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GemdB § 57 Satzungsteil Gleichstellungsplan 2017 (GLP 2017) iSd § 20b UG wird zur Ge-
wéhrleistung von Transparenz Uber den Stand der Umsetzung der Gleichstellung jéhrlich ein
Bericht zur Gleichstellung und zur Férderung von Frauen verfasst und im Mitteilungsblatt ver-
offentlicht.

GemdaB § 6 leg cit gelten Frauen als unterreprdsentiert, wenn ihr Anteil an der Gesamtzahl
der an der Universitédt Graz Beschéftigten innerhalb der jeweiligen personalrechtlichen Kate-
gorien, welche sich aus dem Universitdtsgesetz, dem Kollektivvertrag und einschldagigen Be-
triebsvereinbarungen ergeben, in dem jeweiligen Wissenschaftszweig bzw. der Verwaltungs-
einheit weniger als 50% (Vollzeitdquivalente) betragt.

Frauenanteile unter 50% werden im vorliegenden Bericht daher farblich markiert. Darliber
hinaus werden besonders geringe Frauenanteile von unter 20% zusatzlich farblich kenntlich
gemacht.

Alle Informationen, Daten und Kennzahlen (sofern nichts anderes angegeben wird) stammen
aus dem Kalenderjahr 2019 (Stichtag 31.12.2019).

Teile des Berichts sind aus der Wissensbilanz 2019 der Universitat Graz.

Wissensbilanz 2019: https://static.uni-graz.at/fileadmin/Lgm/Dokumente/Wissensbi-
lanz 2019 final.pdf.
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Uberblick & Handlungsbedarf

1 Uberblick & Handlungsbedarf

Die Universitat Graz sieht Gleichstellung, Gleichbehandlung und Frauenférderung als eine ih-
rer Kernaufgaben an. Sie strebt fir alle Beschaftigungsgruppen ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen Mdnnern und Frauen an und verfolgt damit insbesondere in den Leitungsfunktionen
eine Erhéhung des Frauenanteils. Auf Ebene des Rektorats und des Universitatsrates gelingt
dies bereits seit vielen Jahren, im Senat sowie unter der Gesamtheit der ProfessorInnen
sind Frauen hingegen auch im Jahr 2019 unterreprasentiert.

Insgesamt liegt der Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal bei rund 44%, im ad-
ministrativen Personal (Verwaltung und Universitatsmanagement) bei rund 79% und im
Supportpersonal (v.a. technisches Personal) bei rund 44%. Die gesetzlich vorgeschriebene
50% Frauenquote lasst sich im wissenschaftlichen Personal fiir studentische MitarbeiterInnen
(65%), fur Senior Lecturer (64%), fir Beschaftigte auf Laufbahnstellen mit Qualifizierungs-
vereinbarung (50%) sowie anndhernd fir die Gruppe der sonstigen wissenschaftlichen Mitar-
beiterInnen (49%) konstatieren. Zu letzterer zahlen Universitats- und Forschungsassisten-
tInnen sowie Beschaftigte auf befristeten Stellen fir Lecturer und Scientists. Im allgemeinen
Universitatspersonal sind Frauen, mit Ausnahme des Wissenschaftszweigs Physik (38%), Erd-
wissenschaften (40%), Psychologie (42%) sowie des Informationsmanagements (32%) und
Universitats-Sportinstituts (38%), Uberreprasentiert.

Vergleichsweise gering sind die Frauenanteile nach wie vor auf der Ebene der ProfessorIn-
nen mit 30% bei den Professuren nach § 98 UG und § 99 UG sowie auf der Ebene der
DozentInnen und Assoziierten ProfessorInnen mit 33%. Allerdings konnte bei den Pro-
fessuren erstmals in der Geschichte der Universitat Graz die 30%-Hirde Uberschritten wer-
den. Im dsterreichischen Kontext zeigt sich vor allem an der Universitat Wien ein Frauenanteil
von 31% bei den ProfessorInnen nach § 98 UG und bei den Professuren nach § 99 UG von
47%. Im Universitdatenvergleich auffallend gering ist der Frauenanteil an der Universitat
Graz mit 30% bei den befristeten ProfessorInnen nach § 99 Abs. 1 UG und mit 22% bei
den hausintern zu besetzenden ProfessorInnen nach § 99 Abs. 4 (Universitiatsdozen-
tInnen). Die gréBte Unterreprasentation von Frauen liegt nach wie vor mit einem Frauen-
anteil von 14% an der SOWI-Fakultat sowie mit 23% an der NAWI-Fakultat vor. Zu einer
Erhéhung der Frauenanteile bei den ProfessorInnen im Vergleich zum Vorjahr kam es an der
THEO- (von 31% auf 33%), an der NAWI- (von 20% auf 23%) und GEWI-Fakultdt (von 39%
auf 40%); ein Riickgang ist an der REWI- (von 37% auf 35%) und URBI-Fakultat (von 47%
auf 43%) zu verzeichnen.

Insgesamt lassen sich fur das Berichtsjahr 2019 leichte Steigerungen der Frauenanteile
in einigen Verwendungsgruppen erkennen: Der Frauenanteil bei den ProfessorInnen nach
§ 98 UG konnte im Vergleich zum Vorjahr von 28% auf 29% gesteigert werden (auf 30%,
wenn man die Képfe berlicksichtigt). Auch bei den Professuren nach § 99 Abs. 1 kam es zur
Steigerung des Frauenanteils von 26% auf 30% bei den Vollzeitéquivalenten und von 18%
auf 23%, wenn man die Kdpfe betrachtet. Bei den DozentInnen, die eine der neuen Profes-
suren nach § 99 Abs. 4 UG erhielten, kam es hingegen zu einem Riickgang des Frauenan-
teils von 25% auf 22%. In dieser Gruppe sind derzeit sieben Manner und zwei Frauen be-
schaftigt. Bei den Assoziierten Professorlnnen, die eine derartige Professur nach § 99 Abs. 4
UG antraten, zeigen sich bislang ausgewogene Geschlechterverhaltnisse.

Die Einrichtung der Laufbahnprofessuren nach § 99 Abs. 5 erweist sich flir die Frauenfor-
derung als besonders relevant. Im Berichtsjahr konnten in dieser Gruppe 50% Frauen berufen
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Uberblick & Handlungsbedarf

werden, im Vorjahr war der Frauenanteil hier noch hdher. Allerdings gibt es von mehr als 20
Laufbahnprofessuren in diesem Bereich keine einzige an der SOWI-Fakultdt, wo die Frauen-
anteile bei den ProfessorInnen mit 14% inzwischen deutlich geringer sind als an der NAWI-
Fakultat (23% Frauenanteil). Bei den Habilitationen ist der Frauenanteil im Vergleich zum
Vorjahr wieder deutlich von 24% auf 46% gestiegen.

Auch bei den Assoziierten ProfessorInnen kam es zu einem Anstieg des Frauenanteils von
37% auf 40%; bei den DozentInnen ist der Frauenanteil mit 30% und bei den Assistenz-
professorInnen mit 50% relativ stabil im Vergleich zum Vorjahr. Bei den Senior Scientists,
die seit Jahren durch eine deutliche Unterreprasentation von Frauen auffallen, nahm der Frau-
enanteil im Vergleich zum Vorjahr von 23% auf 29% zu, womit Frauen in dieser Gruppe
jedoch nach wie vor stark unterreprasentiert bleiben. Rund zwei Drittel der Senior Scientists
sind an der NAWI-Fakultat beschdftigt, aber auch an der quantitativ weiblich dominierten
GEWI-Fakultat gibt es mehr mannliche Senior Scientists als weibliche. Auch bei den LektorIn-
nen (FA 48%) und Senior Lecturers (FA 64%) kam es zu geringfligigen Anstiegen der Frau-
enanteile im Vergleich zum Vorjahr.

Im Hinblick auf die Berufungen lassen sich fiir das Jahr 2019 tendenziell positive Entwick-
lungen in der Gleichstellung verzeichnen: vier von insgesamt acht Berufungen der Profes-
suren nach § 98 UG gingen an Frauen. Allerdings hat sich im Vergleich zum Vorjahr der
Frauenanteil bei den BewerberInnen von 40% auf 31%, bei den Eingeladenen zu den Hearings
von 47% auf 36% sowie bei den Gelisteten auf den Dreiervorschlagen von 44% auf 35%
verringert. Bei den Laufbahnprofessuren (§ 99 Abs. 5) und hausinternen Professuren
nach § 99 Abs. 4 UG wurden ebenso 50% Frauen berufen. Bei den befristeten Professorin-
nen nach § 99 Abs. 1 UG ist ein Frauenanteil von 43% bei den Besetzungen hingegen als
vergleichsweise gering zu bewerten.

Betrachtet man die Altersverteilung bei den berufenen ProfessorIlnnen nach § 98 UG zeigt
sich, dass die Ungleichverteilung der Geschlechter in den Top-Positionen nicht auf die his-
torische Entwicklung reduziert werden kann und deshalb weiterhin gezielte MaBnahmen
zur Frauenfdérderung getroffen werden missen. Zwar sind bei den Uber 65-Jahrigen aus-
schlieBlich Manner vertreten, aber auch bei den jlingsten ProfessorInnen unter 40 Jahren sind
lediglich 33% Frauen zu finden. Am hoéchsten sind die Frauenanteile bei den 50-54-J]ahrigen,
was darauf hinweist, dass Manner nicht nur in groBerer Zahl, sondern auch friiher an
die Spitze ihrer wissenschaftlichen Karriere gelangen als Frauen.

Eine deutliche Ungleichverteilung der Geschlechter lasst sich im Jahr 2019 auf den Karriere-
und Entwicklungsstellen erkennen: Wé&hrend sich der Frauenanteil bei den Senior Lectu-
rer auf 66% belduft, liegt dieser bei den Senior Scientists bei lediglich 18% sowie bei den
Assoziierten ProfessorInnen bei 41%. Betrachtet man die derzeit laufenden Qualifi-
zierungs- und Entwicklungsvereinbarungen, ldsst sich bei den Lecturer eine Uberrepra-
sentation von Frauen und bei den Assistenzprofessorlnnen ein Frauenanteil von 43% erken-
nen; bei den laufenden Entwicklungsvereinbarungen der Scientists liegt der Frauenanteil bei
40%, was einer deutlichen Steigerung zum Vorjahr entspricht.

Der Zielwert fir die Zusammensetzung von Kommissionen wurde im Universitdtsgesetz seit
2016 auf 50% erhoht. Der Erfiillungsgrad ist 2019 vor allem bei den Berufungskommissi-
onen im Vergleich zum Vorjahr riickldaufig. Von den 28 Berufungskommissionen, die 2019
tatig waren, weisen 9 den erforderlichen Frauenanteil auf. Bei den Habilitationsverfahren
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erreichen insgesamt 19 von 33 Kommissionen die gesetzliche Quote, was einer Verbesserung
zum Vorjahr entspricht. Bei den Curricularkommissionen, wo 37 von 55 Kommissionen die
erforderliche Quote erflillen, blieb der Frauenanteil im Vergleich zum Vorjahr stabil.

Der Gender Pay Gap konnte auch 2019 nicht geschlossen werden. Wie im Vorjahr verdienen
Frauen, die dem allgemeinen Universitdatspersonal angehoéren, im Durchschnitt (Median)
um 6%-7% und Frauen in der Wissenschaft um durchschnittlich 9-10% weniger als Man-
ner. Die Einkommensunterschiede sind vor allem in den héheren beruflichen Positionen in der
Wissenschaft stark ausgepragt: Halt man das Beschaftigungsausmal und die Tarifstufe kon-
stant, verdienen Professorinnen nach § 98 UG durchschnittlich um 9,5%, Professorinnen nach
§ 99 UG Abs. 1 um 0,2% und Professorinnen nach § 99 Abs. 4 UG um 1,2% weniger als die
mannlichen Kollegen. Besonders groB ist die bereinigte Lohnliicke mit 6% auch bei den be-
fristeten Lecturer und mit 5,2% bei den VertragsassistentInnen. Im allgemeinen Personal der
Verwendungsgruppe IIa und IIIb belauft sich die kontrollierte Lohndifferenz zu Ungunsten der
Frauen auf 2,2% bzw. 3,2%. Zusatzlich zeigen sich auch bei den ProjektmitarbeiterInnen I,
IIa und IIb bereinigte Lohnllicken von 5,3 bis 8,4%.

Bei Mitteln, die im Jahr 2019 fir Dienstreisen und Reisekostenzuschiisse ausgezahlt wurden,
zeigt sich wie in den Vorjahren, dass Manner haufiger teurere und langere Reisen machen
und diese auch haufiger als Dienstreisen abrechnen.

Die Geschlechterverteilungen bei den Studierenden bleiben relativ konstant, Frauen sind
nach wie vor primar in einigen naturwissenschaftlichen Studien unterreprdsentiert (insgesamt
sinken hier die Frauenanteile wieder), Manner vor allem in den Erziehungs-, Kultur- und Geis-
teswissenschaften. Weibliche Studierende erweisen sich in der Regel als priifungsaktiver
als die mannlichen Kommilitonen, Ausnahmen bilden Studien mit geringen Frauenanteilen.
Betrachtet man die Entwicklung der Frauenanteile von den Erstsemestrigen bis zum Doktorat,
zeigen sich in einzelnen Studien erhebliche Rickgange: In der Philosophie und Chemie sinken
die Frauenanteile vor allem im Bachelor und Doktorat, in den Umweltsystemwissenschaften
im Master und im Doktorat, in den Sportwissenschaften im Doktorat sowie in der Mathematik
und Geographie auf allen Studienebenen (im Bachelor, Master und Doktorat).

Erste Ergebnisse eines AbsolventInnen-Trackings zeigen, dass weibliche Absolventinnen
von Bachelor-, Master-, Diplom- und Doktoratsstudien sowohl in einem geringeren Ausmaf
in den Arbeitsmarkt integriert sind, als auch geringere Gehalter beziehen als die mann-
lichen Absolventen. Frauen starten bereits nach Studienabschluss mit geringeren Gehaltern
in den Arbeitsmarkt und die Lohnschere geht vor allem zwei bis drei Jahre Studienabschluss
immer weiter auf (verglichen wurden Vollzeitbeschaftigungen). Bereits zwei Jahre nach Stu-
dienabschluss verdienen mannliche Bachelorabsolventen durchschnittlich € 2.762 brutto und
weibliche Absolventinnen € 2.315 brutto pro Monat. Bei den AbsolventInnen von Masterstu-
dien liegt die geschlechtsspezifische Lohnliicke drei Jahre nach Studienabschluss bei rund
€ 304 und funf Jahre nach Studienabschluss bei € 548 brutto pro Monat. Elternkarenzen koén-
nen fir die Lohnunterschiede nicht verantwortlich gemacht werden, aber Unterschiede nach
Fachergruppen liefern zumindest einen Teil der Erklarung.

Somit zeigen sich zusammenfassend insbesondere folgende Handlungsfelder:

e Um eine tatsachliche Erhéhung des Frauenanteils bei den Professorlnnen zu erzielen, gilt
es die Erfolge bei den Berufungen im Jahr 2019 in den folgenden Jahren fortzufiihren und
weiter auszubauen. Hohe Frauenanteile bei den Bewerbungen auf Professuren lassen sich
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durch eine aktive Bewerbung von Ausschreibungen erzielen. Darliber hinaus erweist sich
eine breite Einladungspolitik zu den Hearings fiir die Berufung von Frauen als essenziell.

e Die Laufbahnprofessuren nach § 99 Abs. 5 UG erweisen sich im Hinblick auf die Karrie-
reférderung von Frauen als besonders erfolgreich. Das Modell der Laufbahnprofessuren
soll zukiinftig an allen Fakultdten Anwendung finden.

e Der gezielte Einsatz des Pay Gap Radars erscheint als notwendig, um mit dem SchlieBen
der geschlechtsspezifischen Lohnllicke bei zukiinftigen Berufungen erfolgreich fortfahren
zu kénnen.

e Die Professuren nach § 99 UG Abs. 1 fallen im &sterreichweiten Vergleich nicht nur durch
besonders geringe Frauenanteile auf, sondern weisen zudem auch einen Gender Pay Gap
zu Ungunsten von Frauen auf. Insbesondere an der REWI-Fakultat sind die so genannten
Praxisprofessuren eine 100%ige Mdnnerdomane. Hier gilt es zuklinftig ein besonderes
Augenmerk auf die Berufung von Frauen zu legen.

e Senior Lecturer und Senior Scientists zeigen eine stark geschlechtsspezifische Verteilung
und einen zusatzlichen Gender Pay Gap. Es wird empfohlen, die Leitungen der Fakultdten
Uber diesen Umstand gezielt zu informieren.

e Der Gender Pay Gap ist nicht nur bei den Professorinnen, sondern im allgemeinen Uni-
versitatspersonal vor allem in der Verwendungsgruppe Ila und IIIb nach KV zu Ungunsten
von Frauen vorhanden.

e Angesichts der Unterreprasentation von Frauen in Kommissionen und der nur langsamen
Steigerung der Frauenanteile auf den héheren Hierarchieebenen in der Wissenschaft ist
eine strukturelle Verankerung der Gratifikation fiir Giberproportionales Engagements von-
noéten.

e Dem Umstand, dass alle Fakultdten von Mdnnern gefihrt werden, ist mit aktiven MaB3-
nahmen entgegenzuwirken, um Rahmenbedingungen zu schaffen, durch die auch Frauen
zukinftig mehr Leitungsfunktionen Ubernehmen (kdnnen).

e Die Wirksamkeit von MaBnahmen, die Frauen fir quantitativ-mannlich dominierte Studien
begeistern sollen, kdnnte verbessert werden sowie das Mentoring von weiblichen Ba-
chelorstudierenden in diesen Studien. Gleichzeitig gilt es Anreize zu setzen, mannliche
Studierende verstarkt fur die Erziehungs-, Kultur- und Geisteswissenschaften zu begeis-
tern.

e Die Geschlechterungleichheiten im BeschaftigungsausmaB und bei den Elternkarenzen
sollen zuktlinftig vermehrt in den Blick genommen werden. Angedacht ist eine Befragung
von Universitatsbediensteten, da Uber die bloBe Statistik kein tieferes Verstandnis flir die
Vereinbarkeitsthematik gewonnen werden kann.

Die Universitat Graz wird auch zukiinftig ihre gesellschaftliche Vorbildfunktion zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern in allen Einrichtungen, Entscheidungen und Prozessen wahr-
nehmen und vorantreiben. Dazu ist es ndétig, die teilweise Unterreprasentanz von Frauen und
die verschiedenen Aspekte des Gender Pay Gap weiter zu analysieren, um die Wirksamkeit
der bestehenden MaBnahmen zu erhéhen und neue MaBnahmen entwickeln zu kénnen.
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2 Aufstiegschancen von Frauen: Der Glasdecken-Index

,Gleichstellung, Gleichbehandlung und Frauenférderung werden an der Universitdt Graz als
Selbstverstdndlichkeit gesehen. Wir streben ein ausgewogenes Verhdéltnis zwischen Mé&nnern
und Frauen an, insbesondere in Leitungsfunktionen. Das Karrieremodell beriicksichtigt Gender-
und Diversitdtsaspekte, innerhalb der Frauenférderung bildet die wissenschaftliche Nachwuchs-
férderung einen Schwerpunkt. (...) Wir schaffen ein Umfeld, in dem Menschen mit unterschied-
lichen soziokulturellen Hintergriinden, Arbeitsstilen, beruflichen Laufbahnen und Vorerfahrungen
zur demokratischen Wissenschaft und den weiteren gesellschaftlichen Aufgaben der Universita-
ten beitragen kénnen." (Quelle: Entwicklungsplan der Universitdt Graz 2019-2024, Leitbild und
Selbstverstdndnis)

Der vorliegende Bericht gibt einen Uberblick (iber den aktuellen Stand der Gleichstellung von
Frauen und M@nnern an der Universitat Graz und veranschaulicht die vorherrschenden Ge-
schlechterverhaltnisse in den unterschiedlichen Fachern und auf den verschiedenen Karriere-
stufen. Uber die Erfiillung der verpflichtenden Frauenquoten in Gremien hinaus, richtet er
einen maoglichst ganzheitlichen Blick auf die Geschlechterdisparitdten bei den Studierenden,
AbsolventInnen und Beschéftigten im Bereich der Lehre, Verwaltung und Forschung. Zudem
werden Ergebnisse aus dem Gender Budgeting prasentiert, zur Stipendienvergabe nach Ge-
schlecht, zur Lohnlicke zwischen Mannern und Frauen — dem so genannten Gender Pay Gap
- sowie zur Geschlechterverteilung bei den Reisekosten und zum budgetaren Anreizsystem
der Universitat Graz.

Der Glasdecken-Index ist ein international etablierter Indikator zur Messung der Aufstiegs-
chancen von Frauen. Der Begriff der ,,Glédsernen Decke" bezieht sich auf Barrieren, welche die
Karrieren von Frauen beeintrachtigen. Berechnen lasst sich der Glasdecken-Index, indem der
Frauenanteil bei den ProfessorInnen in Relation zum Frauenanteil im wissenschaftli-
chen Stammpersonal gesetzt wird. Beim Stammpersonal werden keine Projektmitarbei-
terInnen und LektorInnen bertcksichtigt.!

Die Indexwerte in Abbildung 1 kénnen folgendermaBen gelesen werden: Liegt ein ausgegli-
chenes Geschlechterverhaltnis vor, nimmt der Index einen Wert von 1 an. Je weiter der Wert
unter 1 liegt, desto geringer sind die Aufstiegschancen von Frauen. Zusatzlich zu den Index-
werten werden die Frauenanteile (in %) bei den ProfessorInnen und beim wissenschaftlichen
Personal berichtet. Dies ist von Bedeutung, da eine Steigerung der Aufstiegschancen im Index
auch mit einer Verringerung des Frauenanteils beim wissenschaftlichen Stammpersonal ein-
hergehen kann.

Die Ergebnisse des Glasdecken-Index in Abbildung 1 machen eine deutliche Verbesserung
der Aufstiegschancen fiir Frauen seit 2008 sichtbar, die sich in einer Steigerung des
Glasdeckenindex von 0,48 auf 0,72 widerspiegelt. In diesem Zeitraum ist der Frauenanteil bei
den ProfessorInnen von 16% auf 30% und im wissenschaftlichen Personal von 33% auf 42%

1 Berlcksichtigt werden bei den ProfessorInnen die Vollzeitaquivalente der Bidok-Kategorien 11, 12,
50, 85, 86, 87 und beim wissenschaftlichen Stammpersonal die Bidok-Kategorien 11, 12, 14, 16, 21,
26, 27, 28, 82, 83, 84, 85, 86 und 87. Alle in diesem Bericht angegebenen Bidok-Nummern bezie-
hen sich auf die Bildungsdokumentationsverordnung fir die Universitdten seitens des Bundes (ver-
fiigbar unter https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzes-
nummer=20003173&FassungVom=2019-06-30, letzter Zugriff 14.4.2020).
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gestiegen. Wahrend der Frauenanteil bei den ProfessorInnen von 2016 bis 2018 relativ stabil
blieb, lasst sich im Vergleich zum Vorjahr erstmals wieder eine geringfiigige Steigerung des
Frauenanteils erkennen: Die Universitat Graz erreicht hier zum ersten Mal in ihrer Geschichte
einen Frauenanteil von 30%2, der aus der Forschung als eine besonders schwere Hirde
bekannt ist. Dies driickt sich in einem leichten Anstieg des Glasdeckenindex von 0,71 auf
0,72 im Vergleich zum Vorjahr aus.
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Abbildung 1. Glasdecken-Index und Frauenanteile 2008 bis 2019

Anmerkung: Geringfligige Abweichungen zwischen den berichteten Frauenanteilen und dem Glasdeckenindex, lie-
gen zum einen an den Rundungen von Werten und zum anderen daran, dass der Index um Abwesenheiten im Per-
sonalstand bereinigt wird.

Bei genauerer Betrachtung des mittelfristigen Trends lassen sich unterschiedliche Entwick-
lungen an den Fakultaten erkennen (siehe Abbildung 2): An der URBI-Fakultat ndahern
sich die Aufstiegschancen von Mannern und Frauen am stérksten aneinander an, was auf
eine kontinuierliche Steigerung der Frauenanteile seit 2014 zurtickzuflhren ist; allerdings sind
diese im Vergleich zum Vorjahr wieder etwas zurtickgegangen. An zweiter Stelle rangiert die
REWI-Fakultat, an der die Aufstiegschancen von Frauen bereits vor tUber 10 Jahren héher
waren als an den anderen Fakultaten. An der quantitativ-weiblich dominierten GEWI-Fakul-
tat sind die Aufstiegschancen von Mannern und Frauen auf demselben Niveau wie auf der
THEO-Fakultat, wobei diese an letzterer besonders stark gesteigert werden konnten. An
der GEWI-Fakultat zeigt sich seit 2016 ein tendenzieller Rickgang der Aufstiegschancen von
Frauen, was mit einem Anstieg des Frauenanteils im wissenschaftlichen Personal zusammen-
hangt. Auffallend gering sind die Aufstiegschancen nach wie vor an der NAWI- und SOWI-
Fakultdt. Zu leichten Verbesserungen kam es nach einem Riickgang der Aufstiegschancen

2 Wenn man allerdings die Kdpfe und nicht die Vollzeitaquivalente betrachtet, verbleibt der Frauenanteil bei den
ProfessorInnen nach wie vor bei 28%.

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 14



Aufstiegschancen von Frauen: Der Glasdecken-Index

im Jahr 2018 einzig an der NAWI-Fakultat. An der SOWI-Fakultat kam es seit 2013 zu einer
Verstetigung der geringsten Aufstiegschancen von Frauen an der Universitat Graz.
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Abbildung 2. Glasdecken-Index nach Fakultdten 2008 bis 2019

Tabelle 1 zeigt nun die kurzfristigen Veranderungen der Frauenanteile bei den Profes-
sorInnen und beim wissenschaftlichen Personal an den unterschiedlichen Fakultdten im Ver-
gleich zum Vorjahr. Erganzend zum Glasdeckenindex wurden in dieser Betrachtung auch
die ProjektmitarbeiterInnen und LektorInnen mitberlicksichtigt, was dazu flihrt, dass es ge-
samtuniversitar zu keinen Veranderungen der Frauenanteile im wissenschaftlichen Personal
im Vergleich zum Vorjahr kam.

Der Vergleich der Fakultdten verdeutlicht, dass es einzig an der THEO-Fakultat zu einer
Steigerung der Frauenanteile bei den ProfessorInnen und im weiteren wissenschaftlichen Per-
sonal im Vergleich zum Vorjahr kam. An der NAWI-Fakultat sind vor allem die Frauenanteile
bei den ProfessorInnen gestiegen, wahrend diese im wissenschaftlichen Personal stabil blie-
ben. Da es an den anderen Fakultdaten zu keinem Anstieg der Frauenanteile bei den Profes-
sorInnen kam, ist die gesamtuniversitare Verbesserung damit einzig auf die THEO- und NAWI-
Fakultat zurtckzuflhren.

Leichte Riickgdnge der Frauenanteile bei den ProfessorInnen lassen sich hingegen an der
REWI- und URBI-Fakultat beobachten; an der REWI-Fakultat trifft dies auch auf das wis-
senschaftliche Personal zu. Mit Ausnahme der REWI- und THEO-Fakultat blieben die Frauen-
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anteile im wissenschaftlichen Personal im Vergleich zum Vorjahr stabil. Auf Grund dieser Ent-
wicklungen ergeben sich beim wissenschaftlichen Personal insgesamt keine Veranderun-
gen des Frauenanteils im Vergleich zum Vorjahr.

Besonders stabil sind die Frauenanteile bei ProfessorInnen und im wissenschaftlichen Personal
an der SOWI- und GEWI-Fakultat. Allerdings muss hier angemerkt werden, dass einzig beim
wissenschaftlichen Personal an der GEWI-Fakultdt ausgeglichene Geschlechterverhait-
nisse vorliegen bzw. sogar ein Uberhang von Frauen beobachtet werden kann. Dementgegen
konnte auch 2019 keine Verbesserung der mit Abstand geringsten Frauenanteile an der
SOWI-Fakultat erreicht werden. Dies fuhrt dazu, dass der Frauenanteil bei den ProfessorIn-
nen an der NAWI-Fakultat inzwischen um nahezu 10% hoher ist als an der SOWI-Fakultat.

Tabelle 1. Frauenanteile bei ProfessorInnen und beim wissenschaftlichen Personal
im Fakultatenvergleich und Vergleich zum Vorjahr

31% 33% + 41% 43% +
37% 35% - 44% 41% -
14% 14% +/- 36% 35% +/-
39% 40% +/- 56% 57% +/-
20% 23% + 36% 36% +/-

47% 43% - 46% 46% +/-
GESAMT 28% 30% + 44% 44% +/-

Anmerkung: + steht flir eine Steigerung und - fiir eine Verringerung der Frauenanteile, +/- steht fir keine oder eine
minimale Verdnderung im Vergleich zum Vorjahr von 1 Prozentpunkt; Ergdnzend zum Glasdeckenindex wurden beim
wissenschaftlichen Personal auch die ProjektmitarbeiterInnen und LektorInnen mitberiicksichtigt (VZA von folgenden
Bidok-Kategorien: 11, 12, 14, 16, 17, 18, 21, 24, 25, 26, 27, 82, 83, 84, 85, 86)

Das Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung verdéffentlicht seit dem Jahr
2015 einen Uber die Universitaten vergleichbaren Glasdeckenindex (GDI). Dieser unterschei-
det sich vom Glasdeckenindex der Universitat Graz insofern, als Werte dber 1 flir schlechtere
Aufstiegschancen von Frauen bzw. eine dickere gldserne Decke stehen, der Wert 1 steht wie-
derum flr ausgeglichene Aufstiegschancen von Mannern und Frauen. Bei diesem Glasdecken-
index wird der Frauenanteil vom wissenschaftlichen Stammpersonal in Relation zum
Frauenanteil bei den ProfessorInnen betrachtet und nicht umgekehrt (wie beim Index an
der Universitat Graz).

Abbildung 3 veranschaulicht, dass die glaserne Decke an der Universitat Graz seit 2018 dicker
ist als an der Universitat Wien, Salzburg, Klagenfurt und Innsbruck, wahrend die Aufstiegs-
chancen ahnlich der Universitat Linz sind. Im Universitatenvergleich ist allerdings auffallend,
dass sich die Aufstiegschancen von Frauen im Vergleich zum Vorjahr einzig an der Universitat
Graz deutlich verbessert haben. Die besten Aufstiegschancen kann seit 2017 die Univer-
sitat Wien flr sich verbuchen. An der Universitat Wien liegt der Frauenanteil bei den § 98
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UG-ProfessorInnen im Jahr 2019 bei rund 31% und bei den § 99 Abs. 1 UG-ProfessorIinnen
bei rund 47% (siehe uni:data warehouse des BMBWF?3). Detaillierte Vergleiche der Frauenan-
teile bei den unterschiedlichen Professuren an der Universitat Graz, Wien, Salzburg, Kla-
genfurt und Innsbruck finden sich in Abbildung 10 und Abbildung 11.
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Abbildung 3. Glasdecken-Index im Universitatenvergleich 2015 bis 2019
Quelle: uni:data warehouse des BMBWF

Anmerkung: Der Glasdecken-Index setzt den Frauenanteil beim gesamten wissenschaftlichen/ klinstlerischen Perso-
nal (Researcher Grade A, B, C) in Relation zum Frauenanteil in wissenschaftlichen/kinstlerischen Fliihrungspositionen
(Researcher Grade A). Damit kdnnen Riickschliisse auf die Karriere- und Aufstiegschancen von Frauen gezogen wer-
den. Researcher Grade A umfassen die Bidok-Kategorien 11, 12, 81 und 85 bis 87; Researcher Grade B umfassen
die Bidok-Kategorien 82 und 83; Researcher Grade C umfassen die Bidok-Kategorien 23, 24, 25, 26, 27, 28, 84.

3 Siehe https://unidata.gv.at/Pages/default.aspx, letzter Zugriff 4.2.2021.
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3 Partizipation von Frauen in Leitungsorganen und Gremien

Die Universitat Graz hat es sich zum Ziel gesetzt, insbesondere auf der Ebene der Leitungs-
funktionen ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis zu erreichen. Ein wichtiger Be-
standteil der Gleichstellungsarbeit ist die Partizipation von Frauen in universitaren Gremien
und Kommissionen. Seit 2016 wurde die im Universitiatsgesetz vorgeschriebene 40%-Frau-
enquote fiir alle Kommissionen und Gremien auf 50% erhoht. Tabelle 2 gibt einen Uber-
blick Gber die Erflillung der Quote im Rektorat, Universitatsrat und Senat und fasst die Ergeb-
nisse fir die Kommissionen der Habilitations- und Berufungsverfahren zusammen. Als ergan-
zende Information werden auch die Frauengquoten in den Curricularkommissionen und sons-
tigen Kollegialorganen (Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen und Ethikkommission) dar-
gestellt.

Betrachtet man zundachst die Geschlechterverhdltnisse im Rektorat, Senat und Universitats-
rat, fallt auf, dass der Universitatsrat und das Rektorat auch im Jahr 2019 die gesetzlich
vorgeschriebene 50%-Frauenquote erflllen, wahrend der Senat mit einem Frauenanteil von
38% darunter liegt. Die Fakultatsleitungen wurden in der neuen Amtsperiode ausschlieBlich
von Mannern Ubernommen, bei den VizedekanInnen liegen hingegen ausgewogene Ge-
schlechterverhaltnisse vor (Abbildung 4). Im Bereich von Studium und Lehre zeigen sich ,tra-
ditionellerweise" héhere Frauenanteile: zwei Drittel der StudiendekanInnen und rund 43%
der VizestudiendekanInnen sind Frauen. Diese Leitungsfunktionen sind mit weniger Prestige
und Gestaltungsmoglichkeiten verbunden und werden Uberdies haufiger mit Personal aus dem
universitaren Mittelbau besetzt als die Fakultdtsleitungen.

Rektor Vorsitz Unirat
Vizerektorinnen Unirat sonstige Mitglieder
Dekanlnnen Vorsitz Senat
Vizedekaninnen Senat sonstige Mitglieder

Studiendekaninnen

Vizestudiendekanlnnen

Abbildung 4. Frauenanteile in Leitungsorganen (Frauen in gelb, Manner in grau)

Tabelle 2 zeigt, dass von den 28 Berufungskommissionen, die 2019 tatig waren, elf den
erforderlichen Frauenanteil aufweisen. Bei den Habilitationsverfahren erreichen insgesamt
19 von 33 Kommissionen die gesetzliche Quote. Der Erfillungsgrad ist insbesondere bei den
Berufungskommissionen im Vergleich zum Vorjahr ricklaufig. Dementgegen kam es bei den
Habilitationskommissionen zu einer Verbesserung im Vergleich zum Vorjahr. Bei den
Curricularkommissionen, wo 37 von 55 Kommissionen die erforderliche Quote erfiillen,
blieb der Erflllungsgrad stabil. In den sonstigen Kollegialorganen sind hingegen die Manner
mit einem Anteil von 29% deutlich unterreprasentiert. Diese Befunde machen deutlich, dass
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die Erflllung der 50%-Frauenquote ohne einer Steigerung des Frauenanteils im Personal -
vor allem auf den héheren Hierarchieebenen - eine groBe Herausforderung darstelit.

Tabelle 2. Leitungsorgane und Gremien der Universitat Graz (Wissensbilanz-Kenn-
zahl 1.A.3.)

Kopfe Antelle in %?* Erfiillungsgrad?2
Frauen | Médnner Gesamt | Frauen Mdénner Gesamt Or'g I Al G
flllter Quote

Rektorat 2 3 5 40% 60% 100% 1 1
Rektorin 0 1 1 0% 100% | 100% - -

VizerektorInnen 2 2 4 50% 50% 100% 1 1
Universitatsrat 5 4 9 56% 44% 100% 1 1
Vorsitz 1 0 1 100% 0% 100% - -

sonstige Mitglieder 4 4 8 50% 50% 100% - -

Senat 10 16 26 38% 62% 100% 0 1
Vorsitz 0 1 1 0% 100% 100% - -

sonstige Mitglieder 10 15 25 40% 60% 100% - -
::r?"'tat'°”5k°mm'ss'°' 162 | 168 | 330 | 49% | 51% | 100% 19 33
Berufungskommissionen 79 122 201 39% 61% 100% 114 28
Curricularkommissionen 235 264 499 47% 53% 100% 37 55
sonstige Kollegialorgane? 22 9 31 71% 29% 100% 2 2

! Anteil der Kopfzahlen gesamt

2 Ein Erfillungsgrad von 2/4 bedeutet, dass 2 von insgesamt 4 eingerichteten Kommissionen/ Organen eine
Frauenquote von mindestens 50% aufweisen.

3 Unter den sonstigen Kollegialorganen sind der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen und die Ethikkommis-
sion zusammengefasst.

4 Im Vergleich zur Veroffentlichung der Wibi-Kennzahl fand hier eine Korrektur statt. In der Wibi-Kennzahl wurde
berichtet, dass in 9 von 28 Kommissionen die Quote erreicht wurde. Auf Grund von Dateneingabefehlern muss
hier berichtigt werden, dass die Quote in 11 von 28 Kommissionen erfillt wurde.

Der Universitatenvergleich in Tabelle 3 macht deutlich, dass die Universitdten Wien und Kla-
genfurt besondere Erfolge in der Erflillung der Frauenquoten in den Kollegialorganen vorwei-
sen kénnen. Die Universitat Graz féallt vor allem bei den Berufungskommissionen mit einem
geringen Frauenanteil auf, aber auch bei den Curricularkommissionen sind die Universitat
Graz und Innsbruck die einzigen, die die Quote nicht ganz erflillen. Die geringsten Erfolge
lassen sich an der Universitat Linz erkennen, was angesichts eines Frauenanteils von 15% bei
den § 98 UG-ProfessorInnen hier auch eine besondere Herausforderung darstellen durfte.
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Tabelle 3. Frauenquoten in Kollegialorganen im Universitatenvergleich (Wissensbi-
lanz-Kennzahl 1.A.3.)

Habilkommissionen 49% 50% 48% 35% 44% 52%
Berufungskommissionen 39% 50% 41% 34% 46% 48%
Curricularkommissionen 47% 63% 50% 58% 49% 53%
sonstige Kollegialorgane 71% 74% 82% 73% 88% 53%

Quelle: uni:data warehouse des BMBWF

Im Jahr 2019 wurden an der Universitat Graz insgesamt 28 Kommissionen in den Beru-
fungsverfahren der § 98 UG-Professuren eingesetzt. Frauen engagierten sich in diesen zu
39% (Vorjahreswert: 43%); von den Kommissionen erreichten elf die 50%-Frauenquote
(siehe Tabelle 2 und Tabelle 4), was einem Rickgang von rund neun Prozentpunkten ent-
spricht. Wie im Vorjahr erflillte 2019 keine Fakultat die 50%-Frauenquote in allen eingesetz-
ten Berufungskommissionen.

Auch 2019 schnitt die REWI-Fakultat am besten ab, sie erreichte in drei von finf Kommis-
sionen die Quote, gefolgt von der THEO-Fakultat, die in einer von zwei Kommissionen den
Anforderungen entsprach. An der GEWI-Fakultat wurde die Quote bei mehr als der Halfte der
Kommissionen erfillt (gesamt: elf Kommissionen) und an der URBI-Fakultat lediglich bei einer
aus fiinf Kommissionen. Von den finf universitatsiibergreifenden NAWI-Graz-Kommissionen
konnte keine entsprechend den Vorgaben mit Frauen besetzt werden; in zwei dieser Kommis-
sionen wurde allerdings ein Frauenanteil von 40% erreicht. Uber alle Kommissionen hinweg
entfiel der geringste FA von 10% auf NAWI-Graz (siehe Tabelle 4), was sich auf die inhaltliche
Ausrichtung dieser Professur im Bereich der Mathematik zuriickfiihren ldsst, die nach wie vor
quantitativ mannlich dominiert ist. Auffallend ist, dass es auch an der quantitativ weiblich
dominierten GEWI-Fakultat zu zwei deutlichen Unterschreitungen der 50%-Frauenquote mit
einem FA von 30% kam; in den weiteren Kommissionen sind Unterschreitungen der Quote
hier hingegen gering (Frauenanteile um 40%). FA von rund 30% sind auch in den Kommissi-
onen an der URBI-Fakultat tblich, wo Professuren im Bereich der Klima-, Umwelt- und Sys-
temwissenschaften ausgeschrieben wurden. An der SOWI-Fakultdt wurde seit dem
01.01.2019 keine neue Berufungskommission eingesetzt.
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Tabelle 4. Geschlechterdisparitaten in den Berufungskommissionen (Wissensbilanz-
Kennzahl 1.A.3.)

Berufungskommission 39% - 4% 79 122 201
GutachterInnen 54% + 32% 13 11 24
Zahl der NICHT-Erfiillung der 50%-Quote geringster FA maximaler FA
(in ... von ... Fallen)

GEWI 5von 111 30% 80%

NAWI-Graz 5von 5 10% 40%

REWI 2von5 40% 70%

URBI 4 von 5 30% 60%

THEO 1 von 2 40% 50%

L' Im Vergleich zur Veroéffentlichung der Wibi-Kennzahl fand hier eine Korrektur statt. In der Wibi-Kennzahl wurde
berichtet, dass in 7 von 11 Kommissionen die Quote nicht erreicht wurde. Auf Grund von Dateneingabefehlern muss
hier berichtigt werden, dass die Quote in 5 von 11 Kommissionen nicht erfillt wurde.

Ausdifferenziert nach Kurien (nicht dargestellt in Tabelle 4) lagen die Frauenanteile bei der
Personengruppe der Universitatsprofessorinnen und Universitatsprofessoren bei rund 38%,
bei der Personengruppe der Universitatsdozentinnen und Universitatsdozenten sowie der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Forschungs- und Lehrbetrieb bei rund
56% und bei den Studierenden bei rund 56%, womit Frauen gemaB ihres Anteils im Personal
Uberproportional haufig entsandt wurden. Keine der Kommissionen tagte 2019 unter dem
Vorsitz einer Frau, was einer deutlichen Verschlechterung im Vergleich zum Vorjahr ent-
spricht.

Auf Basis der Vorschlage von Universitatsprofessorlnnen aus dem jeweiligen Fachbereich wer-
den vom Senat flr jede Berufungskommission mindestens zwei GutachterInnen bestellt
(davon mindestens ein/e externe/r GutachterIn). GutachterInnen (iben einen maBgeblichen
Einfluss auf den Auswahlprozess aus, zumal sie ein schriftliches Gutachten Uber die Eignung
der BewerberInnen fir die ausgeschriebene Stelle erstellen. Bei den Gutachtenden ist der FA
Uber alle Berufungskommissionen hinweg von 22% auf 54% im Vergleich zum Vorjahr deut-
lich gestiegen (siehe Abbildung 5). Dennoch konnte die 50% Frauenquote in vier von acht
Verfahren nicht erfillt werden (Frauenanteile von je 33%), was vor allem im Bereich der
Natur-, Wirtschafts- und Rechtswissenschaften der Fall war.
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Berufungskommissionen: Frauenanteile bei den GutachterInnen
2014 bis 2019
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Abbildung 5. Frauenanteile bei den GutachterInnen in Berufungskommissionen
2014 bis 2019

Eine Erhéhung des Frauenquoten-Erflllungsgrads ohne Steigerung der Frauenanteile beim
Personal bedeutet, dass Frauen im Gegensatz zu Mannern (berproportional Gremienarbeit
leisten. Aus diesem Grund verfolgt die Universitat Graz in Ubereinkunft mit dem Arbeitskreis
fir Gleichbehandlungsfragen hinsichtlich der Quotenerreichung in Berufungsverfahren
eine kompetenzbasierte Politik. Das hei3t in Féllen, in denen Kommissionen kein ausge-
wogenes Geschlechterverhéltnis erreichen, werden von Kommissionsmitgliedern absolvierte
Weiterbildungen zur Steigerung der Genderkompetenz im Auswahlverfahren herangezogen
(z.B. die Absolvierung des im Haus entwickelten Workshops BIAS-SENSIBILISIERUNG - Qua-
litatssicherung flir den Personalauswahlbereich) (vgl. Positionspapier des AKGL 2015)%4.

Abbildung 6 gibt einen Uberblick (ber die Frauenanteile in den einzelnen Prozessschritten
der Berufungsverfahren von 2014 bis 2019. Es lasst sich erkennen, dass der Frauenanteil
bei den BewerberInnen von 40% auf 31%, bei den Eingeladenen zu den Hearings von 47%
auf 36% sowie bei den Gelisteten auf den Dreiervorschldgen von 44% auf 35% im Vergleich
zum Vorjahr gesunken ist. Bei genauerer Betrachtung fallen bereits bei den BewerberInnen

4 Siehe Positionspapier des AKGL zur Vermeidung der Unterreprasentation von Frauen in universitaren
Kollegialorganen - Beschluss AKGL 19012015 verfligbar unter https://static.uni-graz.at/filead-
min/Akgl/2_Rechtsgrundlagen/Positionspapier_ AKGL_ZuKo_19012015.pdf, letzter Zugriff 3.1.2020.
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geringe Frauenanteile von 12% bis 19% an der SOWI-, URBI- und REWI-Fakultat auf, wah-
rend sich einzig an der GEWI-Fakultat im Wissenschaftszweig Sprachen und Literatur und an
der URBI-Fakultat im Wissenschaftszweig Padagogik rund 50% Frauen beworben haben.

Die Ergebnisse aus den Berufungen sind angesichts der Frauenanteile bei den BewerberInnen
im Jahr 2019 besonders lberraschend: Auffallende Erfolge lassen sich im Bereich von NAWI-
Graz erkennen. Trotz relativ geringer FA bei den Bewerbungen wurden hier 50% Frauen zu
den Hearings eingeladen und letztlich 100% der Frauen berufen. Auch an der SOWI-Fakultat
war es bei einem FA von 12% bei den BewerberInnen méglich, eine Frau zu berufen. Entgegen
den Zahlen aus den Vorjahren wurden speziell an der GEWI-Fakultat ausschlieBlich M@nner
berufen, und das im Bereich der quantitativ weiblich dominierten Sprachen. Bei einem der
beiden Berufungsverfahren an der URBI-Fakultat wurde bei einem FA von 19% bei den Be-
werberinnen keine einzige Frau zu den Hearings eingeladen. Insgesamt wurden im Jahr 2019
aber vier Frauen und vier Manner berufen (FA von 50%).

2014 =——=2015 e=———2016 o= e=2017 = - 2018 2019
100%

90%
80%

70%

60% .

50% .

- = ‘
40% %oé\
30% - o - \

20% i
-—
i -
10% = -
0%
Bewerbungen Hearing Liste Berufung

Abbildung 6. Frauenanteile bei den einzelnen Prozessschritten der Berufungsverfah-
ren im Zeitverlauf von 2014 bis 2019

Die Habilitation (Erteilung der Lehrbefugnis) ist in Osterreich nach wie vor eine wichtige
Grundvoraussetzung fiir eine wissenschaftliche Karriere, wobei auch in den Habilitationsver-
fahren Kommissionen zum Einsatz kommen, die Uber die Eignung der Habilitierenden ent-
scheiden. Im Jahr 2019 konnte die Arbeit in 22 Kommissionen abgeschlossen werden (von

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 23



Partizipation von Frauen in Leitungsorganen und Gremien

insgesamt 33 eingesetzten Kommissionen): zehn Frauen und 12 Manner haben sich habili-
tiert, was einer deutlichen Steigerung des Frauenanteils im Vergleich zum Vorjahr von rund
24% auf 46% entspricht.

Bei den in den Habilitationsverfahren eingesetzten Kommissionen erreichten im Jahr
2019 19 der insgesamt 33 Kommissionen die 50%-Frauenquote, was eine deutliche Verbes-
serung im Vergleich zum Vorjahr darstellt. In zwei Kommissionen lag der Frauenanteil bei
20% und in jeweils sechs Kommissionen bei 30% und 40%. Anders als im Vorjahr erftllt 2019
die THEO-Fakultat die Vorgaben, an der REWI-Fakultat konnte die Quote in neun von zehn
Habilitationskommissionen und an der GEWI-Fakultat in sechs von sieben Kommissionen er-
fullt werden. Dementgegen erreicht die NAWI-Fakultat in keiner der Kommissionen die Ziel-
vorgaben und auch an der SOWI-Fakultat wird lediglich bei rund einem Drittel der Habilitati-
onskommissionen die Frauenquote erflllt. An diesen beiden Fakultaten sind jedoch auch die
Frauenanteile im wissenschaftlichen Personal am geringsten. An der URBI-Fakultat wurde bei
50% der Kommissionen die Frauenquote erreicht (siehe Tabelle 5).

Tabelle 5. Geschlechterdisparitaten in den Habilkommissionen (Wissensbilanz-
Kennzahl 1.A.3.)

Habilkommission (alle*) 49% + 7% 162 168 330
Zahl der NICHT-Erfiillung der 50%- geringster FA hochster FA
Quote (in ... von ... Fdillen)

GEWI 1von7 40% 70%

NAWI 8 von 8 20% 40%

SOWI 2 von 3 30% 50%

REWI 1 von 10 40% 70%

URBI 2von 4 30% 80%

THEO 0von 1 - -

* Dargestellt werden alle abgeschlossenen und laufenden Habilitationsverfahren.

In den Kurien betrugen die Frauenanteile bei der Personengruppe der Universitatsprofesso-
rinnen und Universitatsprofessoren rund 41% und bei der Personengruppe der Universitats-
dozentinnen und Universitatsdozenten sowie der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter im Forschungs- und Lehrbetrieb rund 59%, womit liberreprasentativ Frauen entsandt
wurden. Von den Studierenden wurden rund 64% Frauen entsandt, was in etwa dem Frauen-
anteil unter den Studierenden entspricht. Der Vorsitz wurde achtmal von einer Frau (ibernom-
men und 21-mal von einem Mann (vier Kommissionen hatten zum Stichtag noch keinen Vor-
sitz).

Abbildung 7 zeigt die Geschlechterverteilung der GutachterInnen in den Habilitationsver-
fahren. Hier ist der Frauenanteil im Vergleich zum Vorjahr von 41% auf 39% etwas zurick-
gegangen.
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Habilitationskommissionen: Frauenanteile bei den
GutachterInnen 2014 bis 2019
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Anmerkung: SchlieBt man die GutachterInnen eines abgebrochenen Habilitationsverfahrens im Jahr 2017 aus, liegt
der Frauenanteil bei 36% und nicht bei 47%. SchlieBt man im Jahr 2018 ein zuriickgezogenes und ein unterbrochenes
Habilitationsverfahren aus, belduft sich der Frauenanteil hier nicht auf 41% sondern auf 38%.

Abbildung 7. Frauenanteile bei den GutachterInnen in Habilkommissionen von 2014
bis 2019
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4 Geschlechterunterschiede im Personal

Mit 31.12.2019 waren insgesamt 4.564 Personen an der Universitat Graz beschaftigt, davon
sind bei einem Frauenanteil von 54% wie im Vorjahr etwas mehr als die Hadlfte Frauen.
Von den 2.577 Personen im wissenschaftlichen Personal sind wie im Vorjahr rund 47%
Frauen, von den 1.408 MitarbeiterInnen im Administrativen Personal und Supportper-

sonal und den 579 studentischen MitarbeiterInnen sind wie im Vorjahr jeweils 63%
Frauen.

Aus Abbildung 8 wird auf den ersten Blick ersichtlich, dass die Frauenanteile vor allem auf der
héchsten Ebene im Wissenschaftsbetrieb gering ausfallen, bei den ProfessorInnen liegen
diese bei 28% und bei den Assoziierten ProfessorInnen und DozentInnen bei 34%.
Betrachtet man die Vollzeitdquivalente (nicht dargestellt in Abbildung 8) zeigt sich bei den
ProfessorInnen ein héherer Frauenanteil von 30%, fir die Lecturer und LektorInnen von 59%
und fur die studentischen MitarbeiterInnen von 65%. Dementgegen ist der Frauenanteil bei
den sonstigen wissenschaftlichen MitarbeiterInnen mit 46% und beim Supportpersonal mit
44% etwas geringer, wenn man die Vollzeitdquivalente heranzieht.

Wissenschaftliches Personal (1219 Frauen, 1358 Manner)

Frauen

Manner
ProfessorInnen (57 Frauen, 144 Manner)

ProfessorInnen-AquivaIente (68 Frauen, 130 Minner)

Sonstige wissenschaftliche MitarbeiterInnen (287 Frauen, 298 Manner)
Lecturer und LektorInnen (541 Frauen, 529 Manner)
ProjektmitarbeiterInnen (DM) (266 Frauen, 257 Manner)

Studentische MitarbeiterInnen (367 Frauen, 212 Ménner)

Administratives Personal (575 Frauen, 152 Ménner)

Abbildung 8. Uberblick tiber die Frauenanteile in verschiedenen Personalgruppen
(Kopfe)

Anmerkung: Vereinzelte Unterschiede in den Frauenanteilen sind im vorliegenden Bericht darauf zurlickzufihren,
dass Personen mit Iangerfristigen Abwesenheiten nicht in allen Auszahlungen gleichermaBen bericksichtigt werden.

Wissenschaftliches
Personal

Allgemeines
Personal

Supportpersonal (318 Frauen, 363 Manner)
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4.1 Geschlechterverteilung unter Beriicksichtigung der Vertragsart

Um ein vollstandiges Bild vom Personal an der Universitat Graz unter Berilcksichtigung der
historischen Entwicklung zu bekommen, werden die MitarbeiterInnen im Folgenden nach den
unterschiedlichen Vertragsarten (BeamtInnen, Vertragsbedienstete und Angestellte nach Kol-
lektiv-Vertrag) betrachtet. Aktives Veranderungspotential liegt ausschlieBlich bei Neuein-
stellungen nach Kollektivvertrag (KV) vor. Diskrepanzen zur Gesamtibersicht in den Per-
sonenzahlen sind auf Doppelzahlungen, die aufgrund verschiedener Dienstverhaltnisse vor-
kommen koénnen, zurlickzufiihren. Ausgewiesen werden immer die Personenzahlen (Kopfe)
sowie die Vollzeitaquivalente, da es in einigen Beschaftigungsgruppen viele Teilzeitanstellun-
gen gibt.

4.1.1 Beschaftigte nach Beamten-Dienstrechtsgesetz

Rund 10% der Universitatsbediensteten sind noch nach Beamten-Dienstrechtsgesetz
(BDG) beschaftigt, was einer Verringerung um zwei Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr
entspricht. Dieser Rlickgang lasst sich vor allem in der Gruppe der ProfessorInnen beobach-
ten, wo inzwischen nur noch ein Fiinftel verbeamtet ist. Wie im Vorjahr macht die mit
Abstand gréBte Gruppe unter den BeamtInnen die der DozentInnen aus.

Veranderungen in der Beschaftigungsstruktur ergeben sich bei den Beamtlnnen vor allem
durch Pensionierungen und Emeritierungen. Das Durchschnittsalter aller Beamteten liegt bei
58,1 Jahren und ist damit im Vergleich zum Vorjahr um fast zwei Jahre gestiegen. Die nied-
rigen Frauenanteile in der Gruppe der Beamtlnnen im wissenschaftlichen Bereich, vor allem
auf Ebene der ProfessorInnen (21% Frauenanteil; siehe Tabelle 6), kénnen durch die his-
torische Entwicklung des Personals erklart werden: Die beamteten ProfessorInnen sind
jene mit dem langsten Arbeitsverhaltnis zur Universitat und dem héchsten Durchschnittsalter
(Manner 61 Jahre, Frauen 61 Jahre). Der Frauenanteil bei den ProfessorInnen uberschritt
erst im Jahr 2003 die 10% Hiirde und begann fortan langsam zu steigen.

Im Verwaltungsbereich waren Frauen immer schon stark reprasentiert, was sich auch an
einem Frauenanteil von 62% bei den Angestellten nach BDG zeigt (siehe Tabelle 6). Das
Durchschnittsalter im allgemeinen Personal liegt bei den Mannern bei 58 und bei den Frauen
bei 56 Jahren. Der Frauenanteil bei den wenigen Verbeamteten im Technischen Personal
ist mit 5% mit Abstand am geringsten.

Tabelle 6. Beschaftigte nach Beamten-Dienstrechtsgesetz (BDG)

Beamtlnnen | Ménner | Frauen | Gesamt _ Frauenanteil
VZA

ProfessorInnen § 98 UG 27,0 7,0 7 34,0 35 21% 20%
DozentInnen/Ao. Professorlnnen | 77,8 79 31,8 33 109,5 112 29% 29%
UniversitatsassistentInnen 23,6 25 9,0 9 32,6 34 28% 26%
BundeslehrerInnen 2,0 2 3,0 3 5,0 5 60% 60%
Technisches Personal 15,5 16 0,8 1 16,3 17 5% 6%
Verwaltungspersonal 22,0 23 35,9 39 57,9 62 62% 63%
Gesamt 167,9 173 87,4 92 255,2 265 34% 35%
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4.1.2 Beschaftigte nach Vertragsbedienstetengesetz

Die Gruppe der Universitatsangestellten nach Vertragsbedienstetengesetz (VBG) macht
rund 12% der Beschéftigungsverhéltnisse (VZA) aus, die ebenfalls wie jene der BeamtInnen
anteilsmaBig von Jahr zu Jahr kleiner wird, da es hier keine Neuaufnahmen gibt. Den gréBten
Anteil machen die Beschéftigten im Verwaltungsbereich aus, hier sind zu 86% Frauen (VZA)
beschaftigt (siehe Tabelle 7). Geringe Frauenanteile finden sich in dieser Gruppe vor allem
bei den UniversitatsassistentInnen (27%) und DozentInnen (35%) sowie im Bereich des tech-
nischen Personals (31%). In den anderen Personalkategorien sind zwischen 50% und 86%
Frauen beschaftigt und Frauen damit weitgehend Uberreprasentiert. Hier ist jedoch - mit
Ausnahme des Verwaltungsbereichs — die Anzahl an Personen sehr gering. Das Durchschnitts-
alter im wissenschaftlichen Bereich liegt bei den Mannern bei 56 und bei den Frauen bei rund
55 Jahren sowie im allgemeinen Personal bei den Mannern bei 53 und bei den Frauen bei 49
Jahren.

Tabelle 7. Beschaftigte nach Vertragsbedienstetengesetz (VBG)

Vertragsbedienstete | Ménner | Frauen | Gesamt | Frauenanteil
personalgruppe VZA Kopfe

ProfessorInnen § 98 UG 1,0 1 2,0 2 3,0 3 67% 67%
Dozentlnnen/ Ao. Professorlnnen | 15,0 16 8,3 9 23,3 25 35% 36%
UniversitatsassistentInnen 4,0 4 1,5 2 5,5 6 27% 33%
VertragsassistentInnen 6,5 8 6,6 12 13,1 20 50% 60%
VertragslehrerInnen 3,9 5 4,8 7 8,7 12 55% 58%
Technisches Personal 49,1 50 22,6 27 71,6 77 31% 35%
Verwaltungspersonal 23,6 31 140,8 181 164,4 212 86% 85%
Gesamt 103,1 115 186,4 240 289,5 355 64% 68%

4.1.3 Angestellte nach Kollektiv-Vertrag

Seit 2009 erfolgt die Personalbesetzung sowohl im wissenschaftlichen als auch im Verwal-
tungsbereich nach dem Kollektiv-Vertrag (KV); derzeit entfallen bereits 78% der VZA auf
den KV. Dies ist damit auch die jiingste Personalgruppe: Im wissenschaftlichen Bereich
liegt das durchschnittliche Alter der Manner bei 37 Jahren und jenes der Frauen bei 32 Jahren;
im Allgemeinen Personal sind die Manner im Durchschnitt 40 Jahre und die Frauen rund 38
Jahre alt. Die Geschlechterverteilung der Angestellten nach Kollektiv-Vertrag ist damit aus-
schlaggebend fir die zukilinftige Entwicklung der Personalstruktur der Universitat.

Wird die gesamte Universitat mit allen nach KV Beschaftigten betrachtet, so liegt der Frau-
enanteil bei 54%. In den einzelnen Verwendungsgruppen werden jedoch einige Ungleichver-
teilungen ersichtlich (siehe Tabelle 8). Obwohl der Frauenanteil bei den §98 UG-Professo-
rInnen in den letzten 15 Jahren von 6% auf rund 31% gestiegen ist, kann nach wie vor
nicht von einer Gleichstellung von Frauen und Ma@nnern gesprochen werden. Bei den befris-
teten ProfessorInnen nach § 99 UG sind die Frauenanteile im Vergleich zum Vorjahr wieder
leicht steigend: Im Jahr 2014 lag der Frauenanteil in dieser Gruppe bei 37%, 2018 bei 28%
(VZA) und 2019 wieder bei 30%. Betrachtet man die Képfe liegt der Frauenanteil allerdings
bei 25%. Die vor allem an der REWI- und SOWI-Fakultat beliebten Praxisprofessuren in Form
von ,Teilzeit"-Professuren erméglichen vorwiegend Mannern den Zugang zur Professorlnnen-
Kurie.
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Auch bei den Assoziierten ProfessorInnen liegen die Frauenanteile unter der gesetzlich
geforderten Grenze von 50%, sie konnten jedoch von 24% im Jahr 2014 auf 40% gesteigert
werden. Hier ist mit einer weiteren Steigerung in den nachsten Jahren zu rechnen, da in der
vorherigen Karrierestufe (AssistenzprofessorInnen: Karrierestellen mit Qualifizierungsverein-
barungen, mit dem Ziel einer Assoziierten Professur) ein ausgewogenes Geschlechterverhalt-
nis vorliegt. Auch bei den UniversitatsassistentInnen und ProjektmitarbeiterInnen kann von
einer gleichmaBigen Geschlechterverteilung gesprochen werden. Eine auffallige geschlech-
terspezifische Ungleichverteilung ist bei den Stellen der Lecturer und Scientists ersicht-
lich: Wahrend Frauen sehr viel haufiger unter Lecturer und Senior Lecturer zu finden sind,
sind Manner haufiger als Scientists und Senior Scientists angestellt. Hinzu kommt, dass bis-
lang nur eine weibliche und drei mannliche Teaching Scientists beschaftigt wurden, wobei
die Fallzahl auf Grund der Neuheit der Verwendungsgruppe hier noch besonders gering ist.

Aus der Geschlechterverteilung bei den Lehrbeauftragten ist ersichtlich, dass zahlenmaBig
weniger Frauen einen gréBeren Anteil an Lehre abhalten, was sich in den unterschiedlichen
Anteilen in Képfen und VZA widerspiegelt (Details dazu finden sich in Kapitel 5 Lehre). Bei
den KursleiterInnen am Universitats-Sportinstitut sind mit rund 62% Manneranteil mehr
Manner als Frauen zu finden.

Tabelle 8. Beschaftigte nach Kollektiv-Vertrag (KV)

Angestellte nach KV Manner Frauen Gesamt Frauenanteil
VZA Képfe

Personalgruppe VZA | Képfe | VZA  Képfe VZA

ProfessorInnen § 98 UG 76,5 77 34,3 35 110,8 112 | 31% | 31%
ProfessorInnen § 99 UG 24,8 39 10,8 13 35,6 52 30% | 25%
Assoziierte ProfessorInnen 36,0 37 24,5 27 60,5 64 40% | 42%
AssistenzprofessorInnen 17,0 17 16,8 17 33,8 34 50% | 50%
UniversitatsassistentInnen 136,3 | 167 134,2 180 270,5 347 | 50% | 52%
Senior Lecturer 12,6 15 23,0 28 35,5 43 65% | 65%
Lecturer mit EV 3,3 4 4,0 5 7,3 9 55% | 56%
Lecturer befristet 8,3 11 16,5 24 24,8 35 66% | 69%
Teaching Scientist 2,0 2 0,8 1 2,8 3 27% | 33%
Teaching Scientist mit EV 1,0 1 1,0 1 0% 0%
Senior Scientist 15,5 16 3,5 4 19,0 20 18% | 20%
Scientist mit EV 12,0 12 8,0 8 20,0 20 40% | 40%
ForschungsassistentInnen 29,2 41 31,4 48 60,6 89 52% | 54%
ProjektmitarbeiterInnen wiss. (DM) | 154,6 | 257 155,6 266 310,1 523 | 50% | 51%
Externe LektorInnen 41,6 520 51,8 515 93,5 1035 | 55% | 50%
Studentische MitarbeiterInnen 28,2 215 52,1 374 80,3 589 | 65% | 63%
USI BetreuerInnen 64,4 98 40,1 66 104,5 164 | 38% | 40%
ProjektmitarbeiterInnen allg. (DM) | 13,8 23 32,4 58 46,1 81 70% | 72%
Technisches Personal 102,9 | 131 68,5 95 171,3 226 | 40% | 42%
Verwaltungspersonal 112,2 | 159 326,9 480 439,1 639 | 74% | 75%
Gesamt 892,0 | 1842 |1 035,0| 2244 | 1927,0 | 4086 | 54% | 55%

Anmerkung: Bei mehrfachem Verwendungseinsatz einer Person ist diese bei den Kopfzahlen mit jedem aktiven
Dienstverhéltnis beriicksichtigt. Uber alle Personalgruppen summiert, ist die Gesamtsumme als bereinigte Kopfzahl
dargestellt. Langerfristige Abwesenheiten sind standardmaBig ausgeschlossen.

DM bedeutet Drittmittel; EV bedeutet Entwicklungsvereinbarung
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Bei den studentischen MitarbeiterInnen konnten die Frauenanteile (nach VZA) von 57%
im Jahr 2014 auf 65% gesteigert werden; somit nahert sich das Geschlechterverhaltnis lang-
sam der Verteilung der Studierenden an. Dies ist jedoch vor allem darauf zurlckzufihren,
dass Wissenschaftszweige, die viele studentische MitarbeiterInnen anstellen, deutlich tber
50% Frauenteil bei den Studierenden aufweisen. Auch im Verwaltungsbereich liegt der unter-
durchschnittliche Frauenanteil beim technischen Personal inzwischen bei 40%. (siehe Ta-
belle 8).

4.2 Geschlechterunterschiede beim wissenschaftlichen Personal

In Tabelle 9 ist die Geschlechterverteilung des wissenschaftlichen Personals nach Wissen-
schaftszweigen (WZ) dargestellt. Diese Ubersicht zeigt eine Unterreprisentanz von Frauen
in den meisten Bereichen - kein einziger WZ erreicht ein ausgewogenes Geschlechterverhalt-
nis Uber alle Personalkategorien hinweg. Bei den ProfessorInnen erreicht der WZ Geschichte
und Sportwissenschaften ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis; in den Erziehungswis-
senschaften sind Frauen hier mit 67% und in der Psychologie mit 58% Uberreprasentiert. Fast
ein Drittel der Wissenschaftszweige hat nach wie vor keine einzige Frau unter den Pro-
fessorInnen (VWL, Mathematik, Erdwissenschaften, Molekulare Biowissenschaften, Pharma-
zie, USW). Wahrend es im Uberfakultaren Bereich im Jahr 2018 keine Frauen unter den Pro-
fessorInnen gab, belduft sich der Frauenanteil 2019 nun auf 11%.

Betrachtet man zusatzlich zu den Professorlnnen auch die Habilitierten (Universitatsdozen-
tInnen, Assoziierte ProfessorInnen, Senior Lecturer und Senior Scientists), zeigen sich drei
Wissenschaftszweige, die zu 100% mit Mdnnern besetzt sind: Philosophie, Mathematik
und Erdwissenschaften. Die Laufbahnstellen mit Entwicklungs- und Qualifizierungsverein-
barung sind in den WZ Geographie, Psychologie, Mathematik und Chemie ausschlieBlich
mit Mannern besetzt. Dies ist angesichts der vergleichsweise hohen Frauenanteile in den an-
deren Verwendungsgruppen insbesondere bei der Psychologie liberrascht. Auch im Vorjahr
als in der Psychologie noch sieben VZA auf Laufbahnstellen mit EV beschéftigt waren, lag der
Frauenanteil lediglich bei 29%.
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Tabelle 9. Frauenanteile des wissenschaftlichen Personals nach Wissenschaftszweigen

Professor- DozentInnen Senior Le_ctu- ENGELLE Laufbahn- Son_stige Projekt-
Innen Assoz. Prof. rer &_Smen- st_ellen st(_ellen wiss. . MA_
tist mit QV mit EV MA (Drittmittel)
Fakultét | Wissenschaftszweig Ge-
samt
THEO Theologie 12,0 33% | 10,3 | 39% 1,0 0% 17,4 | 59% 5,3 75% 1,4 93%
REWI Rechtswissenschaften 22,6 | 35% | 23,0 35% 0,5 100% 6,0 17% 1,0 100% 59,5 | 51% 8,5 63% 10,1 66%
Betriebswirtschaft 21,4 |15% 14,8 | 14% 3,0 33% 3,8 73% | 1,75 | 43% 38,5 | 46% | 12,4 | 61% 9,9 67%
SOWI Volkswirtschaft 6,0 0% 5,5 27% 10,1 | 10% 2,4 97% 1,5 54%
Soziologie 4,1 24% 5,0 40% 7,8 29% 6,0 69% 1,4 14%
Philosophie 4,0 25% 1,0 0% 2,0 50% 12,4 | 41% 8,3 36% 2,2 40%
SR Geschichte 12,5 | 52% 11,8 | 32% 3,0 33% 2,0 100% 32,8 | 46% @ 22,7 @ 63% 5,5 68%
Sprachen und Literatur 22,0 | 41% 26,8 | 57% @ 18,7 @ 76% 2,0 50% 3,3 54% | 65,8 66% 25,7 77% 13,4 71%
Kunstwissenschaften 5,0 20% 1,0 100% 1,0 /100% 2,0 100% 1,0 0% 10,5 | 60% 9,3 30% 3,3 83%
Mathematik 6,0 0% 6,0 0% 1,0 0% 1,0 0% 14,3 119% 21,4 17% 0,6 17%
Physik 6,7 |15% 15,0 | 13% 2,0 25% 10,0 | 25% | 22,6 | 14% 1,8 36%
Chemie 6,0 33% 10,0 | 20% 2,0 50% 3,0 0% 21,1 | 43% @ 25,0  21% 4,7 44%%
NAWI Erdwissenschaften 3,0 0% 4,0 0% 1,0 0% 1,0 100% 4,0 50% 11,8 51% 1,0 56%
Biologie 8,0 25% 6,5 15% 6,0 25% 1,0 100% 2,3 56% 17,3 | 39% | 21,7 | 37% 3,4 47%
Molekulare Biowissenschaften | 6,0 0% 13,2 | 24% 4,0 25% 5,0 40% 2,0 |100% 17,5 | 39% | 43,4 | 63% 3,1 73%
Psychologie 12,0 | 58% 8,0 38% 7,8 35% 1,0 0% 2,0 0% 14,1 | 66% | 14,0 | 77% 1,7 58%
Pharmazie 5,0 0% 9,0 44% 2,0 25% 1,0 100% 3,0 67% 15,5 | 58% 5,5 73% 4,0 80%
Geographie 3,0 33% 3,3 8% 0,8 100% 1,0 0% 1,8 0% 8,8 34% 6,5 34% 1,8 61%
URE usw 4,8 0% 3,0 33% 2,0 0% 3,0 33% 1,0 0% 7,5 30% 22,3  41% 2,4 59%
Erziehungswissenschaften 9,1 67% 5,7 100% 0,8 0% 2,0 100% 1,0 0% 20,4 | 74% 3,5 93% 5,0 91%
Sportwissenschaften 2,0 50% 6,7 45% 0,5 0% 4,0 19% 3,5 64% 1,4 56%
UBER Uberfakultére Bereiche 2,3 11% 4,0 47% 1,6 52% 4,0 75% 11,6 | 52% 8,3 83% 0,8 50%
GESAMT 183,5  30%  193,2 33% 56,5 52% 33,8 50% | 29,0 @ 44% | 420,7  49% | 310,1 50% 80,3 65%

Anmerkung: ProfessorInnen = nach §98 UG und §99 UG; DozentInnen und Assoziierte ProfessorInnen, Senior Lecturer und Senior Scientist; Laufbahnstellen mit QV = Assistenz-
professorlnnen; Laufbahnstellen mit EV = Lecturer, Scientist; Sonstige wiss. MA = UniversitatsassistentInnen, ForschungsassistentInnen, Lecturer befristet, Scientist befristet;
Projekt-MA (Drittmittel) = Drittmittelfinanzierte ProjektmitarbeiterInnen in wissenschaftlicher Verwendung; Studentische MitarbeiterInnen.
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4.2.1 Professuren

Die Auswahl von Professorlnnen ist heute ein international-kompetitiver Prozess, flir den Uni-
versitaten eine Reihe von Richtlinien - darunter auch frauenférdernde MaBnahmen - entwi-
ckelt haben. Die Universitat Graz verpflichtet sich ,nachweislich und aktiv nach geeigneten
Bewerberinnen zu suchen" (§ 22 Frauenforderungsplan 2017) sowie ,alle Bewerberinnen,
welche die gesetzlichen Ernennungsvoraussetzungen oder die Aufnahmeerfordernisse erfillen
und den Anforderungen des Ausschreibungstextes entsprechen, sofern eine Unterreprasen-
tanz von Frauen besteht, zu einem Bewerbungsgesprach einzuladen™ (§ 24 Frauenférderungs-
plan 2017).

Seit dem Jahr 2000 konnte der Frauenanteil bei den ProfessorInnen von 6% auf 30% ge-
steigert werden (siehe Abbildung 9). Derzeit sind 57 Professorinnen und 144 Professoren an
der Universitat Graz beschaftigt. Zur Erreichung des Ziels eines ausgewogenen Geschlechter-
verhaltnisses bedarf es demnach weiterhin intensiver Anstrengungen.
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Abbildung 9. Frauenanteile bei ProfessorInnen 2000 bis 2019 (% und VZA)

Den hdchsten Frauenteil bei den unbefristeten ProfessorInnen nach § 98 UG (siehe Abbil-
dung 10) weist mit 31% die Universitat Wien auf, gefolgt von der Universitiat Graz und
Salzburg. Am geringsten fallt dieser mit 15% an der Universitat Linz und mit 19% an der
Universitat Innsbruck aus. Im Vergleich zum Vorjahr ist der Frauenanteil einzig an der Uni-
versitat Graz geringfligig von 28% auf 29% gestiegen, wahrend er an fast allen Universitaten
unverandert blieb. Ausnahme bilden hier die Universitat Salzburg und Universitat Linz: In
Salzburg lasst sich ein Rickgang des Frauenanteils von 29% auf 27% und in Linz von 16%
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auf 15% im Vergleich zum Vorjahr beobachten. Betrachtet man die Entwicklung der Frauen-
anteile seit 2014, fallt auf, dass es an allen Universitaten auch zu Verringerungen der Frau-
enanteile um 1-4% je nach Jahr der Betrachtung kam. Dieses Muster macht deutlich, dass es
keineswegs zu einem langsamen linearen Anstieg der Frauenanteile kommt. Berufungserfolge
in einem Jahr kénnen durch wenige Berufungen von Frauen im nachsten Jahr und durch die
Pensionierung von Professorinnen zu einer Stagnation oder einem Rlickgang von Frauenan-
teilen fuhren.
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Abbildung 10. Frauenanteile bei ProfessorInnen nach § 98 UG im Universitatenver-
gleich 2014 bis 2019

Quelle: Datawarehouse Hochschulbereich des Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft und For-
schung, siehe https://unidata.gv.at/Pages/default.aspx

Betrachtet man die Professuren nach § 99 UG (siehe Abbildung 11), zeigen sich an allen
Universitaten hdhere Frauenanteile im Vergleich zu den Professuren nach § 98 UG, die zwi-
schen 30% und 42% liegen. Am hdchsten ist der Frauenanteil hier mit 42% an der Univer-
sitat Innsbruck, dicht gefolgt von der Universitat Klagenfurt. An der Universitat Graz ist
der Frauenanteil im Vergleich zum Vorjahr zwar von 28% auf 30% gestiegen, im Universita-
tenvergleich jedoch nach wie vor gering (mit Ausnahme der Universitat Linz, wo der Frauen-
anteil ahnlich ist). Dies trifft im Besonderen auf die befristeten Professuren nach § 99 Abs. 1
UG und auf UniversitatsdozentInnen, die eine Professur nach § 99 Abs. 4 UG erhalten haben.
Speziell in den befristeten Professuren nach § 99 Abs. 1 UG liegt groBes Potenzial zur zukinf-
tigen Erhéhung der Frauenanteile; gleichzeitig tragen diese unter Umstdnden nur kurzfristig
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zum Ausgleich der Geschlechterverhaltnisse auf der héchsten Hierarchieebene im Wissen-
schaftsbetrieb bei.
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Abbildung 11. Frauenanteile bei ProfessorInnen nach § 99 Abs. 1, 3, 4 und 6 UG im
Universitatenvergleich 2014 bis 2019

Quelle: Datawarehouse Hochschulbereich des Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft und For-
schung, siehe https://unidata.gv.at/Pages/default.aspx

Eine Novelle des UG ermdglicht seit 2015 die Besetzung von Laufbahnprofessuren, von Pro-
fessuren nach § 99 Abs. 5 UG. Im Gegensatz zu den Professuren nach § 99 Abs. 1 UG handelt
es sich bei diesen um ein ,Tenure Track“-Modell, das dauerhaft zu einer Erhdhung der
Frauenanteile auf Ebene der Professorinnen beitragen kann. Die Einrichtung der Laufbahn-
professuren nach § 99 Abs. 5 erweist sich flir die Frauenférderung als besonders relevant.
Vom 1.1.2019 bis zum 1.1.2020 wurden in dieser Gruppe 50% Frauen berufen, im Vorjahr
war der Frauenanteil hier noch héher. Allerdings gibt es von mehr als 20 Laufbahnprofessuren
in diesem Bereich keine einzige an der SOWI-Fakultdt, wo die Frauenanteile bei den Profes-
sorInnen mit 14% inzwischen deutlich geringer sind als an der NAWI-Fakultat (23% FA).

Im Sinne einer leistungsgerechten Personalentwicklung gibt es seit 2016 auch die Mog-
lichkeit hausinterner Berufungen. Flr diese Professuren nach § 99 Abs. 4 UG kommen so-
wohl UniversitatsdozentInnen als auch Assoziierte ProfessorInnen, die ein Anstellungsverhalt-
nis an der Universitdt Graz haben, in Frage. In dieser Gruppe wurde 2019 eine Frau und ein
Mann berufen.
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In der Regel werden Professuren mit Personal aus dem In- und Ausland besetzt. Abbildung
12 zeigt, dass 18% der berufenen Frauen und rund 23% der berufenen Manner der letzten
zehn Jahre Hausberufungen innerhalb der Universitat Graz waren. Die Berufung von ande-
ren Osterreichischen Universitiaten kommt sowohl bei den Mannern als auch bei den
Frauen am haufigsten vor, allerdings in noch starkerem AusmaB bei den Mannern als bei den
Frauen. Berufungen aus Deutschland und anderen EU-Staaten sind bei den Frauen hau-
figer als bei den Mannern, wahrend es bei den Berufungen von Personen aus anderen Dritt-
staaten geringe Unterschiede zwischen den Geschlechtern gibt. Insgesamt kommen die Pro-
fessorInnen an der Universitdt Graz damit vorwiegend aus Osterreich und Deutschland. Der
Anteil an Berufungen aus Deutschland schwankt stark: In 2014 wurden 57% der Professuren,
2019 rund 39% der Professuren und 2018 lediglich 16% der Professuren an Deutsche verge-
ben.
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Abbildung 12. Ort der Herkunftsuniversitat der ProfessorInnen, die in von 2009 bis
2019 an die Universitat Graz berufen wurden

Quelle: Datawarehouse Hochschulbereich des Bundesministeriums fiir Bildung, Wissenschaft und For-
schung

Wie bei den Beamteten und Vertragsbediensteten bereits festgestellt wurde, stellt sich bei
der Unterreprasentation von Frauen in bestimmten Beschaftigungsgruppen immer die Frage
nach historisch gewachsenen und bedingten Geschlechterunterschieden. Das Alter der Perso-
nen gibt hierzu annaherungsweisen Aufschluss: Die Altersverteilung bei den ProfessorInnen
nach § 98 UG (siehe Abbildung 13) macht deutlich, dass es sich bei der Unterreprasentanz
von Frauen auf der hdchsten Karrierestufe nicht mehr nur um einen ,,historisch™ bedingten
Effekt handelt: Zwar sind bei den Uber 65-Jdhrigen ausschlieBlich Manner vertreten, aber
auch bei den jlingsten ProfessorInnen unter 40 Jahren belduft sich der Frauenanteil auf le-
diglich 33%. Auffallend ist, dass der Frauenanteil bei den 50-54-Jahrigen mit 43% am héchs-
ten ist, wahrend hingegen bei den 45-49-Jdhrigen ein Viertel und bei den 40-44-]éhrigen
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weniger als ein Flnftel Frauen vertreten sind. Diese Befunde deuten darauf hin, dass die
Karrieren von Mannern frither beginnen bzw. diesen der Aufstieg im Wissenschaftsbetrieb in
jingerem Alter gelingt.

65 Jahre und alter

60-64

55-59

50-54 13
45-49

40-44

unter 40 Jahre

Frauen ®mManner

Abbildung 13. Altersverteilung der ProfessorInnen nach § 98 UG

4.2.2 Berufungen

Im Jahr 2019 gingen an der Universitat Graz vier von insgesamt acht Berufungen nach
8§ 98 UG an Frauen (FA 50%) und drei von sieben Berufungen nach § 99 Abs. 1 UG (FA
439%0). Im Bereich der Besetzung von Professorinnen zeichnen sich nach den Erfolgen im Jahr
2018 etwas riicklaufige Entwicklungen ab. Die Berufungschance® von Frauen verringerte sich
geringfligig von 1,68 auf 1,61. Der Frauenanteil ist bei den BewerberInnen von 40% auf 31%,
bei den Eingeladenen zu den Hearings von 47% auf 36% sowie bei den Gelisteten auf den
Berufungsvorschlédgen von 44% auf 35% im Vergleich zum Vorjahr gesunken (siehe Abbil-
dung 14). Wie bereits in Abschnitt 3 festgehalten wurde, fallen bereits bei den BewerberInnen
geringe Frauenanteile von 12% bis 19% an der SOWI-, URBI- und REWI-Fakultat auf, wah-
rend sich einzig an der GEWI-Fakultat im Bereich der Sprachen und Literatur und an der URBI-
Fakultat im Bereich der Erziehungswissenschaft rund 50% Frauen beworben haben.

5 Ein Wert von 1 steht fiir gleiche Chancen von Mannern und Frauen. Ein Wert groBer 1 bedeutet, dass
Frauen hier Uberreprasentiert und ein Wert kleiner 1, dass Frauen hier unterreprasentiert sind. Berech-
net werden Chancenverhaltnisse, d.h. die Chance berufen zu werden, war im Jahr 2018 flir eine Frau
1,68-mal so hoch wie die Chance eines Mannes. Im Jahr 2017 war die Chance einer Berufung von Frauen
hingegen 0,3-mal so hoch und damit deutlich geringer wie die Chance eines Mannes.
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Auffallende Erfolge lassen sich im Bereich von NAWI-Graz erkennen, wo trotz relativ geringer
FA bei den Bewerbungen 50% Frauen zu den Hearings eingeladen wurden und letztlich 100%
Frauen berufen wurden. Auch an der SOWI-Fakultdt war es bei einem FA von 12% bei den
BewerberInnen mdéglich, eine Frau zu berufen. Entgegen der Erfahrungen aus den Vorjahren
wurden speziell an der GEWI-Fakultat ausschlieBlich Manner berufen, und das im Bereich der
quantitativ weiblich dominierten Sprachen. Bei einem der beiden Berufungsverfahren an der
URBI-Fakultat wurde bei einem FA von 19% bei den BewerberInnen keine einzige Frau zu
den Hearings eingeladen.

Frauven-
anteil (%)
Bemf"ungen 4 Frauen 50%

4 Manner
Drelenlgrschlag Bauen 35%
15 Méanner
Hearings 13 Frauen 36%
22 Manner

62 Frauen 31%

Abbildung 14. Berufungsverfahren der ProfessorInnen nach § 98 UG
(Wissensbilanz-Kennzahl 1.A.5.)

Betrachtet man die Berufungen nach § 98 UG der letzten fiinf Jahre lasst sich Uber die
gesamte Universitat hinweg ein Frauenanteil von rund 34% erkennen (Abbildung 15). An der
REWI-Fakultat, die in dieser Verwendungsgruppe einen hohen Frauenanteil von Uber 40%
aufweist, wurde lediglich eine Frau berufen. Noch auffalliger ist die Situation bei den Beru-
fungen nach § 99 UG, wo an der REWI-Fakultat 11 Manner und keine Frauen berufen wurden
(siehe Abbildung 16). Aber auch an der SOWI-Fakultat tragt die geringfligige Berufung von
Frauen dazu bei, dass sich der insgesamt geringe Frauenanteil von 14% Uber die Jahre ver-
stetigt.

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 37



Geschlechterunterschiede im Personal

THEOL (2) i1
REWI (7) 1006
SOWI (10) |3 7
GEWI (15) | 6 9
NAWI (13) |3 10
URBI (9) | 5 I'4
GESAMT (56) 19 37

0 10 20 30 40 50 60

Frauen Manner

Abbildung 15. Berufungen § 98 UG 2014 bis 2019 (Kd&pfe)

THEOL (5) |3 2
REWI (11) 11
SOWI (13) |2 11

GEWI (13) 9 4

NAWI (5) [213
URBI (5) |213
GESAMT (52) 18 34
0 10 20 30 40 50 60

Frauen Manner

Abbildung 16. Berufungen § 99 UG 2014 bis 2019 (Kd&pfe)

4.2.3 Karriere- und Entwicklungsstellen

Unter Karriere- und Entwicklungsstellen versteht man zum einen Senior Scientists und Se-
nior Lecturer mit Entwicklungsvereinbarung (EV) mit dem Ziel, ein Doktoratsstudium
oder eine Habilitation abzuschlieBen und zum anderen Assoziierte ProfessorInnen mit
Qualifizierungsvereinbarung (QV), die im Laufe von sechs Jahren eine Habilitation verfas-
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sen. Bei solchen Stellen wird durch die Erflllung entsprechender Qualifizierungs- bzw. Ent-
wicklungsvereinbarungen ein unbefristetes Dienstverhdltnis mit der Universitat Graz ein-
gegangen.

Ein Uberblick iber die Frauenanteile bei den erfolgreich abgeschlossenen und derzeit laufen-
den Karriere- und Entwicklungsstellen ist in Abbildung 17 zu finden. Hier wird die bereits
bekannte Situation sichtbar: Bei den Senior Scientists sind deutlich mehr Manner und bei
den Senior Lecturer mehr Frauen zu finden. Auffallend ist, dass der Frauenanteil bei den
laufenden Senior Scientist-Stellen bei 40% und damit deutlich hoher ist als bei den abge-
schlossenen Verfahren in dieser Gruppe, was vor allem auf weibliche Neuanstellungen zu-
rickgefihrt werden kann. Bei den ,alten® QV-Stellen (Assoziierte Professorlnnen vor der
Novelle der § 99 Abs. 5 UG-Professuren) kdénnen Frauenanteile von (ber 40% beobachtet
werden. Besonders hoch ist der Frauenanteil mit 75% bei den neuen Laufbahnprofessuren
nach § 99 Abs. 5. Detaillierte Informationen der Karriere- und Entwicklungsstellen in den
einzelnen Wissenschaftszweigen finden sich im Anhang in Tabelle 29.

100%

(o) I

90% 250,

0,
80% 2he . |
70% +—599% 57% 75% 60%
o,
60% 66% 82% —
58%
50%
40% —
41% oo 40%
30% —
20% —
18%
10% I
00/0 T T T T T T 1
QV Assoz- QV Assoz- QV Prof § EV Senior EV Lecturer EV Senior EV Scientist
Prof. erfillt Prof. 99(5) Lecturer laufend Scientist laufend
laufend laufend erflllt erfullt
Frauenanteil Méanneranteil

Abbildung 17. Frauenanteile auf QV- und EV-Stellen (laufend und erfllt)
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4.3 Allgemeines Universitdtspersonal

Beim allgemeinen Universitatspersonal sind Frauen mit 62% (VZA) iiberreprisentiert.
Auch bei Betrachtung nach Fakultaten und Wissenschaftszweigen zeigt sich, dass die Frauen-
anteile in fast allen Bereichen lGber 50% ausmachen; an den Fakultaten finden sich mit Aus-
nahme der NAWI zwischen 70% und 90% Frauen (siehe Tabelle 10). Die bereits beim wis-
senschaftlichen Personal durch besonders geringe Frauenanteile aufgefallenen Wissenschafts-
zweige Erdwissenschaften und Physik liegen auch beim Verwaltungspersonal unter 50% Frau-
enanteil. Aber auch in der Psychologie liegt der Frauenanteil bei 42%. Bei den administrativen
Einheiten wird die Frauenquote ubererfillt, lediglich im Bereich des Informationsmanage-
ments kann bei einem Frauenanteil von 32% eine Ungleichverteilung festgestellt werden.
Auch am Universitadts-Sportsinstitut liegt der Frauenanteil bei 38% (vorwiegend USI-Be-
treuerInnen sowie ein geringerer Anteil von administrativen Kraften). Fir eine Detaildarstel-

lung der Frauenanteile im Zentralen Verwaltungsbereich siehe Tabelle 30 im Anhang.

Tabelle 10. Allgemeines Universitatspersonal an den Fakultaten und Wissenschafts-

zweigen

I L B e Wissenschaftszweig bzw. Einheit mm
einheit SN NN

THEO Theologie 88% 8,1 88%
Fakultat Theo 6 83% 4,3 76%
REWI Rechtswissenschaften 32 97% 23,1 98%
Fakultat REWI 16 75% 14,5 72%
Betriebswirtschaft 26 77% 17,6 79%
SOWI Volkswirtschaft 6 100% 3,7 100%
Soziologie 9 78% 5,0 88%
Fakultdt SOWI 14 86% 11,5 83%
Philosophie 11 82% 6,1 92%
Geschichte 17 88% 11,8 98%
GEWI Sprachen und Literatur 47 83% 28,0 84%
Kunstwissenschaften 11 73% 8,6 65%
Fakultat GEWI 13 92% 11,1 91%
Mathematik 5 80% 4,5 78%
Physik 25 36% 21,8 32%
Chemie 31 68% 28,5 67%
Erdwissenschaften 10 40% 10,0 40%
NAWI Biologie 52 69% 41,5 64%
Molekulare Biowissenschaften 40 88% 33,4 86%
Psychologie 20 50% 15,2 42%
Pharmazie 42 67% 35,3 62%
Fakultat NAWI 16 100% 12,4 100%
Geographie 8 88% 5,2 83%
usw 15 60% 9,0 62%
URBI Erziehungswissenschaften 12 100% 8,0 100%
Sportwissenschaften 6 50% 4,0 56%
Fakultat URBI 9 67% 8,2 63%
BERFAK Wissens.,.chaftlichfa ;entren 21 90% 12,4 90%
Unterstitzungseinrichtungen 50 72% 33,4 75%
ADMIN Zentrale Einrichtungen 445 | 67% 326,6 @ 65%
Universitatsbibliothek 179 56% 121,3 55%
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Informationsmanagement 85 33% | 68,64 @ 32%
USI Universitats-Sportinstitut 180 | 40% 117,4 38%
ULG Universitatslehrgange 2 50% 1,30 77%
Gesamt 1478 64% |1 071,2 62%

Werden die Anstellungsverhaltnisse nach Vertragsarten betrachtet, so liegt ein Frauenanteil
(VZA) unter den nach BDG Beschéftigten von 50%, bei den nach VBG Beschéftigten von 69%,
bei den KV Angestellten von 65% und bei den aus Drittmitteln angestellten Verwaltungsmit-
arbeiterInnen von 70% vor. Der Frauenanteil bei den freien DienstnehmerInnen betragt 38%.
Genauere Informationen finden sich in Tabelle 11.

Tabelle 11. Allgemeines Universitatspersonal nach Organisationseinheiten und Ver-
tragsart

" kopfe | zh
[ —

BDG 2 50% 2,0 50%
THEO VBG 14 |100% 6,8 100%
KV 6 83% 3,3 77%
Drittmittel (KV) 1 0% 0,2 0%
BDG 2 50% 2,0 50%
REWI VBG 19 |100% 15,8 |100%
KV 27 85% 19,8 82%
BDG 2 50% 2,0 50%
SOWI VBG 19 84% 15,8 89%
KV 28 82% 17,5 82%
Drittmittel (KV) 6 83% 2,4 79%
BDG 3 100% 3,0 100%
GEWI VBG 33 85% 23,7 87%
KV 52 87% 35,1 87%
Drittmittel (KV) 11 | 64% 3,9 | 63%
BDG 15 47% 14,8 46%
NAWI VBG 65 57% 58,0 52%
KV 142 | 75% | 115,7 | 72%
Drittmittel (KV) 19 68% 14,0 63%
BDG 2 100% 2,0 100%
URBI VBG 9 100% 8,3 100%
KV 29 66% | 20,5 61%
Drittmittel (KV) 10 | 70% @ 3,6 | 68%
BDG 1 100% 1,0 100%
OBERFAK VBG 8 100% 5,3 100%
KV 49 73% 31,6 75%
Drittmittel (KV) 13 | 77% 7,9 75%
BDG 47 51% 42,9 49%
ADMIN VBG 117 | 62% | 98,0 60%
KV 524  60% | 360,9 @ 58%
Drittmittel (KV) 20 80% 13,9 78%
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Freie Dienstnehmerlnnen 1 0% 1,0 0%
BDG 5 0% 4,5 0%
VBG 4 75% 3,5 71%
USI KV 7 43% 4,9 33%
Freie DienstnehmerInnen 164 | 40% @ 104,5 | 38%
ULG VBG 1 100% 1,0 100%
Drittmittel (KV) 1 0% 0,3 | 0%
Gesamt 1478 64% | 1071,2 | 62%

Im Folgenden wird die Geschlechterverteilung bei den AbteilungsleiterInnen und in den
Zentralen Verwaltungsabteilungen dargestellt. Insgesamt belduft sich der Frauenanteil
bei den Leitungsfunktionen auf 45% (17 Frauen und 21 Manner) und bei der Leitung von
Subeinheiten auf 39% (13 Frauen und 20 Manner), was die Unterreprasentation von Frauen
in den héheren Hierarchieebenen widerspiegelt (Details siehe Tabelle 30 im Anhang).

Vergleicht man die Frauenanteile in den zentralen Verwaltungsbereichen bzw. Verwaltungs-
abteilungen des Rektorats und der Vizerektorate (VZA), wird deutlich, dass keine nennens-
werte Unterreprasentation von Frauen vorliegt. Im Vizerektorat fiir Studium und Lehre
ist der Frauenanteil mit rund 75% (Képfe) bzw. 76% (VZA) besonders hoch, im Vizerektorat
fir Digitalisierung mit 51% (Képfe) bzw. 49% (VZA) am geringsten (siehe Abbildung 18).

Rektorat

57% Frauenantg_il
(von rund 34 VZA)

VR Finanzen VR Digitalisierung VR Studium

Abbildung 18. Frauenanteile in den zentralen Verwaltungsbereichen des Rektorats
und der jeweiligen Vizerektorate (Gesamtzahl VZA in Klammern)

Abbildung 19 zeigt die Geschlechterverteilung in den Verwaltungsabteilungen, die dem Rek-
torat zugeordnet sind. Eine Unterreprasentation von Frauen lasst sich hier in der internen
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Revision und in geringem AusmaB auch in den Universitatsmuseen und im Bliro des Rektors
erkennen.
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Abbildung 19. Frauenanteile in den Verwaltungsabteilungen des Rektorats (VZA)

Im Vizerektorat fiir Studium und Lehre liegt eine Unterreprasentation von Frauen im
Zentrum flir Lehrkompetenz (allerdings sind hier lediglich zwei Personen beschaftigt) und in
geringfliigigem AusmaB auch im Zentrum fiir digitales Lehren und Lernen vor (siehe Abbildung
20). In den beiden Verwaltungsabteilungen des Vizerektorats fiir Forschung sind Frauen
hingegen Uberreprasentiert. Im Vizerektorat fiir Finanzen sind Frauen vor allem in der
Abteilung Gebaude und Technik und am Universitatssportinstitut (USI) deutlich unterrepra-
sentiert. Im Vizerektorat fiir Digitalisierung trifft dies auf das Informationsmanagement,
Universitatsarchiv und VESTIGIA, dem Zentrum flr die Erforschung des Buch- und Schrifter-
bes, zu (siehe Abbildung 21Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.).
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Abbildung 20. Frauenanteile VR flr Studium und Lehre und VR flr Forschung
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Abbildung 21. Frauenanteile VR flr Studium und Lehre und VR flir Forschung
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4.4 Geschlechterunterschiede im Beschiftigungsausmaf und bei Elternkarenzen

Das BeschaftigungsausmaB wirkt sich entscheidend auf die Einkommenshéhe sowie auf die
verfligbare Zeit fir verschiedene Betreuungsaufgaben (z.B. Kinder, Pflege) und Erholung aus.
Da Frauen in Osterreich nach wie vor in viel stirkerem AusmaB unbezahlte Arbeit und hier
vor allem mehr Betreuungsaufgaben Ubernehmen als Méanner, ist die Teilzeitquote bei den
Frauen traditionell hoch (Sardadvar et al. 2018). 2019 waren in Osterreich rund 48% der
erwerbstatigen Frauen in Teilzeit beschaftigt, wahrend sich dieser Anteil bei den M@annern auf
10,7% belauft (Statistik Austria 2018°%). Im Folgenden soll nun der Frage nachgegangen wer-
den, in welchen Beschaftigungsgruppen auch an der Universitat Graz Geschlechterunter-
schiede im BeschéaftigungsausmaB vorliegen (siehe Abbildung 22). Dazu werden vier Gruppen
von BeschaftigungsausmaBen (Vollzeit (100%) und Teilzeit im AusmalB von >60%, 40%-60%
und <40%) in funf Beschaftigungsgruppen (ProfessorInnen, Assoziierte und Ao.-Professorln-
nen, sonstige wissenschaftliche MitarbeiterInnen, ProjektmitarbeiterInnen und Allgemeines
Personal) betrachtet.

Abbildung 22 zeigt auch fir die Universitdt Graz einen weiblichen Uberhang unter den Teil-
zeitbeschaftigten und maénnlichen Uberhang unter den Vollzeitbeschéftigten auf: Von den
Frauen sind rund 28% in Vollzeit beschaftigt, bei den Mannern belauft sich der Anteil der
Vollzeitbeschaftigten auf rund 39%. Die Teilzeitquoten sind in den ausgewahlten Beschafti-
gungsgruppen damit hdher als im Schnitt der dsterreichischen Bevélkerung.

Entgegen diesem Muster lasst sich auf der hdéchsten Hierarchieebene, unter den Professorin-
nen, ein leichter Uberhang an weiblicher Vollzeitbeschaftigung bei einem allgemein hohen
Niveau an Vollzeitbeschaftigung erkennen. Frauen sind hier zu rund 91% und Manner zu 87%
vollzeitbeschaftigt, was auch damit zusammenhangt, dass Manner bei den Teilzeitprofessuren
Uberreprasentiert sind. Einzig beim niedrigsten Beschaftigungsausmal von unter 40% lasst
sich ein méannlicher Uberhang erkennen, was auf die mannlichen Teilzeitprofessuren zuriick-
gefuhrt werden kann. Manche Emeriti, die zu mehr als 90% Manner sind, fallen in das ge-
ringste BeschaftigungsausmalB unter 40%, sie wurden aus der vorliegenden Betrachtung je-
doch ausgeschlossen. In allen anderen Beschaftigungsgruppen lasst sich ein ménnlicher Uber-
hang unter den Vollzeitbeschéaftigen konstatieren. Bei den Assoziierten ProfessorInnen und
Ao.-ProfessorInnen sind 87% der Frauen und 97% der Manner Vollzeit erwerbstatig.

Bei den Senior Lecturers und Senior Scientists (infolge Seniors genannt) sowie den Universi-
tats-Assistentinnen werden die Geschlechterunterschiede besonders deutlich (nicht darge-
stellt in Abbildung 22): Bei den Seniors sind 49% der Frauen und 69% der Manner vollzeit-
beschaftigt, was jedoch vor allem auf die Gruppe der Senior Scientists zurlickzufihren ist und
weniger auf die Senior Lecturers. Unter den weiblichen Universitats-Assistentinnen sind 32%
vollzeitbeschaftigt und 30% im Ausmal von 15 bis 20 Wochenstunden angestellt. Beim mann-
lichen Nachwuchs in dieser Beschaftigungsgruppe sind 48% vollzeitbeschaftigt und lediglich
18% im AusmalB von 15 bis 20 Wochenstunden beschaftigt. Bei den ForschungsassistentIlnnen
zeigt sich ein dhnliches Bild: 10% der Frauen und 15% der Manner sind hier vollzeitbeschaf-
tigt, 17% der weiblichen Forschungsassistentinnen arbeiten maximal 10 Stunden pro Woche,
was bei lediglich 7% der Manner der Fall ist.

6 Gtatistik Austria https://www.statistik.at/web de/statistiken/menschen und gesellschaft/arbeits-
markt/arbeitszeit/teilzeitarbeit teilzeitquote/index.html, letzter Zugriff 15.9.2020.
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Die groBten Geschlechterunterschiede liegen im Allgemeinen Personal vor, wo 47% der
Frauen und 63% der Manner Vollzeit arbeiten. Auffallend ist hierbei, dass die Frauen sehr viel
haufiger als die M@anner im AusmaB von zwischen 60% und 99% arbeiten und die Manner
beim geringsten BeschaftigungsausmaB von unter 40% gleichzeitig starker reprasentiert sind.
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Abbildung 22. Geschlechterverteilung beim BeschaftigungsausmalB in ausgewahlten
Beschaftigungsgruppen (Frauen in gelb, Manner in grau)

Allgemein muss zum BeschdftigungsausmaB festgehalten werden, dass sich hieraus nichts
darlber ableiten lasst, wie viele weibliche und madnnliche Bedienstete der Universitat Graz
freiwillig in Voll- oder Teilzeit arbeiten. Fest steht jedoch, dass Frauen in Osterreich auf
Grund von Teilzeitbeschaftigung und Erwerbsunterbrechungen viel haufiger von Deprivation
und Armut im Alter betroffen sind als Manner (Statistik Austria 20187). Die Freiwilligkeit von
Teilzeitarbeit hangt auch oft mit Betreuungspflichten zusammen. Aus diesem Grund lohnt sich
in einem nachsten Schritt ein kurzer Blick auf die Geschlechterverhaltnisse bei den Elternka-
renzen.

30 Personen aus dem wissenschaftlichen und allgemeinen Personal haben ihre Elternkarenz
im Jahr 2019 abgeschlossen. Im wissenschaftlichen Personal waren 62% dieser Personen
weiblich, im allgemeinen Personal 71%, d.h. dass Md@nner in der Wissenschaft in diesem Jahr

7 Gtatistik Austria http://statistik.at/web de/statistiken/menschen und gesellschaft/soziales/ar-
mut und soziale eingliederung/022859.html, letzter Zugriff 15.9.2020.
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etwas haufiger Elternkarenz in Anspruch genommen haben als im allgemeinen Personal, wo
der Manneranteil allerdings auch deutlich geringer ist. Obwohl die Fallzahlen fiir das Jahr 2019
gering sind, kann davon ausgegangen werden, dass die Vaterkarenz an der Universitat Graz
hdufiger in Anspruch genommen wird als in dsterreichischen Gesamtbevélkerung, wo lediglich
rund 4% der Elternkarenzen auf Manner entfallen (Statistik Austria 2018).

Betrachtet man die durchschnittliche Dauer der Elternkarenzen an der Universitat Graz, lasst
sich erkennen, dass Frauen deutlich langer Elternkarenz in Anspruch nehmen als Manner: Im
Schnitt gingen die Frauen in der Wissenschaft 204 Arbeitstage (etwas weniger als ein Jahr;
2019 gab es 248 Arbeitstage) und die Manner 66,8 Arbeitstage in Elternkarenz. Im Allgemei-
nen Personal nahmen die Frauen eine durchschnittliche Elternkarenz von 240 Arbeitstagen
(anndhernd ein Jahr) und die Manner von 82,6 Arbeitstagen in Anspruch (siehe Abbildung
23). Damit lag die Karenzdauer im Jahr 2019 deutlich unter dem Durchschnitt der 6sterrei-
chischen Gesamtbevdlkerung. Um herauszufinden, ob dies auch in anderen Jahren der Fall
der ist, soll in zuklinftigen Auswertungen eine groBere Datenbasis und damit ein langerer
Zeitraum Berlicksichtigung finden. Dieser langere Zeitraum soll auch ermdéglichen, Unter-
schiede zwischen Verwendungsgruppen in den Blick zu nehmen, um herauszufinden, ob die
Karenzzeiten in karriereorientierten Berufen kiirzer sind als in anderen Bereichen. Ein regel-
maBiges Monitoring soll darliber hinaus ermdglichen, Verdnderungen im Zeitverlauf beobach-
ten zu kdnnen.

300
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200
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100
. B
0

Wissenschaft Allgemeines Personal

durchschnittliche Karenzdauer in Arbeitstagen Frauen

B durchschnittliche Karenzdauer in Arbeitstagen Manner

Abbildung 23. Geschlechterverteilung bei den abgeschlossenen Elternkarenzen im
Jahr 2019 (Angabe in Arbeitstagen)
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5 Geschlechterunterschiede in der Lehre

Die Lehre flir das Studienjahr 2018/19 wird nach interner und externer Lehre getrennt
dargestellt und bezieht sich jeweils auf die an den Fakultdten abgehaltene Lehre. Berlicksich-
tigt werden die jeweiligen Kontaktstunden in der Lehre, die den Lehraufwand fir die Vor-
bereitung und Nachbereitung wie auch den Korrekturaufwand der Lehrenden nicht beinhalten.
Die Lehre kann auch vom Personal eines anderen Wissenschaftszweiges (WZ) abgehalten
werden. Gemeinsame Lehre von mehreren Personen verschiedener Wissenschaftszweige wird
nur bei jenem WZ dargestellt, an welchem diese Lehrveranstaltung abgehalten wurde. Dar-
gestellt werden Kontaktstunden (oftmals auch als Beteiligungsstunden bezeichnet), d.h. bei
gemeinsam abgehaltenen Lehrveranstaltungen werden die Lehrleistungen lehraufwandsan-
teilig je Person bertcksichtigt.

Detaillierte Aufstellungen nach Wissenschaftszweigen finden sich im Hinblick auf die interne
Lehre im Anhang dieses Berichts in Tabelle 31. Im Bereich der externen Lehre erfolgt eine
differenzierte Betrachtung nach Wissenschaftszweigen, da in dieser Gruppe ein vergleichs-
weise groBer Handlungsspielraum zum Ausgleich der Geschlechterverhaltnissen vorliegt.

5.1 Interne Lehre

Vergleicht man die Frauenanteile bei der internen Lehre mit jenen beim Personal im Studien-
jahr 2018/19 (siehe Abbildung 24, Jahres-VZA in Klammern), so lassen sich keine gravieren-
den Abweichungen feststellen; Manner und Frauen sind in der Lehre dhnlich liber- bzw.
unterreprasentiert, wie sie es in den jeweiligen Verwendungskategorien auch sind
(siehe Abbildung 24). Abweichungen gibt es bei den ProfessorInnen sowie bei den Assistenz-
professorInnen und AssistentInnen: Weibliche ProfessorInnen unterrichteten an der REWI-,
SOWI- und URBI-Fakultat etwas weniger als es dem Frauenanteil entsprechen wirde. Dies
trifft auch auf die AssistenzprofessorIinnen und AssistentInnen auf der REWI-, THEO-, SOWI-
und URBI-Fakultat zu. Abweichungen bei den befristeten Lecturer und Scientists mlissen vor-
sichtig interpretiert werden, da es sich um kleine Personengruppen und oftmals sehr wenige
Kontaktstunden handelt. Eine detaillierte Aufschlisselung der internen Lehre nach Képfen und
VZA in den einzelnen Beschéftigungsgruppen je Wissenschaftszweig findet sich im Anhang in
Tabelle 31.
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o Prof (29 % FA) =27% 73%
% Assoz. Prof/ DozentInnen (41 % FA) =43% 57%
F  Ass. Prof / AssistentInnen (40 % FA) =31% 69%
Prof (37 % FA) 33% 67%

S Assoz. Prof/ DozentInnen (36 % FA) =34% 66%
&  Ass. Prof / AssistentInnen (49 % FA) =40% 60%
Lecturer befristet (31 % FA) =249% 76%

Scientist mit EV (100 % FA) * =100% 0%

Prof (12 % FA) 8% 92%

Assoz. Prof/ DozentInnen (18 % FA) =219% 79%

E Ass. Prof / Assistentlnnen (45 % FA) +39% 61%
Q Senior Lecturer (33 % FA) =29% 71%
Lecturer befristet (0 % FA) =15% 85%

Scientist mit EV ( % FA)* 0% 100%

Teaching Scientist mit EV (35 % FA) “41% 59%
Prof (39 % FA) =40% 60%

Assoz. Prof/ DozentInnen (48 % FA) “47% 53%

— Ass. Prof / AssistentInnen (60 % FA) =599 41%
E Senior Lecturer (77 % FA) =77% 23%
o Lecturer mit EV (100 % FA) =100% 0%
Lecturer befristet (74 % FA) =72% 28%

Senior Scientist (33 % FA) =249% 76%

Scientist mit EV (50 % FA) 69% 31%

Prof (21 % FA) 21% 79%

Assoz. Prof/ DozentInnen (21 % FA) “23% 77%
Ass. Prof / AssistentInnen (41 % FA) “42% 58%

— Senior Lecturer (62 % FA) “63% 37%
z Lecturer mit EV (75 % FA) =62% 38%
= Lecturer befristet (43 % FA) =45% 55%
Senior Scientist (18 % FA) =25% 75%

Scientist mit EV (22 % FA) "25% 75%

Scientist befristet ( % FA) * =100% 0%

Teaching Scientist ( 0 % FA) 0% 100%

Prof (47 % FA) ~42% 58%

Assoz. Prof/ DozentInnen (54 % FA) “48% 52%
Ass. Prof / AssistentInnen (48 % FA) =40% 60%

m Senior Lecturer (29 % FA) =32% 68%
5 Lecturer mit EV ( 0 % FA) =0% 100%
Lecturer befristet (70 % FA) “69% 31%

Senior Scientist (0 % FA) 0% 100%

Scientist mit EV ( 0 % FA) “0% 100%

Teaching Scientist ( % FA) * “0% 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
von Frauen gehaltene Kontaktstunden in % ©=von Mannern gehaltene Kontaktstunden in %

* Geringe Fallzahlen von unter finf Kontaktstunden oder die Person lehrte an einer Fakultat, an der sie nicht ange-
stellt ist.

Abbildung 24. Geschlechterverteilung bei der internen Lehre im Studienjahr
2018/19
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5.2 Externe Lehre

Auch im Studienjahr 2018/19 wurde rund ein Drittel der abgehaltenen Kontaktstunden in
der Lehre durch externe LektorInnen abgedeckt. Hier kommen hauptsachlich Lehrbeauf-
tragte zum Einsatz, die einzelne Lehrveranstaltungen tGbernehmen. Externe Lehrende hielten
in diesem Zeitraum rund 5.230 Kontaktstunden ab. Wahrend im Bereich der internen Lehre
39% der Kontaktstunden von Frauen gelehrt wurden, liegt der Frauenanteil bei der exter-
nen Lehre mit insgesamt 54% wesentlich héher. Die Uberreprésentanz von Frauen l&sst
sich im Bereich der externen Lehre vor allem auf die lehrintensiven Sprachen sowie die
Uberfakultére Lehre zurlickfihren, die gemeinsam rund 35% der gesamten externen Lehre
abdecken und im Schnitt einen Frauenanteil von rund 75% aufweisen (siehe Tabelle 12).
Gesamtuniversitar unterscheiden sich die Frauenanteile nicht wesentlich zwischen Lehrenden
mit hoherdotierten Lehrauftragen (56%), die bereits mehr als vier Dienstjahre aufweisen, und
jenen, die noch in der Grundstufe lehren (58%).

Bei Betrachtung nach Wissenschaftszweigen fallen deutliche Unterschiede auf (siehe Ta-
belle 12): Uber alle Abgeltungskategorien gerechnet, erreichen folgende Wissenschaftszweige
die gesetzliche Quote von mindestens 50% Frauen: Sprachen und Literatur, Theologie,
Volkswirtschaft, Soziologie, Geschichte, Mathematik, Molekulare Biowissenschaften, Psycho-
logie, Erziehungswissenschaften sowie die liberfakultéaren Bereiche. Betriebswirtschaftslehre,
Biologie, Pharmazie und Umweltsystemwissenschaften liegen zwischen 40% und 47% Frau-
enanteil. Besonders gering sind die Frauenanteile im Bereich der externen Lehre an der Phi-
losophie (17%) und Physik (14%). In den Erdwissenschaften konnte ein vergleichs-
weise hoher Frauenanteil von rund 27% im Vergleich zum Vorjahr gehalten werden.

Neben klassischen Lehrbeauftragten kommen auch Bundes- und VertragslehrerInnen als
LektorInnen zum Einsatz. Hier wurden im Studienjahr 2018/19 lediglich 2 Kontaktstunden
von Frauen abgehalten (im Wissenschaftszweig Chemie).

97 Kontaktstunden wurden an GastprofessorInnen vergeben - davon wurden 41 Stunden,
also 429%o, von Frauen abgehalten, was einer deutlichen Verbesserung des Frauenanteils
im Vergleich zum Vorjahr entspricht (Vorjahr: 35%). Besonders gut schneiden hier die
Rechtswissenschaften, BWL, Geschichte, Geographie und Erziehungswissenschaften ab. Keine
einzige weibliche Gastprofessorin verzeichneten hingegen die Soziologie, Volkswirtschaft,
Philosophie, Sprachen und Literatur, Kunstwissenschaften, Sportwissenschaften
und Biologie. Speziell im Bereich der GastprofessorInnen lassen sich jedoch kurzfristig Ver-
anderungen vornehmen.

Mit rund 54 Stunden wurden 2018/19 in geringerem Ausmal Kontaktstunden von emeritier-
ten ProfessorInnen bzw. UniversititsprofessorInnen im Ruhestand gehalten wie im
Vorjahr. In dieser Gruppe lehrten mit Ausnahme der BWL (29% Frauenanteil) ausschlieBlich
Manner. Vergleichsweise haufig waren die Emeriti in den Rechtswissenschaften tatig (15,5
Kontaktstunden).

In der Gruppe der PrivatdozentInnen bzw. Personen mit externer Venia mit Bedarf
erhalten ebenfalls hauptsachlich Manner Lehrauftréage: Von den 127,4 Kontaktstunden wur-
den nur rund 14 von Frauen abgehalten (11% Frauenanteil). Vergleichsweise haufig lehren
Personen in dieser Gruppe im Wissenschaftszweig Geschichte (rund 22 Kontaktstunden) und
Pharmazie (rund 23 Kontaktstunden) sowie in Rechtswissenschaften, Philosophie, Chemie
und Molekulare Biowissenschaften (jeweils zwischen rund 10 und 19 Kontaktstunden).
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Tabelle 12. Externe Lehre im Studienjahr 2018/19: Verteilung von abgehaltenen
Semesterwochenstunden nach Wissenschaftszweig und Verwendungsgruppe

Anzahl abgehaltener Kontakt-
FA* stunden

Wissenschaftszweig Verwendungsgruppe

_Frauen | Ménner Gesamt | FA %

Gesamt 549, 2860,9 | 2369,6 | 5230,4 | 55%
LehrbeauftragteR 66% 12,4 6,7 19,0 65%
Theoloai LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 67% 15,1 5,9 20,9 72%
eologie
K PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf| 5% - 5,5 5,5 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 1,0 1,0 0%
LehrbeauftragteR 31% 25,0 49,7 74,8 33%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 38% 25,7 46,2 71,9 36%
Rechtswissenschaften PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 20% 2,0 10,0 12,0 |17%
Gastprofessorln 75% 6,0 3,0 9,0 67%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% = 15,5 15,5 0%
LehrbeauftragteR 48% 52,4 61,6 114,0 | 46%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 40% | 120,1 181,6 301,7 | 40%
Betriebswirtschaft PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% - 4,2 4,2 0%
Gastprofessorin 60% 6,0 4,0 10,0 | 60%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 11% 1,0 8,0 9,0 11%
LehrbeauftragteR 66% 2,0 4,2 6,2 32%
Volkswirtschaft LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 100% | 12,0 - 12,0 | 100%
olkswirtscha
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf| 0% - 6,0 6,0 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 3,0 3,0 0%
LehrbeauftragteR 65% 28,2 13,2 41,4 68%
. . LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 39% 14,0 25,5 39,5 35%
Soziologie o 5
GastprofessorIn 0% - 4,0 4,0 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 0,2 0,2 0%
LehrbeauftragteR 48% 8,0 10,0 18,0 44%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 18% 4,0 18,0 22,0 | 18%
Philosophie PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% - 16,8 16,8 0%
GastprofessorIn 0% = 6,0 6,0 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% = 10,0 10,0 0%
LehrbeauftragteR 55% 45,6 37,9 83,5 55%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 59% | 85,1 64,2 149,3 | 57%
Geschichte PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf 22% 5,0 17,0 22,0 23%
GastprofessorIn 100% 12,0 - 12,0 100%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% = 2,8 2,8 0%
LehrbeauftragteR 72% 294,0 115,9 410,0 72%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 76% | 500,2 162,0 662,2 | 76%
S hen und Literat
Ries . fteratir  privatdozentin / Externe Venia mit Bedarf 0% - 6,0 6,0 0%
GastprofessorIn 0% = 8,0 8,0 0%
LehrbeauftragteR 45% 22,0 26,8 48,8 45%
« - LehrbeauftragteR ab 4.DJ 45% | 20,2 32,3 52,5 | 38%
unstwissenschaften
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% 4,0 4,0 0%
Gastprofessorin 0% 6,0 6,0 0%
* Dieser Frauenanteil bezieht sich auf die Jahres-Vollzeitéaquivalente.
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Tabelle 12 (Fortsetzung)

Anzahl abgehaltener Kontakt-
Wissenschaftszweig Verwendungsgruppe FA stunden

Ménner Frauen Gesamt FA %

LehrbeauftragteR 46% 22,1 26,5 48,5 45%
Mathematik LehrbeauftragteR ab 4.DJ 58% 19,1 14,0 33,1 58%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 1,6 1,6 0%
LehrbeauftragteR 14% 9,6 61,9 71,5 13%
Physik LehrbeauftragteR ab 4.DJ 16% 8,5 45,5 54,0 16%
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf 0% - 4,0 4,0 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 4,5 4,5 0%
LehrbeauftragteR 45% 22,1 26,4 48,5 46%
. LehrbeauftragteR ab 4.DJ 22% 4,3 16,8 21,2 20%
Chemie Bundeslehrerln 100% 2,0 - 2,0  100%
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% - 18,7 18,7 0%
LehrbeauftragteR 37% 12,7 19,0 31,7 40%
Erdwissenschaften LehrbeauftragteR ab 4.DJ 0% - 14,6 14,6 0%
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf 0% - 0,9 0,9 0%
LehrbeauftragteR 59% 48,9 31,1 80,0 61%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 41% 59,9 90,2 150,1 | 40%
Biologie PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf 0% - 2,5 2,5 0%
GastprofessorIn 0% - 11,0 11,0 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 2,6 2,6 0%
LehrbeauftragteR 58% 40,0 32,6 72,5 55%
NGl SIS LehrbeauftragteR ab 4.DJ 56% 78,5 65,5 144,0 | 55%
Biowissenschaften
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% 10,0 10,0 0%
LehrbeauftragteR 62% 43,5 25,9 69,4 63%
LehrbeauftragteR ab 4.DJ 72% 71,8 30,3 102,1 | 70%
Psychologie PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 0% 2,0 2,0 0%
GastprofessorIn 50% 6,0 6,0 12,0 50%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% 2,6 2,6 0%
LehrbeauftragteR 48% 76,6 74,0 150,6 51%
) LehrbeauftragteR ab 4.DJ 9% 2,8 36,0 38,8 7%
Pharmazie
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf | 27% 7,0 16,0 23,0 30%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% - 3,0 3,0 0%
LehrbeauftragteR 19% 48,2 59,0 107,2 45%
. LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 24% 22,4 74,2 96,6 23%
Geographie - —
PrivatdozentIn / Externe Venia mit Bedarf 0% = 4,0 4,0 0%
Gastprofessorin 100% 4,0 = 4,0 100%
Umweltsystem- LehrbeauftragteR 49% 19,0 19,8 38,8 49%
wissenschaften LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 46% 35,5 42,2 77,7 46%
LehrbeauftragteR 59% 59,5 43,5 103,0 58%
i Clilings LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 65% | 123,0 60,5 183,4 | 67%
wissenschaften
Gastprofessorln 64% 7,0 4,0 11,0 64%
LehrbeauftragteR 23% 22,0 68,0 90,0 24%
) LehrbeauftragteR ab 4.DJ 38% 74,3 123,8 198,0 | 38%
Sportwissenschaften GastprofessorIn 0% 1.0 10 0%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% 1,0 1,0 0%
N . LehrbeauftragteR 80% 338,8 89,9 428,7 79%
Uberfakultar
LehrbeauftragteR ab 4.DJ] 74% | 254,2 80,4 334,6 @ 76%
Emerit. Prof. / Prof. im Ruhestand 0% 0,2 0,2 0%
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6 Geschlechterunterschiede bei der Lehrpreisauszeichnung

Seit 2010 werden seitens des Lehr- und Studienservices an der Universitat Graz hervorra-
gende und besonders innovative Lehrkonzepte mit dem Lehrpreis ,Lehre: Ausgezeichnet!™
oder ,Digitale Lehre:Ausgezeichnet!" ausgezeichnet. Die von den Lehrenden, Studierenden
oder KollegInnen eingereichten Lehrkonzepte werden von einer Fachjury begutachtet. Die
besten Lehrenden werden zu Beginn jedes Wintersemesters flir Lehrveranstaltungen aus dem
vorangegangenen Studienjahr am ,Tag der Lehre"™ von der Vizerektorin oder dem Vizerektor
flr Studium und Lehre geehrt.

Ziel des Lehrpreises ist es, innovative Lehrkonzepte und medien-didaktische Umsetzungen in
und auBerhalb der Universitat sichtbar zu machen, anderen Lehrenden damit eine Anregung
zu bieten, die Diskussion hochschul- und mediendidaktischer Erkenntnisse und Trends anzu-
stoBen sowie die Bemihungen von engagierten WissenschaftlerInnen, die mit Begeisterung
ihre Lehre gestalten, zu honorieren.®

2020 wurde erstmals ein Gleichstellungscontrolling der Lehrpreisausnominierungen und Lehr-
preisauszeichnungen durchgefiihrt, das zeigen soll, wie viele Frauen und Mdnner in den letz-
ten zehn Jahren flir Lehrpreise nominiert wurden und diese erhalten haben. Vorab muss an-
gemerkt werden, dass die Frauenanteile in jenen Beschaftigungsgruppen, die mit Lehre be-
traut sind, sehr unterschiedlich sind: Bei den ProfessorInnen liegt dieser inzwischen bei 30%
und bei den Dozentlnnen und Assoziierten ProfessorInnen bei 33%. Bei den sonstigen Mitar-
beiterInnen in der Lehre sowie bei den LektorInnen sind die Geschlechterverhéltnisse nahezu
ausgewogen.

Abbildung 25 zeigt, dass der Frauenanteil bei den Nominierungen fiir den Lehrpreis zwi-
schen dem Studienjahr 2009/10 und 2017/18 bei rund 49% lag. Unterdurchschnittlich ist der
Frauenanteil bei den Nominierungen an der SOWI-, NAWI- und REWI-Fakultdt, wo die Frau-
enanteile vor allem bei den ProfessorInnen vergleichsweise gering sind (v.a. an der SOWI-
und NAWI-Fakultét) (siehe Abbildung 25).

8 Sjehe https://lehr-studienservices.uni-graz.at/de/qualitaetssicherung/lehrpreise-der-uni-
graz/, letzter Zugriff 17.3.2020
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Abbildung 25. Geschlechterunterschiede bei den Nominierungen flr den Lehrpreis in den Studienjahren 2009/10 bis 2017/18
(Képfe und Frauenanteile in %)
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Insgesamt erhielten im Beobachtungszeitraum (Studienjahr 2009/10 bis 2017/18) 28 Perso-
nen einen Lehrpreis. Betrachtet man den Frauenanteil bei den LehrpreistragerInnen®
(siehe Abbildung 26) liegt dieser mit rund 54% hoéher als bei den Nominierungen. Das heift,
nominierte Frauen hatten eine bessere Chance einen Preis fiir ausgezeichnete Lehre zu erhal-
ten als mannliche Nominierte. Gewichtet man die Teameinreichungen, denn viele der Lehr-
veranstaltungen werden auch im Teamteaching unterrichtet, ist der Frauenanteil bei den
Lehrpreisauszeichnungen mit rund 62% noch héher. Besonders viele Lehrpreisauszeichnun-
gen gingen an Lehrende der GEWI-Fakultat, die allerdings auch die gréBte Fakultat an der
Universitat Graz ist, gefolgt von der SOWI-, URBI- und NAWI-Fakultat.

Angesichts der Unterreprasentation von Frauen auf den héchsten Hierarchieebenen, die in der
Regel im Umfang von acht Semesterwochenstunden unterrichten, werden Frauen damit Gber-
proportional haufig fir den Lehrpreis nominiert und mit diesem ausgezeichnet. Vergleichs-
weise geringer sind die Frauenanteile mit rund 40 bis 44% hingegen bei der Verleihung der
Anerkennungspreise, die jene Nominierten erhalten, die die Auszeichnung mit dem Lehrpreis
nur knapp verpassten (siehe Abbildung 26).

Geschlechterdisparitaten Lehrpreisauszeichnungen
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30 29
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Frauen Manner Frauenanteil

Abbildung 26. Geschlechterunterschiede bei den Lehrpreisauszeichnungen in den
Studienjahren 2009/10 bis 2017/18 (Kdpfe und Frauenanteile in %)

° Hier finden Sie die PreistrédgerInnen https://lehr-studienservices.uni-graz.at/de/qualitaets-
sicherung/bisherige-praemierungen-lehre-ausgezeichnet/, letzter Zugriff 28.4.2020.
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7 Lehre mit Genderbezug

Im Auftrag des Bundeministeriums flr Bildung Wissenschaft und Forschung wurde 2017 eine
Erhebung der Verankerung von Geschlechterforschung an den &sterreichischen Universitaten
durchgefihrt. Hauptbefund dieser Erhebung war, dass lediglich an 12 der 22 Universitaten
zumindest eine verpflichtende Lehrveranstaltung im Bereich der Geschlechterforschung an-
geboten wird und dass insgesamt 11% der Curricula eine derartige Verpflichtung vorweisen
koénnen (94 von 879 Curricula; siehe Mitglieder der Hochschulkonferenz Arbeitsgruppe ,Ver-
breiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen 2018, S. 2310). Vor diesem
Hintergrund empfiehlt die Hochschulkonferenz einen Ausbau und eine mdéglichst breite Ver-
ankerung von Lehrveranstaltungen mit Bezug zu Gender und Diversitat:

~Die Arbeitsgruppe empfiehlt, die dem jeweiligen Studienfach entsprechende und erforderliche
Integration von Beitrdgen der Gender- und Diversitdtsforschung in die Curricula aller Studien-
fdcher sowie aller Studien- und Lehrgénge, um intersektionale Zusammenhédnge mit Gender und
soziokulturellen Aspekten in der jeweiligen Disziplin aufzuzeigen, zu analysieren und zu reflek-

tieren." (Empfehlungen 28 der Hochschulkonferenz 2018, Seite 23)

Zum Stichtag 1.3.2020 gab es an der Universitat Graz in 7,7% der Curricula verpflichtende
Lehrveranstaltungen mit Gender-Bezug und in 11,5% der Curricula stehen Gender-Lehrver-
anstaltungen zur Auswahl. Uber die curriculare Verankerung hinaus wurde an der Universitét
Graz ein Indikator zur Messung der Verankerung von Lehre mit Genderbezug entwickelt, der
sowohl Lehre mit explizitem Genderbezug als auch Lehre mit implizitem Genderbezug
berlcksichtigt. Gezahlt werden dabei Gender-Lehrveranstaltungen, die (1.) dem Master- oder
Joint Degree Gender Studies bzw. innerhalb eines Fachcurriculums einem spezifischen Modul
zugeordnet sind (explizite Gender-Lehre) und (2.) Lehrveranstaltungen, die lediglich einen
genderrelevanten Titel aufweisen (implizite Gender-Lehre). Um die Komplexitat der Gleich-
stellungsrelevanz in der Lehre wiederzugeben, wird eine Gewichtung dieser Lehrveranstal-
tungen vorgenommen. Die Lehrveranstaltungen, die dem Master- oder Joint Degree Gender
Studies bzw. innerhalb eines Fachcurriculums einem spezifischen Modul zugeordnet sind, wer-
den voll gezahlt (100%); Lehrveranstaltungen ausschlieBlich mit einem genderrelevanten Ti-
tel werden nur zur Halfte bertcksichtigt (zu 50%).

Tabelle 13 zeigt, dass im Studienjahr 2019/20 insgesamt 124,5 Semesterwochenstunden
(SWS) an expliziter und impliziter Lehre mit Genderbezug abgehalten wurden. Dies entspricht
einer geringfligigen Steigerung im Vergleich zum vorhergehenden Studienjahr. Der groBte
Anteil entfallt mit 41 SWS auf die GEWI-Fakultat und hier auf die Wissenschaftszweige Ge-
schichte sowie Sprachen und Literatur. Allerdings wurden an der GEWI-Fakultat im Vor-
jahr noch Uber 60 SWS an Gender-Lehre angeboten. Die THEO- und SOWI-Fakultat liegen
mit 18 bzw. 15 SWS ungeféhr gleich auf, wobei an der SOWI-Fakultdt 13 SWS im Wissen-
schaftszweig Soziologie unterrichtet wurden und keine einzige SWS im WZ Volkswirt-
schaftslehre. An der NAWI-Fakultat wurden im Vergleich zum Vorjahr mehr SWS mit Gen-
derbezug angeboten, was ausschlieBlich auf die Mathematik zurickfihren ist. Auffallend ist,

10 Siehe http://www.hochschulplan.at/wp-content/uploads/2018/11/HSK_Endb._Verbreiterung-
von.._07_11 2018_Lang.pdf, letzter Zugriff 2.1.2020.
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Lehre mit Genderbezug

dass im Studienjahr 2019/20 mehr Gender-Lehre an der NAWI-Fakultat als an der REWI- und
URBI-Fakultat angeboten wurde und das obwohl auch an der Geographie 2 SWS Gender-
Lehre unterrichtet wurden. Insgesamt bestatigt sich demnach auch an der Universitat Graz
die Notwendigkeit, der Forderung der Hochschulkonferenz nach einer Verbreiterung der Gen-
derkompetenz durch die Lehre vermehrt nachzukommen.

Tabelle 13. Lehre mit Genderbezug im Studienjahr 2018/19 und 2019/20

. . . Semesterwochenstunden | Semesterwochenstunden
Fakultat Wissenschaftszweig 2018/19 2019/20
7 18

THEO Theologie 1

REWI Rechtswissenschaften 15 7
Betriebswirtschaft 2 2

SOWI Volkswirtschaft 0 0
Soziologie 15 13
Sprachen und Literatur 14 7
Geschichte
Philosophie
Kunstwissenschaften
Biologie
Chemie
Erdwissenschaften
Mathematik

NAWI Physik

Pharmazie 0

Biowissenschaften

Psychologie

Molekulare Biowissenschaften

usw

Geographie
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VR Studium

RektorIn
Gesamt

N
Ul
w
o

GEWI

URBI

NOwoolowouolooooow
o
NOwNOoOOoOwoO W~ iAOOONN

N
(e9]

[y
[y
-]
[}
[y
N
I
ul

[4 14

Da die Messung von Lehre mit explizitem Genderbezug als auch Lehre mit implizitem
Genderbezug der Universitat Graz nicht mit anderen Universitaten verglichen werden kann,
wurde ein Pilotprojekt mit der Universitat Innsbruck ins Leben gerufen. Ziel dieses Pilotpro-
jekts ist die vergleichbare Messung der tatsachlich abgehaltenen Gender-Lehre. Zu die-
sem Zweck wurde eine vergleichbare Zahlung der tatsachlich abgehaltenen Gender-Lehre im
Wintersemester 2019/20 und Sommersemester 2020 vorgenommen. Die folgenden Punkte
wurden fur die vergleichende Messung mit der Universitat Innsbruck abgestimmt:

1. Zeitraum der Zahlung: Studienjahr WS 2019/20 und SS 2020; der Stichtag flir das
Sommersemester wurde auf den 30.4.2020 festgelegt.
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2. Suchworter: Es fand eine Erweiterung der Suchwérter um die Folgenden statt: ge-
schlecht*, frau*, mann*, mann*, fem*, Gender* (GroBschreibung, wenn geht), gen-
derspezifisch*, divers*, gender*, genderrelevant*, MeToo*, intersek*, stereotyp*,
queer*, transgender*, gender*.

3. Nach diesen Suchwoértern wurde nicht nur im Titel der Lehrveranstaltungen, sondern
auch in den Lehrveranstaltungsbeschreibungen gesucht.

4. Einschluss- und Ausschlusskriterien fir einzelne Lehrveranstaltungen: Grenz-
falle, deren Zuordnung als Lehre mit Gender- und Diversitatsbezug unklar ist, wur-
den im Pilot gesammelt und diskutiert.

5. Mehrfachzuordnungen von Lehrveranstaltungen: Jede Lehrveranstaltung wurde
nur 1x gezahlt, da nicht die curriculare Verankerungen, sondern die tatsachlich abge-
haltene Lehre im Vordergrund steht.

6. Lehrveranstaltungen aus den Gender Studies werden 1x mitgezahlt und 1x
NICHT mitgezahlt, sodass die Zahl der Lehrveranstaltungen aus den Gender Stu-
dies auch spater noch identifiziert werden kann.

7. Es soll vorerst keine Gewichtung der Lehre stattfinden (im Gegensatz zur Gewich-
tung des dargestellten Indikators in Tabelle 13).

Tabelle 14 zeigt, dass im Studienjahr 2019/20 89 Gender-Lehrveranstaltungen an der Uni-
versitat Graz und 78 an der Universitdt Innsbruck stattfanden. Dies entspricht rund 1,94%
der Lehrveranstaltungen an der Universitat Graz und 1,36% an der Universitat Innsbruck.
Der geringe Unterschied im Bereich der tatsachlich abgehaltenen Gender-Lehre an den
beiden Universitaten ist angesichts der deutlichen Unterschiede im Bereich der curricula-
ren Verankerung von Gender-Lehre auffallig (nicht dargestellt in Tabelle 14).

An der Universitat Graz sind in 7,7% und an der Universitat Innsbruck in 19,35 % der Curri-
cula verpflichtende Gender-Lehrveranstaltungen vorgesehen. Wahlweise stehen an der Uni-
versitat Graz in 11,5% und an der Universitat Innsbruck in 40% der Curricula Gender-Lehr-
veranstaltungen zur Verfligung. Trotz dieser Unterschiede dhnelt sich die Zahl der abgehal-
tenen Gender-Lehrveranstaltungen an den beiden Universitdten und bestatigt damit die Be-
deutung der Erhebung der tatsdchlich angebotenen Gender-Lehrveranstaltungen und des Ver-
gleichs mit der curricularen Verankerung von Gender-Lehre.

Die Grinde fir die Unterschiede zwischen der curricularen Verankerung von Gender-
Lehre und den tatsachlich abgehaltenen Gender-Lehrveranstaltungen liegen vor allem
in der Zuordnung von einzelnen Lehrveranstaltungen zu mehreren Curricula, die eine breitere
Verankerung von Gender-Lehre suggeriert als die Perspektive auf die de facto abgehaltene
Gender-Lehre. Uberdies wurden einzelne Gender-Lehrveranstaltungen nicht abgehalten, die
aber curricular verankert sind, d.h., dass kein tatsachliches Angebot an Gender-Lehre im Be-
obachtungszeitraum vorhanden war. Der Universitatenvergleich zeigt, dass sich ein groBerer
Anteil an Pflichtlehre in den Curricula in einem hdheren Anteil bei der tatsachlich angebotenen
Gender-Lehre widerspiegelt. An der Universitat Innsbruck waren 58% und an der Universitat
Graz 47% der abgehaltenen Gender-Lehrveranstaltungen Pflichtfacher (siehe Tabelle 14) was
in etwa der Prozentsatzdifferenz in der curricularen Verankerung entspricht.
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Tabelle 14. Tatsachlich abgehaltene Lehrveranstaltungen im Bereich Gender im
Studienjahr 2019/20 an den Universitaten Innsbruck und Graz (Mehrfachzuordnun-
gen einzeln gezahlt)

Summe der Lehrveranstaltungen (Anzahl) 89 78

Anzahl LVs im Pflichtbereich 42 47% 45 58%
Anzahl LVs im Wahlbereich 47 53% 33 42%
ECTS der Lehrveranstaltungen ECTS % ECTS %
Summe der ECTS 337,5 350,25

Summe ECTS Pflichtbereich 163 48% 206,75 59%
Summe ECTS im Wahlbereich 174,5 520/ 143,5 41%
LV-Arten (Anzahl) Anzahl o2 Anzahl %
SE 29 33% 32 41%
VU 20 23%, 13 17%
VO 17 19% 18 23%
AG, DQ, KS, KU, KV, PV, VL 12 14% 3 4%
UE 6 7% 1 1%
PS 5 6% 11 14%

An der Universitat Graz entfallt der GroBteil der Gender-Lehre auf die Wissenschaftszweige
Geschichte, Theologie und Soziologie sowie auf den Bereich des Rektorats. Dies liegt daran,
dass an den Instituten in diesen Bereichen Personal angestellt ist, dass zum Beispiel feminis-
tische Theologie, Frauengeschichte und Geschlechtersoziologie unterrichtet. Das Lehrveran-
staltungsangebot, das dem Rektorat zugeordnet ist, wird von ausgewahlten externen Lehr-
beauftragten und Gender-Forscher*innen im Haus abgedeckt und verfolgt das Ziel der Star-
kung der Gender-Lehre an der Universitat Graz.

An der Universitat Innsbruck fallt der GroBteil der Gender-Lehre auf die Wissenschafts-
zweige Bildungswissenschaften, Geschichtswissenschaften sowie Sprachen und Literatur. Das
hat u.a. damit zu tun, dass in diesen Bereichen die Geschlechterforschung auf eine langere
Tradition zuriickgreift und die Gender-Lehre einen entsprechenden Stellenwert hat. Das Lehr-
angebot des VR Lehre & Studierende ist facheribergreifend angelegt und fir Studierende aus
allen Fakultaten gedffnet. Zugeordnet sind diese Lehrveranstaltungen den Interdisziplinéren
und Generischen Kompetenzen, einem Modul das derzeit noch in vielen Curricula vorgesehen
ist. Die Lehrveranstaltungen im Bereich Gender werden weitgehend von externen Lehrenden
abgehalten. FUr Studierende mancher Studienrichtungen ist dieses Angebot die einzige Mdg-
lichkeit im Rahmen des eigenen Curriculums mit genderspezifischen Inhalten in Beriihrung zu
kommen.
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8 Geschlechterunterschiede in den Studien

In diesem Abschnitt werden die Geschlechterverhéltnisse unter den folgenden Gesichtspunk-
ten bzw. in folgenden Gruppen untersucht:

1. Erstsemestrige nach Studienart im WS 2019/20 (siehe und Tabelle 19)

2. Anzahl der belegten, ordentlichen Studien aus dem Wintersemester 2019/20
(siehe Tabelle 16 und Tabelle 19)

3. priifungsaktive Studien aus dem Wintersemester 2019/20, wobei jemand als pri-
fungsaktiv gilt, wenn sie oder er in einem Studium insgesamt mindestens 8 ECTS oder
4 Semesterwochenstunden Priifungen pro Semester abgelegt oder in diesem Studium
einen Studienabschnitt vollendet hat. Anerkennungen und Anrechnungen werden nicht
bericksichtigt. (siehe Tabelle 17 und Tabelle 18)

4. Studienabschliisse im Studienjahr 2018/19 (siehe und Tabelle 19)

Die Doktoratsstudien werden aufgrund geringer Fallzahlen separat auf Wissenschaftszwei-
gebene dargestellt und auf Basis eines Dreijahresdurchschnitts berichtet. Da alle Erstsemest-
rigen inzwischen nicht mehr im Lehramt, sondern im Bachelor Lehramt inskribieren, es aber
noch wenige Studienabschliisse im Bachelor Lehramt im Studienjahr 2018/19 gab, finden
sich nur die entsprechenden Gruppen.

8.1 Bachelor-, Master- und Diplomstudien im Uberblick

Betrachtet man zunéchst den mittelfristigen Trend seit 2007 |4sst sich eine stabile Uber-
reprasentation weiblicher Studierender und AbsolventInnen erkennen (Abbildung 27). Ein
Frauenanteil von Uber 50% bei den Studierenden lag allerdings zum ersten Mal bereits im
Studienjahr 1984/85 vor, seit 2007 liegt dieser nun bei rund 61%. Bei den AbsolventInnen
waren erstmals 1987/88 mehr als 50% Frauen; seit 2007 schwankt dieser nun zwischen 64%
und 67%. Diese langerfristige Betrachtung macht deutlich, dass bereits seit Jahrzehnten ein
enormes weibliches Nachwuchspotenzial vorhanden ist.

Studien
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Abbildung 27. Frauenanteile im Studium und bei AbsolventInnen im Zeitverlauf

Der Vergleich der Fakultidten im Zeitverlauf macht ebenso eine weibliche Uberreprésentation
bei den Studierenden deutlich, wobei die Frauenanteile an der SOWI-, THEO- und NAWI-
Fakultat fir 2019 mit inzwischen 55% bis 57% am geringsten und an der NAWI-Fakultat seit
2007 ricklaufig sind (Abbildung 28).
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Abbildung 28. Frauenanteile im Studium an den Fakultdten im Zeitverlauf
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8.2 Erstsemestrige und Studienabschliisse

Aus Tabelle 15 wird ersichtlich, dass mannliche Studierende in einigen wenigen Studien nach
wie vor Uberwiegen. Dies trifft vor allem auf ausgewahlte naturwissenschaftliche Facher, wie
Physik, Mathematik und in geringerem AusmaB auf die Chemie zu, aber auch auf die Sport-
wissenschaften und teilweise auf die Volkswirtschaftslehre (Economics) und Philosophie.
Sehr positive Entwicklungen in Richtung ausgewogene Geschlechterverhaltnisse lassen
sich im Vergleich zum Vorjahr bei den Erstsemestrigen der Erdwissenschaften und Geo-
graphie beobachten: Im BA Erdwissenschaften hat sich der Frauenanteil von 42% auf 58%
und im MA Erdwissenschaften von 33% auf 50% erhoht. Im BA Geographie stiegen die Frau-
enanteile von 41% auf 55% und im Master von 40% auf 62%. Auch im Master Volkswirt-
schaftslehre (Politische und Empirische Okonomik) ist sowohl der Frauenanteil bei den Erst-
semestrigen als auch bei den Studienabschlissen auf Gber 50% gestiegen. Im Master Physik
hat sich der Frauenanteil bei den Erstsemestrigen von 17% auf 28% erhoht. Riicklaufige
Entwicklungen gibt es hingegen sowohl bei den Erstsemestrigen des Bachelor- als auch Mas-
terstudiums in Mathematik und Sportwissenschaften. Auffallend ist zudem der Master
Chemie, in den sich im Wintersemester 2019/20 etwas weniger Frauen inskribierten als im
Vorjahr (Rickgang FA von 50% auf 42%).

Betrachtet man die Studienabschliisse im Studienjahr 2018/19 zeigen sich deutliche Fort-
schritte in den BA-Studien der Wissenschaftszweige Theologie, Volkswirtschaftslehre, Erdwis-
senschaften, Mathematik, Umweltsystemwissenschaften und Geographie. Bei den Masterstu-
dienabschlissen trifft dies auf die Volkswirtschaftslehre und Erdwissenschaften zu, wo die
Frauenanteile bei 40 bzw. 42% lagen. Ricklaufige Frauenanteile lassen sich bei den Master-
studienabschllissen in der Philosophie, Mathematik, Geographie und Sportwissenschaften er-
kennen.

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 62



Geschlechterunterschiede in den Studien

Tabelle 15. Geschlechterverhaltnisse bei Erstsemestrigen im WS 2019/20 und bei
Studienabschlissen im Studienjahr 2018/19

_ Erstsemestrige Studien WS 19/20 Studienabschliisse 18/19

BA & DI** MA BA LA*** BA & DI** MA LA***
wz N* FA N FA N FA N FA N FA N FA
Theologie 33 | 48% 16 | 50% 18,7 |70% | 10 50% 40 | 78% @ 4,5 22%
Rechtswiss. 605 | 64% = = - - 288 | 62% - - ° °
BWL 427 | 53% 165 | 53% - - 168 | 53% | 201 | 60% = =
VWL 147 1 48% 13 54% - - 32 50% 15 40% = =
Soziologie 282 | 75% 24 | 58% - - 57 | 63% | 25 | 60% = =
Sprachen 584 81% 117 87% 199,2 75% | 217 | 86% 75 83% 118,5 76%
Geschichte 232 | 64% 41 56% @ 66,3 50% | 48 58% 42 64% | 50,5 | 57%
Philosophie 122 | 54% 20  45% | 26,1 78% 23 43% 18 44% | 10,25 | 71%
Kunstwiss. 137 |73% | 35 | 77% - - 49 | 82% | 35 86% = ®
Chemie 201 |56% | 55 42% | 22,8 63%| 83 | 41% 40 | 48% | 3,5 57%
Erdwissenschaften 36 [ 58% | 10 | 50% - - 15 | 47% | 19 42% = =
Mathematik 98 |36% 27 |33% | 34,3 [ 59% 16 21% 12 17% 25,5 41%
Physik 203 | 30% | 85 | 28% | 18,8 [ 34% | 63 11% 51 | 18% 14,5 28%
Pharmazie 221 [ 82% | 15 | 93% - - 86 | 87% - - = ®
Psychologie 236 66% 131 | 76% @ 26,1 | 78% | 174 | 74% | 109 | 81% | 10,25 |71%
Biologie 105,4/ 70% 10 | 70% @ 20,6 76% 27,2 75% 27 63% | 17,6 | 75%
Molekulare Biowiss. | 296,6  72% 110 | 76% | 4,4 | 76% | 98,8 | 71% 71 70% 4,4 | 75%
Erziehungswiss. 258 | 85% | 176 87% | 3,5 76% 220 | 87% | 186 | 87% = =
uUsw 324 | 54% 73 | 60% - - 111 | 53% 47 49% = =
Geographie 85 |55% | 47 | 62% 64,6 53% | 23 | 39% 17 | 29% | 26 | 50%
Sportwiss. 44 |27% 19 |26% | 15,3 |31% | 47 | 38% | 37 | 38% | 23 |37%
Fachdidaktik - - = = - - = = - - = =
Global Studies - - 83 | 84% - - = = 44 | 82% = =
Ethik - - 122 | 71% - - = = - - - -
Gender Studies - - 26 | 92% - - = = 9 100% = -

* N = Gesamtanzahl von Studierenden
** Diplomstudien: Theologie, Rechtwissenschaften, Pharmazie
*** Bakk. Lehramt/Lehramt: Lehramtsstudien werden auf die Unterrichtsféacher aufgeteilt, wobei jedes Unterrichtsfach mit je-
weils 0,5 gezahlt wird. Im Fall von den Unterrichtsfachern Psychologie und Philosophie wird eine Aufteilung zwischen den
Studien durchgefiihrt. Das bedeutet, dass dieses Unterrichtsfach mit 0,25 zu den jeweiligen Studienrichtungen gezéahlt wird.
Anmerkung: In den Jidischen Studien sind die Fallzahlen zu gering, um Geschlechterverhaltnisse ausweisen zu kdnnen.

Bei den ordentlichen Studierenden sind die Frauenanteile dhnlich dem Vorjahr. Eine Un-
terreprasentation findet sich in VWL, Philosophie, Erdwissenschaften, Mathematik, Physik,
Geographie und Sportwissenschaften (siehe Tabelle 16). Es stellt sich die Frage, inwiefern
die Universitat hier Einfluss auf die Studienwahl nehmen kann. Wichtig erscheint in dieser
Hinsicht, MaturantInnen und Studieninteressierte dahingehend zu sensibilisieren, dass es
keine ,typischen" Frauen- und Mannerstudien gibt, sondern, dass jede Person die Méglich-
keit erhalten soll, jenes Studium auszuwahlen, das sie oder ihn anspricht.
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Tabelle 16. Geschlechterverhaltnisse bei den ordentlichen Studien im WS 2019/20

Ordentliche Studien WS 19/20 ‘

BA & DI** MA BA LA *** LA***
wz N* FA N* FA N* FA N* FA
Theologie 199 52% 71 65% 60,9 71% 28 54%
Rechtswiss. 3551 59% - - - - - -
BWL 1449 52% 914 56% = = = =
VWL 360 40% 69 36% = = = =
Soziologie 779 69% 123 63% - - - -
Sprachen 2275 79% 612 86% 827,3 75% 418 72%
Geschichte 946 56% 193 52% 282,3 54% 186 47%
Philosophie 434 45% 88 48% 89,1 75% 50 64%
Kunstwiss. 590 70% 198 70% - - - -
Chemie 878 50% 277 42% 92,2 64% 43 50%
Erdwiss. 190 42% 88 34% - - - -
Mathematik 393 30% 98 31% 144,4 57% 78 49%
Physik 868 24% 381 25% 88,6 34% 44 25%
Molekulare Biowiss. | 1189,1 69% 480 65% 35,2 72% 21,3 73%
Biologie 436,9 67% 108 72% 146,3 73% 85,7 72%
Pharmazie 1222 81% - - - - - -
Psychologie 923 66% 560 72% 89,1 75% 50 64%
Erziehungswiss. 1539 81% 722 89% 19,3 80% = =
usw 1503 51% 318 51% = = = =
Geographie 305 43% 179 45% 227,7 52% 103 43%
Sportwiss. 412 33% 151 33% 104,0 33% 60,5 25%
Fachdidaktik - - - - - - - -
Global Studies - - 400 73% - - - -
Ethik - - 407 74% - - - -
Gender Studies - - 114 91% - - - -
e e e
Antike & Moderne - - - - 3,8 50% - -

* N = Gesamtanzahl von Studierenden

**  Diplomstudien: Theologie, Rechtwissenschaften, Pharmazie

*** Bakk. Lehramt/Lehramt: Lehramtsstudien werden auf die Unterrichtsfacher aufgeteilt, wobei jedes Unterrichtsfach mit je-
weils 0,5 gezahlt wird. Im Fall von den Unterrichtsfachern Psychologie und Philosophie wird eine Aufteilung zwischen den
Studien durchgefiihrt. Das bedeutet, dass dieses Unterrichtsfach mit 0,25 zu den jeweiligen Studienrichtungen gezahlt wird.
Lehramt-Bachelorstudien unterliegen zudem einem Aufteilungsschliissel, der im Entwicklungsverbund Siid-Ost zwischen den
beteiligten Universitaten und Hochschulen festgelegt wurde. Die Zahlweise der ordentlichen Studien (Tab. 18) unterscheidet
sich von jener der prifungsaktiven Studien (Tab. 19). Diese kdénnen also bei Lehramt-Bachelorstudien nicht verglichen wer-
den. Das Masterstudium Angewandte Ethik wird bei der Berechnung der Priifungsaktiven Studien zur Génze der Katholisch-
Theologischen Fakultdt zugeordnet, aus diesem Grund (ibersteigt die Anzahl der prifungsaktiven Studien die Anzahl von or-
dentlichen Studien im Master Theologie.
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Bei genauerer Betrachtung der einzelnen Studien an der THEO-Fakultat fallt einzig die Ka-
tholische Theologie und zwar das Diplom- und Doktoratsstudium mit einer Unterreprasenta-
tion von Frauen auf. Sowohl im MA Katholische Theologie als auch im MA LA Katholische
Theologie sind derzeit noch zu wenige Falle, um die Geschlechterunterschiede auszuweisen
(siehe Abbildung 29).

Religionswissenschaft Dr. (25) | 84% 16%
Religionswissenschaft MA (49) | 63% 37%
Religionspadagogik MA (20) | 70% 30%
Religionspadagogik BA LA (5,3) | 77% 23%
Religionspadagogik BA (32) | 59% 41%
Katholische Theologie Dr. (57) | 32% 68%
Katholische Theologie Diplom (108) | 43% 57%
Katholische Theologie LA (28) | 54% 46%
Katholische Theologie BA LA (55,7) | 70% 30%
Katholische Theologie BA (59) | 66% 34%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Frauenanteil Méanneranteil

Abbildung 29. Ordentliche Studierende an der Theologischen Fakultat WS 2019/20

An der SOWI-Fakultat (siehe Abbildung 30) liegt eine Unterreprasentation von Frauen in
der Volkswirtschaftslehre vor, die mit einem Frauenanteil von 36% im Master stéarker ausge-
pragt ist als im Bachelor und Doktorat. In der Betriebswirtschaftslehre studieren mit einem
Frauenanteil von 46% nur im Doktorat etwas weniger Frauen als Manner. Die hdchsten Frau-
enanteile gibt es an der SOWI-Fakultdt in den Studien der Wirtschaftspadagogik, gefolgt von
der Soziologie.
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Soziologie Sozologie Dr. (39) 56% 44%
Soziologie MA (123) | 3% 37%

Sozologie BA (779) - 69% 31%

VWL Volkwirtschaft Dr. (33) 42% o8%
Volkswirtschaft MA (69) | 36% B64%
Volkswirtschaft BA (360) - 40% 60%

BWL Wirtschaftzpadagogik Dr. (8) - 75% 25%
Betriebswirtschaft Dr. (125) 1 A6% 54%
Wirtschaftspadagogik MA (212) _ T2% 28%
Betriebswirtschaft MA (T02) 1 52% 48%
Betriebswirtschaft BA (1.447) 1 52% 48%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Fraugnanteil Manneranteil

Abbildung 30. Ordentliche Studierende an der SOWI-Fakultdt WS 2019/20

An der GEWI-Fakultat lasst sich im WZ Sprachen und Literatur mit Frauenanteilen von 67%
bis 96% eine deutliche Uberreprasentation von Frauen erkennen (siehe Abbildung 31). In fast
allen Sprachen ist jedoch auffallend, dass die Frauenanteile vom Bachelorstudium zum Dok-
toratsstudium durchaus geringer werden: Beispielsweise liegt der Frauenanteil im Bachelor
Ubersetzen und Dolmetschen bei 84% und im Doktorat bei lediglich 67% sowie im Bachelor
Romanistik bei 78% und im Doktorat bei 67%.

In den Wissenschaftszweigen Geschichte, Kunst und Philosophie (siehe Abbildung 32 und Ab-
bildung 33) sind die Frauenanteile vergleichsweise geringer als in den Sprachen. Im WZ Ge-
schichte ist der Frauenanteil mit deutlich tGber 70% besonders hoch in der Europaische Eth-
nologie, wahrend vor allem in der Geschichte eine Unterreprasentation von Frauen vorliegt:
im Master Alte Geschichte 29% Frauen und im Bachelor 43%, im Bachelor, Master und Lehr-
amt Geschichte 45%-48% und auch im Doktorat Geschichte 46% Frauen. Im Wissenschafts-
zweig Philosophie fallt ebenso ein geringer Frauenanteil von 31% im Doktorat auf; im Ba-
chelor belauft er sich auf 45% und im Master auf 48%.
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Ubersetzen,/ Dolmetschen Dr. (12} | 67% 33%
[bersetzen/ Dolmetschen M& (321) | 89% 11%
[bersetzen/ Dolmetschen BA (584) - B4% 16%

Sprachwissenschaft Dr. (10) | 70% 30%
Sprachwissenschaft MA (28) | 93% 7%
Sprachwissenschaft BA (142) | 76% 24%
Slawistik Dr. (16) - 69% 31%

Slawistik BA LA (16) | 86% 14%

Slawistik LA (17) | T6% 24%

Slawistik MA (34) | 94% B%

Slawistik BA (163) - 2% 28%

Romanistik Dr. (21) - B67% 33%

Romanistik MA LA (7,6) | 96% 4%
Romanistik BA LA (165,5) | 83% 17%
Romanistik LA (81,5) | 82% 18%

Romanistik MA (26) - T7% 23%

Romanistik BA (257) 1 T8% 29%

Deutsche Philologie Dr. (42) - T6% 24%
Deutsche Philologie MA LA (15, 6) - 8% 22%
Deutsche Philologie BA LA (247,5) - T6% 24%
Deutsche Philologie LA (152,5) - 69% 31%
Deutsche Philologie MA (79) - 82% 18%
Deutsche Philologie BA (4863) _ 0% 20%
Anglistik,/ Amerikanistik Dr. (67) | 76% 24%
Anglistik,/ Amerikanistik MA LA (12,9) - 89% 11%
Anglistik/ Amerikanistik BA LA (398,4) - 70% 30%
Anglistik,/ Amerikanistik LA (167) - 69% 31%
Anglistik/ Amerikanistik MA (124) - B1% 19%
Anglistik/ Amerikanistik BA (B65) _ T8% 22%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Frauenanteil Manneranteil

Abbildung 31. Ordentliche Studierende an der GEWI-Fakultat im WZ Sprachen im
WS 2019/20
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Européische Ethnologie Dr. (23) | 74% 26%
Européische Ethnologie MA (40) | 73% 28%
Europdische Ethnologie BA (215) | 78% 22%
Klassische Philologie Dr. (12) | 50% 50%
Klassische Philologie BALA (39,7) | 67% 33%
Klassische Philologie LA (24) | 56% 44%%
Klassische Philologie BA (39) | 64% 36%
Klassische Archéaologie Dr. (20) | 65% 35%
Klassische Archdologie MA (16) | 56% 44%
Klassische Archaologie BA (100) | 63% 37%
Geschichte Dr. (104) | 46% 54%

Geschichte MA LA (13,7) | 68% 32%
Geschichte BA LA (242,5) | 52% 48%
Geschichte LA (162) | 45% 62%

Geschichte MA (128) | 48% 52%
Geschichte BA (532) | 47% 53%

Alte Geschichte MA (7) | 29% 71%

Alte Geschichte BA (60) | 43% 57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Frauenanteil Manneranteil

Abbildung 32. Ordentliche Studierende an der GEWI-Fakultdt im WZ Geschichte im

WS 2019/20
Musikologie MA (52) ] 48% 52%
Musikologie BA (211) ] 57% 43%
Kunstgeschichte Dr. (40) ] 80% 20%
Kunstgeschichte MA (95) ] 91% 9%
Kunstgeschichte BA (379) ] 77% 23%
Digitale Geisteswissenschaften MA (51) ] 53% 47%
Philosophie Dr. (51) ] 31% 69%
Philosophie BA LA (89,1) ] 75% 25%
Philosophie LA (50,1) ] 63% 37%
Philosophie MA (88) ] 48% 52%
Philosophie BA (434) ] 45% 55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Frauenanteil Manneranteil

Abbildung 33. Ordentliche Studierende an der GEWI-Fakultat im WZ Philosophie
und Kunst im WS 2019/20

Bericht 2019 It. Frauenférderplan/ Gleichstellungsplan Seite 68



Geschlechterunterschiede in den Studien

Betrachtet man die Frauenanteile in den Studien an der NAWI-Fakultat, zeigt sich das be-
kannte Muster einer Unterreprasentation von Frauen in Physik, Mathematik und Erdwissen-
schaften (siehe Abbildung 34). Auffallend sind hier der deutlich héhere Frauenanteil im Lehr-
amtsstudium Mathematik von 49% bzw. 57% im Vergleich zum geringen Frauenanteil im
Lehramt Physik von 25% bzw. 34% und der vergleichsweise zu den Bachelor-, Master- und
Lehramtsstudien geringe Frauenanteil von 30% im Doktorat Chemie.

Molekularbiologie BA LA (35,2) | 72% 28%
Molekularbiologie LA (21,3) | 73% 27%
Molekularbiologie MA (480) | 65% 35%

Molekularbiologie BA (1.189,1) | 69% 31%

Psychologie Dr. (52) | 63% 37%
Psychologie BA LA (89,1) | 75% 25%
Psychologie LA (50,1) | 63% 37%
Psychologie MA (560) | 72% 28%
Psychologie BA (923) | 66% 34%
Pharmazie Dr. (38) | 68% 32%
Pharmazie Diplom (375) | 81% 19%
Pharmazie BA (923) | 66% 34%
Physik Dr. (39) | 15% 85%

Physik BA LA (88,6) | 34% 66%
Physik LA (44) | 25% 75%

Physik MA (381) | 25% 75%

Physik BA (867) | 24% 76%
Mathematik Dr. (15) | 40% 60%
Mathematik BA LA (144,4) | 57% 43%
Mathematik LA (78) | 49% 51%
Mathematik MA (98) | 31% 69%
Mathematik BA (393) | 30% 70%
Erdwissenschaften Dr. (14) | 50% 50%
Erdwissenschaften MA (88) | 34% 66%
Erdwissenschaften BA (190) | 42% 58%
Chemie Dr. (37) | 30% 70%

Chemie BA LA (92,2) | 64% 36%
Chemie LA (43) | 50% 50%

Chemie MA (277) | 42% 58%

Chemie BA (876) | 50% 50%

Biologie Dr. (35) | 51% 49%

Biologie BA LA (164,3) | 73% 27%
Biologie LA (85,7) | 72% 28%
Biologie MA (108) | 72% 28%
Biologie BA (436,9) | 67% 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Abbildung 34. Ordentliche Studierende an der NAWI-Fakultat im WS 2019/20
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In den Studien an der URBI-Fakultat (siehe Abbildung 35) fallt die Paddagogik mit besonders
hohen Frauenanteilen und die Sportwissenschaften mit besonders niedrigen Frauenanteilen
auf. Wahrend im Bachelor Sportwissenschaften noch 33% Frauen studieren, liegt der Frau-
enanteil im Doktorat nur noch bei 12%. Dementgegen nimmt der Frauenanteil in der Geogra-
phie vom Bachelor bis zum Doktorat von 42% auf 47% zu, wobei der Master Geo-Spatial-
Technologies mit einem Frauenanteil von 30% die Ausnahme darstellt. In den Umweltsys-
temwissenschaften liegt eine Unterreprdasentation von Frauen in NAWI Technologie und VWL
vor.

Sportwissenschaften Dr. (17) ] 12% 88%
Sportwissenschaften MA LA (11,4) ] 45% 55%
Sportwissenschaften BA LA (104) ] 33% 67%
Sportwissenschaften LA (60,5) ] 25% 75%
Sportwissenschaften MA (151) ] 33% 67%
Sportwissenschaften BA (412) ] 33% 67%
Padagogik Dr. (77) 1 79% 21%

Padagogik BA LA (19,3) | 80% 20%
Padagogik MA (722) 1 89% 11%

Padagogik BA (1.533) ] 81% 19%

Geographie Dr. (19) ] 47% 53%
Geo-Spatial-Technologies MA (63) 1 30% 70%
Geographie BA LA (227,7) ] 52% 48%
Geographie LA (103) ] 43% 57%

Geographie MA (116) ] 53% 47%

Geographie BA (298) 1 42% 58%

USW VWL MA (40) 1 38% 63%

USW VWL BA (261) 1 51% 49%

USW Sustainable Development MA (58) ] 59% 41%
USW NAWI-Technologie Dr. (14) 1 21% 79%
USW NAWI-Technologie MA (54) | 43% 57%
USW NAWI-Technologie BA (385) ] 44% 56%
USW Geographie MA (36) ] 50% 50%

USW Geographie BA (209) ] 49% 51%

USW BWL Dr. (11) 1 55% 45%

USW BWL MA (122) 1 53% 47%

USW BWL BA (645) 1 57% 43%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Frauenanteil Manneranteil

Abbildung 35. Ordentliche Studierende an der URBI-Fakultat im WS 2019/20
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Die Kennzahlen zur so genannten ,,Priiffungsaktivitat" haben in den letzten Jahren zuneh-
mend an Bedeutung gewonnen. Prifungsaktiv sind Studierende, wenn sie im vergangenen
Studienjahr positiv beurteilte Studienleistungen im Umfang von zumindest 16 ECTS-Punk-
ten erbracht haben. Die Zahl prifungsaktiver Studierender ist inzwischen entscheidend fiir
die Budgetzuteilung seitens des BMBWF und damit ein wichtiger Indikator fiir die Finan-
zierung der universitdren Lehre. Wie in den vergangenen Jahren, zeigt sich bei Betrach-
tung der Geschlechterunterschiede im Hinblick auf die Prifungsaktivitat auch im WS 2019/20
(siehe Tabelle 17), dass Frauen im Durchschnitt aktiver studieren als Manner. Ausnah-
men bilden jene Studien, die generell geringe Frauenanteile aufweisen (VWL, Erdwissenschaf-
ten, Mathematik, Physik, Sportwissenschaften).

Tabelle 17. Geschlechterverhaltnisse bei den prifungsaktiven Studien im
WS 2019/20

Priifungsaktive Studien WS 19/20

BA & DI* MA BA LA** LA**

wz N FA N FA N FA N FA
Theologie 102 49% 167,6 81% 47,5 74% 14,5 55%
Rechtswiss. 2295 62% 3,2 83% - - - -
BWL 964 55% 585,6 58% = = = =
VWL 180 38% 46 37% = = - -
Soziologie 387 74% 56 59% - - - -
Sprachen 1224 82% 291 89% 874,5 75% 205,5 75%
Geschichte 360 56% 85 54% 299,5 53% 105,5 44%
Philosophie 117 49% 51,6 58% 68,5 77% 24,5 67%
Kunstwiss. 278 76% 97 69%

Chemie 574 50% 201 46% 70,5 64% 21,0 45%
Erdwiss. 124 38% 46 39%

Mathematik 176 31% 55 31% 173 56% 32,5 57%
Physik 541 25% 226 24% 88 34% 17,5 34%
reorigléﬁ;aftr:n&oms' 848,7 = 72% 318 66% 37,2 72% 13,1 74%
Biologie 281,4 69% 48 73% 200,3 74% 52,9 74%
Pharmazie 928 83% - - - - - -
Psychologie 755 67% 433 73% 68,5 77% 24,5 67%
Egﬁi:fQERQSWisse”' 947 84% 475 90% 39,5 78% - -
usw 832 52% 184 55% = = = -
Geographie 143 45% 98 48% 254,5 48% 58,0 39%
Sportwissenschaften 236 35% 72 28% 150 33% 37,0 23%
Fachdidaktik - - - - - - - -
Global Studies - - 190 77% - - - -
Ethik - - - - - - - -
Gender Studies - - 37 89% - - - -
Jidische Studien - - 2 50% - - - -

*, kX xx% wie in Tabelle 18
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Gruppe der Frauen und Manner, lasst sich die vermehrte Prifungsaktivitdt von Frauen sowohl
in den meisten Bachelorstudien als auch Master-, Diplom- und Lehramtsstudien nachweisen.
Ausnahmen bilden die Bachelorstudien der Theologie, VWL und Erdwissenschaften, die Mas-
terstudien Soziologie, Sportwissenschaften und Gender Studies und die Lehramtsstudien Ge-
schichte, Chemie, Geographie und Sportwissenschaften. Im Vergleich zum Vorjahr hat sich
vor allem die Prifungsaktivitat der weiblichen Studierenden in den Naturwissenschaften jener
der mannlichen Studierenden angenahert oder Ubertroffen.

Tabelle 18. Prifungsaktivitat innerhalb der Studien nach Geschlecht im WS 2019

‘ Fakultst ‘ Wissenschaftszweige BA und DI Master Lehramt***
u i zweli
‘ ‘ 2 Frauen ‘ Manner Frauen ‘ Madnner Frauen ‘ Manner
48% 55% - - 53% 50%

THEO*
REWI
SOWI

70% 62% 66% 62% = =
47% 52% 68% 66% = =
53% 42% 42% 51% = =
56% 47% 49% 39% 51% 44%
38% 38% 46% 42% 54% 59%
29% 25% 71% 47% 52% 44%
51% 38% 49% 50% = =
66% 65% 81% 67% 44% 53%
59% 70% 60% 48% = =
47% 44% 57% 56% 49% 35%
66% 61% 59% 60% 55% 35%
78% 68% = = = =
83% 79% 79% 73% 52% 44%
66% 62% 45% 43% 63% 57%
74% 66% 67% 64% 63% 59%
64% 50% 66% 63% = =
56% 54% 63% 53% = =
50% 45% 59% 52% 51% 60%
60% 56% 40% 51% 57% 63%

BW
W

- |

Soziologie

Sprachen und Literatur
Geschichte

Philosophie

Kunstwiss

Chemie

Erdwissenschaften
Mathematik

Physik

Pharmazie

Psychologie

Biologie

Molekulare Biowissenschaften
Erziehungswissenschaften

S

c
=

Geographie

Sportwissenschaften
UBERFAK.** | Gender Studies - - 32% 40% - -

Global Studies = = 50% 40% 3 =

Anmerkungen:

*In den WZ "Theologie" und "Ethik" erfolgt diese Berechnung nicht, da die Prifungsaktiven des Masterstudiums
"Angewandte Ethik" groBtenteils dem WZ "Theologie" zugeordnet werden, nicht aber die ordentlichen Studien des
Masterstudiums "Angewandte Ethik".

** In den Jidischen Studien sind die Fallzahlen hier wiederum zu gering, um Geschlechterverhaltnisse auszuweisen.

*** Enthadlt nur "alte" Lehramtsstudien - im Fall der "neuen” Bachelor-Lehramtsstudien ist die Berechnung der Anteile
auf Basis der Kennzahlen LS10 und LS12 aufgrund unterschiedlicher Zahlweisen nicht méglich.
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8.3 Doktoratsstudien

Die Doktoratsstudien werden als Drei-Jahres-Schnitt dargestellt, wobei sich die Frauen-
anteile flr die Erstsemestrigen und Studienabschliisse auf die Studienjahre beziehen und der
Durchschnitt fiir die ordentlichen Studien Gber die Wintersemester berechnet wird (siehe Ta-
belle 19). Frauenanteile von unter 50% in den Doktoratsstudien haben sich in der VWL, Phi-
losophie, Mathematik, Physik, Chemie und Sportwissenschaften bereits bei den Absolventin-
nen von Masterstudien gezeigt und setzen sich im Doktorat fort. In der Mathematik und Physik
ist der Frauenanteil im Doktorat sogar hdher als bei den MA-AbsolventInnen. Auffallend ist
hier vor allem die Chemie, wo der Frauenanteil bei den MasterabsolventInnen noch bei 48%
lag und bei den DoktorandInnen auf 31% zurlickging. Aber auch in den USW geht der Frau-
enanteil vom Masterabschluss bis zum Doktorat von 49% auf 39% und in den Sportwissen-
schaften von 38% auf 13% zurlick.

Tabelle 19. Geschlechterverhaltnisse bei Erstsemestrigen, ordentlichen Studien so-
wie Studienabschllssen im Doktorat (Drei-Jahres-Schnitt)

Erstsemestrige Ordentliche Studierende Absolventinnen

WS 2016 - S5 2019 17W-19W 2016/17-2018/19
wz ON FA* oON FA* ON FA*
Theologie 11,0 52% 74,0 43% 7,3 36%
Rechtswissenschaften 61,3 55% 268,3 52% 29,7 55%
BWL 30,3 50% 161,3 46% 9,3 36%
VWL 9,3 50% 34,3 38% 4,3 23%
Soziologie 12,3 65% 47,3 59% 4,7 64%
Sprachen und Literatur 41,3 69% 180,0 76% 14,0 79%
Geschichte 28,3 58% 165,3 53% 13,7 56%
Philosophie 9,7 52% 53,7 35% 7,7 39%
Kunstwissenschaften 10,7 81% 59,7 75% 4,0 83%
Chemie 10,7 41% 36,3 31% 8,7 39%
Erdwissenschaften 3,0 67% 15,3 52% 2,3 57%
Mathematik 4,7 50% 18,0 39% 4,7 21%
Physik 8,7 31% 43,7 22% 13,3 30%
Biologie 6,7 45% 33,0 54% 3,6 69%
Molekulare Biowissenschaften 10,0 67% 50,0 55% 13,4 54%
Pharmazie 9,3 75% 40,0 65% 7,0 48%
Psychologie 8,0 58% 49,7 61% 7,0 81%
Erziehungswissenschaften 14,0 81% 74,0 82% 9,0 82%
usw 9,3 50% 33,0 39% 6,7 45%
Geographie 2,0 67% 20,3 58% 3,0 33%
Sportwissenschaften 4,0 8% 15,7 13% 3,0 33%
Fachdidaktik 11,3 68% 39,0 70% 1,7 80%

* Um ein Bild ber Studien mit geringen Fallzahlen zu erhalten, berechnet sich der Frauenanteil (FA) jeweils aus
einem Dreijahresschnitt: Uber die Studienjahre flir Erstsemestrige und Studienabschliisse sowie Uber die jeweili-
gen Wintersemester fiir die ordentlichen Studien.

Betrachtet man den Zeitverlauf der DoktoratsabsolventInnen seit 2007 an der gesamten Uni-
versitat, lassen sich nach einem leichten Rickgang der Frauenanteile von 2008 bis 2011 wie-
der stabile ausgewogene Geschlechterverhaltnisse beobachten (siehe Abbildung 36).
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Abbildung 36. Frauenanteile bei DoktoratsabsolventInnen im Zeitverlauf

8.4 Frauenanteile vom Erststudium bis zum Doktoratsabschluss

In diesem Abschnitt wird die Entwicklung der Frauenanteile von den Erstsemestrigen bis
zum Doktoratsabschluss (im Querschnitt) betrachtet. Ausgewdahlt werden zum einen Stu-
dien, in denen der Frauenanteil bei den Doktoratsstudierenden um rund 15-20% geringer ist
als bei den Erstsemestrigen im Bachelor- oder Diplomstudium und eine Unterreprasentation
von Frauen vorliegt. Das sind die Wissenschaftszweige Philosophie (siehe Abbildung 37), Che-
mie (siehe Abbildung 38), Umweltsystemwissenschaften (siehe Abbildung 39) und Sportwis-
senschaften (siehe Abbildung 40). Zum anderen werden Studien dargestellt, in denen die
Frauenanteile von den Erstsemestrigen bis zu den Studienabschliissen sowohl auf Bachelor-
als auch auf Master- und Doktoratsniveau deutlich sinken. Zu diesen zdéhlen Mathematik
(siehe Abbildung 41) und Geographie (siehe Abbildung 42).

In der Philosophie féllt auf, dass die Frauenanteile insbesondere im Bachelorstudium und im
Doktoratsstudium zuriickgehen. Wahrend Gber 50% Frauen mit dem Bachelor und Doktorat
beginnen, liegt der Frauenanteil bei den Studierenden im Bachelor bei 45% und im Doktorat
gar nur noch bei 35%. Im Masterstudium zeigt sich hingegen eine relativ konstante und ge-
ringfligige Unterrepréasentation von Frauen.
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Philosophie .
Dr. Abschliisse, 39%

Dr. Studien, 35%

Dr. Erstsemestrige, 52%
MA Abschliisse, 44%
MA Studien, 48%
MA Erstsemestrige, 45%
BA Abschlisse, 43%
BA Studien, 45%

BA Erstsemestrige, 54%

Abbildung 37. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Philosophie

In der Chemie féllt nach wie vor ein Rickgang von Frauenanteilen im Bachelorstudium auf
(56% bei Erstsemestrigen und 41% bei den AbsolventInnen), der unabhangig vom Lehramts-
studium stattfindet. Auch im Doktorat sinkt der Frauenanteil von 41% bei den Erstsemestri-
gen auf 31% bei den Studierenden. Abbildung 38 zeigt ausschlieBlich die Bachelorstudieren-
den der Chemie, ohne den Studierenden des Bachelor-Lehramts, wobei der Frauenanteil im
Bachelor Lehramt bei rund 64% und bei den Erstsemestrigen bei 63% lag. Was sich deutlich
unterscheidet, ist der Frauenanteil bei den Studienabschliissen im MA, der sich auf 48% und
im Lehramt auf 57% belduft (Lehramt ist nicht dargestellt in der Abbildung).
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Chemie Dr. Abschliisse, 39%

Dr. Studien, 31%

Dr. Erstsemestrige, 41%
MA Abschliisse, 48%
MA Studien, 42%
MA Erstsemestrige, 42%
BA Abschlisse, 41%
BA Studien, 50%

BA Erstsemestrige, 56%

Abbildung 38. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Chemie

Wadhrend in der Philosophie und Chemie die Frauenanteile im Masterstudium relativ stabil
sind, kommt es im Masterstudium Umweltsystemwissenschaften zu einem deutlichen
Rickgang des Frauenanteils von den Erstsemestrigen bis zu den Studienabschlissen von 60%
auf 49%. Im Bachelorstudium sind die Geschlechterverhaltnisse in den USW noch ausgegli-
chen, im Doktorat studieren dann nur noch 39% Frauen (siehe Abbildung 39).

In den Sportwissenschaften stellt sich die Situation wiederum anders dar: es liegt zwar
eine deutliche Unterreprasentation von Frauen vor, allerdings sind die Frauenanteile bei den
Studienabschlissen sowohl im Bachelor als auch im Master und Doktorat gréBer als bei den
Erstsemestrigen der jeweiligen Stufe. Eklatant ist der geringe Frauenanteil von 8% bei den
Erstsemestrigen im Doktorat (siehe Abbildung 40).
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usw
Dr. Abschlisse, 45%

Dr. Studien, 39%

Dr. Erstsemestrige, 50%
MA Abschliisse, 49%
MA Studien, 51%
MA Erstsemestrige, 60%
BA Abschlisse, 53%
BA Studien, 51%

BA Erstsemestrige, 54%

Abbildung 39. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Umweltsystemwissenschaften

Sport
Dr. Abschliisse, 33%

Dr. Studien, 13%

Dr. Erstsemestrige, 8%
MA Abschliisse, 38%
MA Studien, 33%
MA Erstsemestrige, 26%
BA Abschliisse, 38%
BA Studien, 33%

BA Erstsemestrige, 27%

Abbildung 40. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Sportwissenschaften
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Im Gegensatz zu den vorherigen Studien sinken die Frauenanteile in der Mathematik und
Geographie in allen Studien (siehe Abbildung 41 und Abbildung 42). In der quantitativ-
mannlich dominierten Mathematik haben sogar 50% Frauen mit einem Doktoratsstudium be-
gonnen, letztlich aber nur 21% Frauen promoviert. Auch mit einem Mathematik Master be-
ginnt ein Drittel Frauen, von den MasterstudienabsolventInnen sind jedoch nur 17% Frauen.
In den Studien der Geographie sind die Frauenanteile grundlegend hoéher als in der Mathe-
matik und trotz der Uberreprésentation von Frauen zu Studienbeginn - sowohl im Bachelor
als auch im Master und Doktorat - schlieBen nur 29% bis 39% Frauen das Studium ab. Auf-
fallend ist, dass viele der Frauen bereits im zweiten Studiensemester ,verloren gehen®, was
vor allem im Master und Doktorat nichts mit der Unbekanntheit des Faches an sich zu tun
haben kann.

Mathematik
Dr. Abschllisse, 21%
Dr. Studien, 39%
Dr. Erstsemestrige, 50%
MA Abschliisse, 17%
MA Studien, 31%
MA Erstsemestrige, 33%
BA Abschlisse, 21%
BA Studien, 30%

BA Erstsemestrige, 36%

Abbildung 41. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Mathematik
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Geographie
Dr. Abschliisse, 33%

Dr. Studien, 58%

Dr. Erstsemestrige, 67%
MA Abschliisse, 29%
MA Studien, 45%
MA Erstsemestrige, 62%
BA Abschlisse, 39%
BA Studien, 43%

BA Erstsemestrige, 55%

Abbildung 42. Ruckgang Frauenanteil vom Erststudium zum Doktoratsabschluss in
Geographie

8.5 Studiendauer

Die durchschnittliche Studiendauer von mannlichen und weiblichen Bachelor- und Master-
Studierenden war an den unterschiedlichen Fakultaten im Studienjahr 2018/19 durchwegs
ahnlich (siehe Abbildung 43). In den Bachelorstudien liegt die durchschnittliche Studiendauer
der Frauen bei 7,7 Semestern und der Manner bei 7,9 Semestern und in den Masterstudien
bei durchschnittlich 6 Semestern flir beide Geschlechter. In den Diplomstudien der Rechts-
wissenschaften und Pharmazie studieren Frauen im Schnitt 12,7 Semester und Manner im
Schnitt 12,6 Semester lang. In den Bachelorstudien an der GEWI-Fakultdt ist die durch-
schnittliche Studiendauer von Frauen im Schnitt etwas kiirzer als jene der Mdnner.
Auch in den Rechtswissenschaften und in den NAWI-Diplomstudien (Pharmazie) studieren
Frauen im Schnitt geringfligig schneller. Unabhangig vom Geschlecht fallt auf, dass die durch-
schnittliche Studiendauer in den Bachelor- und Masterstudien die Regelstudienzeit (6 Semes-
ter Bachelor und 4 Semester Master) deutlich liberschreitet.
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Abbildung 43. Geschlechterunterschiede hinsichtlich durchschnittlicher Studien-
dauer

Auf Grund geringer Fallzahlen und stark ausgepréagter Schwankungen im Doktorat wurde die
durchschnittliche Studiendauer in den Studienjahren 2016/17, 2017/18 und 2018/19 je Fa-
kultdt ermittelt. Die Ergebnisse in Abbildung 44 zeigen eine kiirzere Studiendauer von
Frauen im SOWI-Doktorat und eine etwas langere Studiendauer von Frauen in den Dok-
toraten der GEWI- und URBI-Fakultit. An der NAWI- und REWI-Fakultat benétigen mann-
liche und weibliche Studierende in etwa gleich lang fiir das Doktorat, wobei die Studiendauer
mit durchschnittlich acht Semestern an der NAWI-Fakultat besonders gering ist. Dieser Um-
stand hangt mit der frihen Umsetzung der strukturierten Doktoratsausbildung in den
Naturwissenschaften zusammen (die auf Grund von Labortéatigkeiten in einigen Féllen auch
zwingend notwendig ist). Strukturierte Doktoratsausbildungen werden in der Vergabe von
Mitteln zuklnftig eine Rolle spielen und aller Voraussicht nach auch an den anderen Fakultaten
weiter ausgebaut werden.
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Abbildung 44. Geschlechterunterschiede hinsichtlich durchschnittlicher Studien-
dauer im Doktorat: 2016/17, 2017/18 und 2018/19
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8.6 AbsolventInnen-Tracking

Im Zuge der Zusammenarbeit der Universitat Graz mit dem Institut fiir Hohere Studien
Wien (IHS) wurde seit 2008 ein Monitoringinstrument flir AbsolventInnen am Arbeits-
markt entwickelt!l. Anknlpfend an die erfolgreiche Entwicklung des ersten Monitoring-In-
struments flr AbsolventInnen am Arbeitsmarkt (2008-2018), startete Anfang 2018 das 0s-
terreichweite und vom BMBWF durch Hochschulraum-Strukturmittel (HRSM) geférderte Ab-
solventInnen-Tracking ,,ATRACK". Auf Initiative von zwdlf 6ffentlichen Universitaten wer-
den darin in Kooperation mit der Statistik Austria Daten zur Arbeitsmarkt-Integration
sowie zum Einkommen von StudienabsolventInnen gesammelt und fir Analysen bereit-
gestellt.

Der Fokus von ATRACK liegt damit auf der Schaffung einer soliden Datengrundlage flr die
Beantwortung von Fragen rund um den Arbeitsmarkteinstieg von AbsolventInnen. Diese Wis-
sensbasis liefert Feedback fir die kontinuierliche Weiterentwicklung von Studienprogrammen
und unterstitzt den gezielten Abbau von Einstiegshirden. Die Verfligbarkeit von nach Ge-
schlecht ausdifferenzierten Ergebnissen erlaubt zudem wertvolle Einsichten im Bereich der
Gleichstellung und Frauenférderung.

Zu diesem Zweck werden universitatsinterne Studiendaten mit Daten aus der Arbeits-
marktdatenbank (AMDB)!? verknUpft. Dies erfolgt Gber ein dreiseitiges Austauschverhaltnis,
das allen Datenschutzerfordernissen entspricht. Um die Anonymitdt der Absolventlinnen zu
gewahrleisten, werden allerdings nur Werte flir Gruppen von mindestens 30 Personen ausge-
wiesen. Somit kénnen keine Riickschllisse auf einzelne Personen gezogen werden.

In diesem Bericht folgt nun eine kleine Vorschau auf die Ergebnisse der Analyse von
Geschlechterunterschieden im Rahmen des AbsolventInnen-Trackings. Ein ausflhrlicher
Bericht zu den Geschlechterunterschieden im Hinblick auf die Arbeitsmarktintegration wird
2021 im Mitteilungsblatt der Universitat Graz veroéffentlicht werden.

Folgende Standardthemen werden im Zuge der Analyse ausgewertet: Arbeitsmarktstatus und
Arbeitsmarktintegration sowie Einkommen und Branchen der ArbeitgeberInnen. Die Auswer-
tungen werden auf Ebene einzelner Studien sowie nach Studienart (Bachelor, Diplom, Master,
Doktorat) durchgefiihrt. Bei entsprechend groBen Fallzahlen kann auch ein Vergleich nach
Geschlecht erfolgen. Im Rahmen von Sonderauswertungen sind dartber hinaus auch multiva-
riate Analysen in Bezug auf das Einkommen und die Einkommensentwicklung mdglich.

Im vorliegenden Bericht wird nun ein Auszug der Einkommensdaten von Bachelor- und Mas-
terstudienabsolventInnen 0, 6, 12, 18, 24, 36 und 60 Monate nach Studienabschluss gegeben.
Betrachtet man die unbereinigten Geschlechterunterschiede im Einkommen der vollzeiter-
werbstdtigen BachelorabsolventInnen kurz nach Studienabschluss an der Universitadt
Graz, fallt auf, dass Frauen bereits mit einem geringeren Einkommen ins Erwerbsleben star-
ten, und zwar im Schnitt um 238 Euro brutto pro Monat weniger verdienen als die mannli-
chen Bachelorabsolventen (siehe Abbildung 45). Diese Unterschiede werden im Zeitverlauf
groBer: Drei Jahre nach Studienabschluss verdienen die mannlichen Bachelorabsolventen be-
reits um 442 Euro mehr als die weiblichen und finf Jahre nach Studienabschluss belduft sich

11 Informationen zum Projekt unter http://static.uni-graz.at/fileadmin/portal/Intranet/Fi-
les/150909Bericht Absomonitoring.pdf, letzter Zugriff 3.1.2020.

12 Nahere Informationen sind unter https://arbeitsmarktdatenbank.at/ verfligbar, letzter Zugriff
3.1.2020.
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die monatliche Differenz im Bruttoeinkommen bereits auf 657 Euro. Wahrend die Geschlech-
terunterschiede bei den unteren 25% der Einkommen (entspricht Q1, dem ersten Quartil)
geringer sind und sich auf 71 bis 353 Euro pro Monat belaufen, liegt die geschlechtsspezifische
Lohndifferenz bei den oberen Einkommen (entspricht Q3 flr drittes Quartil) bereits bei 293
bis 761 Euro brutto pro Monat.

Die Geschlechterunterschiede in den Anfangsgehaltern lassen sich unter Umstdnden auf die
niedriger dotierten Branchen zurickfihren, in denen Frauen haufiger tatig sind als Manner
(siehe dazu z.B. Leitner & Dibiasi 2015). Da mannliche Bachelorabsolventen ihr Einkommen
jedoch auch schneller steigern kénnen als weibliche, stellt sich die Frage, ob dies nur mit
branchenspezifischen Aufstiegschancen zu tun hat oder auch damit, dass mannliche Absol-
venten haufiger und erfolgreicher Gber ihre Einkommen verhandeln oder auch bessere Ange-
bote seitens der ArbeitgeberInnen erhalten. Erkennbar ist, dass die geschlechtsspezifische
Einkommensschere im oberen Einkommensbereich bereits ein Jahr nach Studienabschluss
deutlich aufgeht: 75% der weiblichen Einkommen liegen hier bei maximal 2.564 Euro pro
Monat und 75% der mannlichen Einkommen bei maximal 3.264 Euro. Bei den Durchschnitts-
einkommen steigen die Geschlechterunterschiede am starksten nach drei Jahren im Berufs-
leben an - in einer Lebensphase, in der Gblicherweise auch die Familienplanung vorangetrie-
ben wird. Bereits zwei Jahre nach Studienabschluss verdienen mannliche Bachelorabsolventen
im Schnitt 2.762 Euro brutto und weibliche Absolventinnen 2.315 Euro.

€4500
€4 000 e

€3500 R—

LT o - "7
€3000 =
e
€ 2500 '/——_/ ______ [ )
------- e
cmememm ®----"
PR

€2000

Y . $
"
€1500
€1 000
€500
€0
Om 6m 12m 18m 24m 36m 60m
Manner Median Frauen Median ---@--- Manner Q1
Frauen Q1 -+ ®- - Manner Q3 Frauen Q3

Abbildung 45. Geschlechterunterschiede im Einkommen von Bachelorabsolvent-
Innen im Zeitverlauf

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 83



Geschlechterunterschiede in den Studien

Die durchschnittlichen Bruttoeinkommen der MasterabsolventInnen sind etwas héher als
jene der Bachelorabsolventlnnen, allerdings liegen auch hier bereits zum Zeitpunkt des Stu-
dienabschlusses Geschlechterunterschiede vor (siehe Abbildung 46): Manner verdienen im
Schnitt 2.455 Euro brutto pro Monat und Frauen 2.233 Euro. Drei Jahre nach Studienabschluss
liegt die geschlechtsspezifische Lohnllicke bei rund 304 Euro und finf Jahre nach Studienab-
schluss bereits bei rund 548 Euro brutto pro Monat. Auffallend ist, dass die Geschlechterun-
terschiede bei den unteren 25% der Einkommen im vierten und finften Jahr nach Studienab-
schluss deutlich zunehmen; bei den oberen 75% der Einkommen vergroBert sich die Schere
zusehends ab dem dritten Jahr nach Studienabschluss.
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Abbildung 46. Geschlechterunterschiede im Einkommen von MasterabsolventInnen
im Zeitverlauf

Welche Einkommen mit einem bestimmten Studienabschluss erworben werden kénnen, hangt
bisherigen Studien zufolge maBgeblich vom jeweiligen Studienfach ab. Mit einem Abschluss
in den Geisteswissenschaften ist es oftmals schwieriger begehrte Berufspositionen mit hohen
Einkommen oder auch ausbildungsadaquate Stellen zu erlangen als in naturwissenschaftlich-
technischen Bereichen (Wolter & Banscherus 2012, S. 31). Frauen studieren jedoch tberpro-
portional in Fachern, mit deren Abschluss man am Arbeitsmarkt vergleichsweise geringe Ein-
kommen erzielt (Leitner & Dibiasi 2015). In einem nachsten Schritt werden deshalb Unter-
schiede nach Fachergruppen betrachtet und die Einkommenssituation von AbsolventInnen der
Padagogik, Geisteswissenschaften und Kiinste, Sozialwissenschaften, Wirtschaft, Recht und
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Verwaltung sowie Naturwissenschaften, Mathematik und Statistik gegentiibergestellt. Vergli-
chen wird die Einkommenssituation 18 Monate und 36 Monate nach Studienabschluss.

Erste Analysen zeigen, dass AbsolventInnen im ISCED-Bereich ,Wirtschaft, Verwaltung und
Recht" sowohl eineinhalb als auch drei Jahre nach Studienabschluss die mit Abstand hdchsten
Einkommen beziehen, gefolgt von den Natur- und Sozialwissenschaften. Die geringsten Ein-
kommen erhalten die Absolventinnen der quantitativ weiblich dominierten Geisteswissen-
schaften und Kiinste: Rund drei Viertel der vollzeiterwerbstatigen AbsolventInnen der Geis-
teswissenschaften und Kinste beziehen drei Jahre nach Studienabschluss ein monatliches
Bruttogehalt von unter € 3.000. Die Einkommenssituation der AbsolventInnen verbessert sich
im Zeitverlauf zwar flir diese Gruppe, das trifft jedoch auch auf die anderen Fachergruppen
zu. Drei Jahre nach Studienabschluss verdient mehr als ein Drittel der AbsolventInnen in den
Geisteswissenschaften unter € 2.300 - ein Anteil, der sich in Padagogik, Natur- und Sozial-
wissenschaften auf rund 20-23% und in ,Wirtschaft, Verwaltung und Recht" auf lediglich 8,6%
belauft.

Betrachtet man die Verbesserung der Einkommenssituation in den Fachergruppen im Zeitver-
lauf, fallt auf, dass AbsolventInnen mit einem Abschluss in Wirtschaft und Recht die mit Ab-
stand besten Karrieremoglichkeiten im Hinblick auf die Verdienstchancen aufweisen. Bereits
drei Jahre nach Studienabschluss verdient mehr als die Halfte der vollzeiterwerbstatig un-
selbststandig Beschaftigten in diesem Bereich Uber € 3.000 brutto pro Monat, wahrend dies
in den Naturwissenschaften auf rund 39% und in den Sozialwissenschaften auf rund 31%
zutrifft. Auch die Spitzeneinkommen von Uber € 3.700 brutto erhalten insbesondere Absol-
ventIlnnen von Fachern der Gruppe ,Wirtschaft, Verwaltung und Recht". Da die Frauenanteile
bei den AbsolventInnen in den Geisteswissenschaften besonders groB sind, beziehen Frauen
damit haufiger geringere Einkommen. Gleichzeitig muss darauf hingewiesen werden, dass es
auch bei den SpitzenverdienerInnen im Bereich von ,Wirtschaft, Verwaltung und Recht™ mehr
Studienabsolventinnen gibt als Studienabsolventen.

Ndhere Informationen zur Einkommenssituation und Arbeitsmarktintegration von Bachelor-,
Diplom-, Master- und DoktoratsstudienabsolventInnen kdénnen in einem gesonderten Bericht
im Mitteilungsblatt der Universitat Graz nachgelesen werden.
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9 Geschlechterunterschiede bei der Stipendienvergabe

Alle Stipendien und dhnliche Férdermittel flr Studierende, die an der Universitat Graz im Jahr
2019 vergeben wurden, sind in Tabelle 20 nach Organisationseinheiten aufgelistet. Insgesamt
wurden 1.960.461,30 Euro vergeben, 64% dieser Summe gingen an Frauen und 67% der
StipendienbezieherInnen waren Frauen. Das hei3t Frauen sind gesamtuniversitdr in etwa
ihrem Anteil an Studierenden entsprechend reprasentiert.

Bei der Vergabe von Stipendien aus dem Globalbudget (siehe Abbildung 47) spiegeln sich
mit einem Frauenanteil von 64% ungefahr die Geschlechterverhdltnisse der Studierenden an
den Fakultaten wider. Bei genauerer Betrachtung fallt auf, dass die ausgeschiitteten Stipen-
dien aus dem Globalbudget an der NAWI-Fakultat Gber den Frauenanteilen bei den Studie-
renden liegen und an der URBI-Fakultat sowie teilweise an der GEWI-Fakultat darunter. An
der GEWI-Fakultat betrifft dies vor allem die Wissenschaftszweige Sprachen und Literatur und
Geschichte, wo weibliche Studierende aus dem Globalbudget nur rund 32% bzw. 19% erhiel-
ten, obwohl die Frauenanteile bei den Studierenden hier bei iber 50% liegen. Ebenso gingen
im Wissenschaftszweig Rechtswissenschaften lediglich 28% der Mittel an Frauen (an der
REWI-Fakultat liegt der Frauenanteil jedoch bei rund 55%).
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Abbildung 47. Stipendien aus dem Globalbudget 2019

Im Bereich der Drittmittel liegen die Frauenanteile vor allem in den Wissenschaftszweigen
Physik und Erdwissenschaften unter den Frauenanteilen in der Studierendenschaft. Aus dem
Rektorat ging etwas mehr als die Halfte dieser Stipendien an Frauen und vom Vizerektorat
Digitalisierung rund zwei Drittel. Auffallend ist, dass aus dem Vizerektorat fiir Forschung und
Nachwuchsférderung 38% der Mittel weiblichen Studierenden zukamen (siehe Tabelle 20).
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Vom Vizerektorat flr Finanzen und Personal wurden 14.000 Euro im Rahmen von leistungs-
abhangigen Frauenforderungs- und Wiedereinsteigerinnen-Stipendien ausgeschiittet
(nicht dargestellt in Tabelle 20). Des Weiteren wurden 8.320 Euro als Sozialstipendien an
Frauen vergeben.

Tabelle 20. Stipendien und ahnliche Férdermittel aus dem Global- und Drittmittel-
budget nach Organisationseinheiten

Globalbudget

Faku/t‘_i-_iten gesar_i_”lt, davon Wz Gesamt FA Verdnderung /_-'A Stu-
und lberfakultdre Ressorts FA zu 2018 | dien 2019
THEO € 19.851,29 | 65% +/- 56%
REWI € 105.190,00  54% = 59%
davon WZ Rechtswissenschaften € 3.050,00 | 28% o
SOWI € 179.100,79 58% +/- 55%
davon WZ Volkswirtschaft € 2.200,00 1 0% n.v. 40%
GEWI € 266.798,80 74% = 69%
davon WZ Sprachen und Literatur € 6.623,80 | 32% = 79%
davon WZ Geschichte € 15.857,00 19% - 54%
NAWI € 347.686,25 65% + 57%
davon WZ Psychologie € 300,00 0% - 68%
davon WZ Molekulare Biowissenschaften € 12.000,00 67% n.v. 68%
URBI € 146.812,69 56% +/- 61%
davon WZ Sportwissenschaften € 480,00 0% n.v. 32%
RektorIn € 27.000,04 | 0% -
VR Forschung & Nachwuchsférderung € 19.703,63| 54% -
VR Studium & Lehre € 49.500,00 | 60% + n.v.
VR Digitalisierung € 190.992,00 73% n.v.
VR Finanzen & Personal € 22.320/100% n.v.
Gesamt € 1.374.955,49  64% +/- n.v.
. Drittmittel
Organisationseinheit Gesamt FA \gaz'zldggé%g df; Sztou 1' 9
VWL €9.320,00 67% - 40%
Physik € 7.500,00 | 0% - 24%
Chemie € 13.050,00 54% + 49%
Erdwissenschaften € 440,00 0% n.v. 40%
usw €90.513,33| 71% + 51%
Kunstwissenschaften € 1.280,00 100% + 70%
Sprachen und Literatur € 1.738,10 83% n.v. 79%
Philosophie € 2.160,00 | 78% n.v. 50%
RektorIn € 61.600,00 52% -
VR flir Forschung und Nachwuchs € 8.400,00 | 38% - n.v.
VR fir Digitalisierung € 389.504,36 | 67% n.v.
Gesamt € 585.505,79 65% +/- n.v.

Anmerkung: n.v. bedeutet, dass die Werte nicht verfiigbar sind; + steht fir eine Erh6hung des Frauenanteils bei der
Vergabe der Stipendien im Vergleich zu 2018; - steht fiir eine Verringerung des Frauenanteils und +/- fir eine
maximale Verdnderung um 1 Prozentpunkt.
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10 Gender Budgeting

In der Umsetzung der Gender Mainstreaming Strategie und im Hinblick auf die Anforder-
ungen des Gender Budgetings wurden Gleichstellungsbelange an der Universitat Graz in die
budgetdre Steuerung integriert. Die Vorgaben fiir die Budgetangelegenheiten und das An-
reizsystem finden sich in § 34 und § 35 Satzungsteil Frauenférderungsplan 2017, in denen
sich das Rektorat verpflichtet, ,,im Rahmen der Budgetzuweisung budgetdre Anreizsysteme
zur Gleichstellung® zu schaffen.

Im nun folgenden Abschnitt 10.1 wird in einem ersten Schritt auf die Anderungen beim
Indikatorenbudget eingegangen, das auch als ,Gleichstellungsmillion® bekannt ist. In ei-
nem zweiten Schritt (siehe Abschnitt 10.2) werden das internationale Elisabeth-List-Fel-
lowship-Programm vorgestellt und die thematische Ausrichtung der ersten vier Fellowships
kurz prasentiert. In Abschnitt 10.3. werden die Erfolge und Herausforderungen bei der An-
gleichung von Einstiegs- und Aufstiegschancen von Frauen und Mannern in den einzelnen
Wissenschaftszweigen sowie die Ergebnisse der jahrlichen Pramierungen laut Anreizsys-
tem vorgestellt (siehe § 35 Abs. 2, 4 und 7). Abschnitt 10.4 folgen die zentralen Ergebnisse
zur geschlechtsspezifischen Lohnlicke - dem so genannten Gender Pay Gap - in den ein-
zelnen Verwendungsgruppen des Personals der Universitat Graz. AbschlieBend werden Ergeb-
nisse zu den Geschlechterunterschieden bei der Mittelverteilung fiir Reisekosten (siehe Ab-
schnitt 10.5) sowie bei der Vergabe des Leistungs- und Innovationspreises (LIP, siehe Ab-
schnitt 10.6) berichtet.

10.1 Budget-Indikatoren

Seit 2012 wird im Rahmen des formelgebundenen Indikatorenbudgets rund eine Million Euro
Uber Gleichstellungsindikatoren den Wissenschaftszweigen zugewiesen. Die Indikatoren wur-
den flUr die Dreijahres-Periode 2019-2021 an die neuen Herausforderungen in der Gleichstel-
lungsarbeit angepasst: In dieser Periode werden insgesamt 2,35 Millionen Euro bereitge-
stellt fir:

1. Ein seitens der Koordinationsstelle flir Geschlechterstudien und Gleichstellung entwi-
ckeltes Fellowship-Programm (440.000 € in der Periode 2019-2022)

2. vier Laufbahnprofessuren nach § 99 Abs. 5 UG und 1 Post Doc-Stelle (als Beru-
fungszusage) (rund 1,91 Millionen in der Periode 2019-2021)

Das System der jahrlich ausgeschitteten Gleichstellungsmillion wurde somit zu Gunsten einer
mittelfristigen Planung je Periode abgeldst. Das angepasste Indikatorenbudget verteilt sich,
auf Grund der Besetzung von Stellen (Laufbahnprofessuren und Post-Doc-Stelle), nicht gleich-
maBig auf die drei Jahre der Periode von 2019-2021.

10.2 Internationales Elisabeth-List-Fellowship-Programm

An der Universitat Graz werden beginnend mit Herbst 2019 jahrlich 2-4 Senior und 4-6
Junior Fellowships an Gastforschende im Bereich der Geschlechterforschung vergeben
(die Laufzeit wurde vorlaufig bis 2021 festgesetzt). Zusatzlich erhélt jedes bewilligte For-
schungsprojekt eine einjahrige PraeDoc-Stelle fiir gezielte Nachwuchsférderung an der Uni
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Graz. Die thematische Schwerpunktsetzung der Fellowships wechselt dabei mit jedem Projekt,
sodass das Programm ein sehr breites Spektrum an Themen abgedeckt.

Die Zielsetzungen des Fellowship-Programms liegen in der Starkung der hauseigenen Ge-
schlechterforschung im Hinblick auf ihre lokale und internationale Vernetzung, der Anre-
gung thematischer Anschliisse im Haus sowie der Intensivierung und Erweiterung beste-
hender internationaler Forschungskooperationen. Das Fellowship-Programm wurde nach
der im August 2019 verstorbenen engagierten Feministin und Professorin flir Philosophie an
der Universitat Graz Elisabeth List benannt.

Das Fellowship-Programm schafft ein optimales Forschungsumfeld fiir Kooperationspro-
jekte, indem Seniors, Juniors und Uni Graz-Forschende fiir einige Monate an einem gemein-
samen Thema zusammenarbeiten und beispielsweise ein Symposium mit internationaler
Beteiligung durchfiihren. AuBerdem bietet das Programm den Teams die Mdglichkeit kon-
krete Forschungsvorhaben umzusetzen, ein internationales und interdisziplinares Forschungs-
netzwerk aufzubauen und zu etablieren, eine gréBere Projekteinreichung zu bearbeiten
und/oder einen Sammelband bzw. eine Zeitschriftenausgabe herauszugeben. Das jeweilige
Fellowship klinkt sich ein in ein groBeres wissenschaftliches Vorhaben, das in einer Koopera-
tion von an der Uni Graz arbeitenden Geschlechterforschenden miti.d.R. internationalen Part-
nerlnnen durchgefihrt wird. Detaillierte Informationen zum Fellowship-Programm finden sich
auch unter https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/ (letzter Zugriff

3.11.2020).

Das erste Fellowship-Projekt wurde vom Team rund um Dr.™ Rita Perintfalvi vom Institut
fuir Alttestamentliche Bibelwissenschaft an der Universitat Graz bereits erfolgreich abge-
schlossen. Das Abschlusssymposium fand unter dem Titel: "Widerstand erforderlich? — Iden-
titats- und Geschlechterkampfe im Horizont von Rechtspopulismus und christlichem Funda-
mentalismus in Europa heute" vom 14. bis 16. Oktober 2020 statt.

~Das Grazer Symposion bearbeitet vielféltige Aspekte des Antigenderismus im Schnittfeld zwi-
schen Vorurteils-, Rechtspopulismus- und Fundamentalismusforschung: als symbolisches Bin-
deglied (,symbolic glue") innerhalb des rechten Spektrums und als deren strategisches Mittel
der ,Selbstverharmlosung", als Thema virtuell agierender antifeministischer 'Maskulinisten’
bzw. 'Ménnerrechtsbewegungen' ebenso wie einer im Entstehen begriffenen europdischen re-
ligiosen Rechten. Der Fokus richtet sich dabei verstdrkt — aber nicht ausschlieBlich — auf die
besonders zugespitzte Situation in einigen ostmitteleuropdischen EU-Staaten."!3

Die Keynotes wurden von Prof. Dr. Oliver Hidalgo (Universitdt Regensburg), Prof." Dr.” Paula-
Irene Villa Braslavsky (Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen) sowie als Dialog zwischen
Prof." DDr."" Irmtraud Fischer und Dr." Rita Perintfalvi (beide Uni Graz) abgehalten. An der
Online-Plenardiskussion nahmen Prof." Dr."™ Gunda Werner (Uni Graz), Sandra Kocuvan MSc
(Steirische Gesellschaft fiir Kulturpolitik), Prof. DDr. Hans Schelkshorn (Uni Wien) und Prof."
Andrea Petd (Central European University) teil. Die Publikation zur Veranstaltung mit dem
Titel ,Anti-Genderismus in Europa“, herausgegeben vom gesamten Team, erschien 2020 im
transcript-Verlag.

13 Gjehe https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-wider-
stand-erforderlich/, letzter Zugriff 30.10.2020.

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 89


https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/
https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-widerstand-erforderlich/
https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-widerstand-erforderlich/
https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-widerstand-erforderlich/
https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-widerstand-erforderlich/
https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/14.-16.10.2020-widerstand-erforderlich/

Gender Budgeting

Das zweite Fellowship-Programm ist am Institut fiir Germanistik an der Universitat
Graz angesiedelt und wird von einem Team rund um Prof." Hildegard Kernmayer durchge-
fuhrt, das zur Sichtbarmachung und leichteren Vernetzung im deutschsprachigen Raum eine
eigene Webseite erstellt hat!4. Das internationale Symposium dieses Fellowship-Programms
tragt den Titel: ,Gender Revisited. Negotiating Gender in the Age of Posthumanism”!> und
fand vom 9. bis 12. Dezember 2020 online statt. Das dritte Fellowship-Programm hat wie
das zweite seine Arbeit im Méarz 2020 aufgenommen. Das Fellowship-Team von Prof." Anke
Striver vom Institut fiir Geographie hat im Zuge der Zusammenarbeit bereits 12 Publika-
tionen veroffentlicht'® und organisiert von 4. bis 6. Marz 2021 das Abschlusssymposium mit
dem Titel ,Platform Urbanism - Towards a technocapitalist transformation of European ci-
ties?"17 .

Das vierte Fellowship ist am Institut fiir Soziologie angesiedelt, der lokale Senior Fellow
ist Prof. Stephan Moebius. Thema des Fellowships sind ,,Cultures of Birthing - Geburtskulturen
im Wandel®, wie auch der Titel des Symposiums, das am 10. und 11. November 2020 online
abgehalten wurde, lautete. Prof.” Lisa Malich (Universitat zu Lubeck), Dr.™ Sabine Flick (Uni-
versitat Graz), Dr."" Rachelle Chadwick (University of Pretoria) waren die Referentinnen des
Symposiums. Forschungsinteresse und Zugang in diesem Fellowship-Projekt lassen sich fol-
gendermafBen beschreiben:

~Wé&hrend in den vergangenen Jahren die Diskussionen um Geburt und Gebédren davon domi-
niert waren, dass die Geburt zunehmend zum >Projekt< gerate, das zudem von einer zuneh-
menden Institutionalisierung und spezifischen Medikalisierung begleitet werde, kommt es ak-
tuell zum Wandel des Geburtsgeschehens. Vermehrt artikulieren Gebdrende selbst (wieder)
Kritik an den Vorgdngen rund um ihre Geburtserfahrungen. Vor dem Hintergrund dieser Kriti-
ken an den aktuellen Geburtskulturen beleuchten die Beitrdge des internationalen Online-Sym-
posiums aus verschiedenen Perspektiven die aktuellen Verdnderungen von Gebdren und dem
>Ereignis Geburt<. Sie nahern sich aus historisch-kulturvergleichender, geschlechter- und wis-
senssoziologischer Perspektive mittels qualitativer und theoretischer Zugédnge dem Wandel im
Erleben, konkreter Bedingungen und Praktiken von Geburt und untersuchen die sich daraus
ergebenden gesellschaftlichen, kulturellen und subjektbezogenen Spannungsfelder. "8

Alle Fellowships werden vonseiten der Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien und Gleich-
stellung organisatorisch wie auch wissenschaftlich begleitet und evaluiert. Dies geschieht
anhand von leitfadengestiitzten Einzelinterviews mit den Junior und Senior Fellows der ein-
zelnen Projekte, mittels Gruppendiskussionen sowie anhand von qualitativen und quantitati-
ven Netzwerkanalysen.

14 Sjehe https://www.posthuman-genderstudies.at/, letzter Zugriff 4.11.2020.

15 Siehe https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/symposien-10.-
12.12.2020-gender-revisited/, letzter Zugriff 30.10.2020.

16 Sjehe https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/vorhaben/smart-city/projektpublika-
tionen/, letzter Zugriff 4.11.2020.

17 Sjehe https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/4.-6.3.2021-platform-ur-
banism/, letzter Zugriff 30.10.2020.

18 gjehe https://fellowship-geschlechterforschung.uni-graz.at/de/symposien/10.-11.11.2020-cultures-
of-birthing/, letzter Zugriff 30.10.2020.
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10.3 Anreizsystem

An der Universitat Graz wurde vor mehr als 15 Jahren ein budgetdres Anreizsystem etab-
liert, das erfolgreiche Gleichstellungsarbeit honoriert. Zur Bewertung der Gleichstellungsar-
beit finden die Einstiegschancen und in noch gréBerem AusmaB die Aufstiegschancen im Wis-
senschaftsbetrieb Berlicksichtigung. Der Einstiegs- und Aufstiegschancenindex und der Ge-
samtindex werden wie folgt berechnet (siehe auch Tabelle 21).

Der Einstiegschancen-Index setzt den Frauenanteil unter den Assistenz- und Projektstellen
in Relation zum Frauenanteil bei den Studierenden (das , Potential™ bildet hier der Dreijahres-
Schnitt der Erstsemestrigen). Der Aufstiegschancen-Index setzt den Frauenanteil bei den
Habilitierten und ProfessorInnen ins Verhaltnis zum wissenschaftlichen Nachwuchs (Durch-
schnitt der letzten sechs Jahre). Dies zeigt, wie sozusagen der ,Weg nach oben™ gelingt. Auch
bei scheinbar geringen Einflussmdglichkeiten wegen fehlender Neubesetzungen von Profes-
suren oder mangelnden Bewerbungen von Frauen, kann hier durch gezielte Férderung ,,im
Haus", durch Unterstitzung und Ermdglichung der Habilitation, der Frauenanteil erhéht wer-
den.

Der Einstiegs- und Aufstiegschancen-Index werden gewichtet aufsummiert (Gesamt-Index),
wobei der Fokus mit zwei Dritteln auf den Aufstiegschancen liegt und die Einstiegschancen zu
einem Drittel einflieBen. Die beiden Teilindikatoren werden bei 1 gedeckelt (1 steht fir ein
ausgeglichenes Chancenverhéltnis von Mannern und Frauen), sodass die "Ubererfiillung" von
Frauenanteilen in einem Teilindikator nicht die mangelnde Chancengleichheit im anderen Tei-
lindikator kompensieren kann. Nahere Informationen finden sich auch in § 35 Satzungsteil
Frauenférderungsplan 2017.

Tabelle 21. Berechnung des finanziellen Anreizsystems

| Indikator _______ Beschreibung

Einstiegschancen- | Der Frauenanteil bei den NachwuchswissenschaftlerInnen (letzte 6
Index Jahre auf einer Projekt- oder Assistenzstelle) wird in Relation zum
Frauenanteil bei den Studierenden gesetzt (Dreijahresschnitt der
Erstsemestrigen von Bachelor- und Diplomstudien).

Aufstiegschancen- | Der Frauenanteil unter Habilitierten und ProfessorInnen wird im Ver-

Index haltnis zum Frauenanteil im Nachwuchs betrachtet.

Gesamt- »

Index 1 _2%Nachwuchs | 2 . 9% Prof. & Habil.
3" O%Studierende 3 ° $% Nachwuchs

Diese beiden Teil-Indikatoren werden gewichtet aufsummiert (1/3
Einstiegschancen und 2/3 Aufstiegschancen).

Seit 2009 werden die drei bis fiinf bestplatzierten Wissenschaftszweige mit Gesamtbe-
tragen von 10.000 bis 15.000 Euro pro Jahr pramiert. Die Auszeichnungen der Wissen-
schaftszweige gemaB , Anreizsystem flir Frauenférderung™ werden im Rahmen einer jahrlich
stattfindenden Veranstaltung an die VertreterInnen der Wissenschaftszweige Uberreicht.
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Im Jahr 2019 wurden insgesamt 13.000 € auf die drei bestplatzierten Wissenschaftszweige
aufgeteilt:

1. Sportwissenschaften (5.000 €)
2. Erziehungswissenschaften (5.000 €)
3. Physik (3.000 €)

Ein Uberblick tiber die Teil-Indikatoren sowie die Rangreihung aller Wissenschaftszweige ist
Tabelle 22 zu entnehmen. Betrachtet man den Gesamtindikator, lassen sich die geringsten
Chancen fir Frauen in den Wissenschaftszweigen Mathematik und Erdwissenschaften, gefolgt
von den Molekularen Biowissenschaften, der Volkswirtschaftslehre und den Umweltsystem-
wissenschaften erkennen.

Tabelle 22. Anreizsystem zur Gleichstellung 2019

Frauenanteile Indikatoren
trsemestig | VU | proraani, | ameen. | aroncen | O | pang
ihren ersten 6Jahren) Index Index

Betriebswirtschaft 56% 55% 15% 0,98 0,27 0,50 16
Biologie 2% 37% 19% 0,51 0,53 0,52 15
Chemie 57% 30% 25% 0,52 0,85 0,74 7
Erdwissenschaften 40% 55% 0% 1,00 0,00 0,33 20
Erziehungswissenschaften 83% 7% 80% 0,93 1,00 0,98 2
Geographie 48% 32% 20% 0,68 0,62 0,64 11
Geschichte 57% 63% 42% 1,00 0,67 0,78 5
Kunstwissenschaften 72% 52% 29% 0,72 0,55 0,61 12
Mathematik 42% 20% 5% 0,48 0,24 0,32 21
Molekulare Biowissenschaften 71% 56% 17% 0,78 0,30 0,46 19
Pharmazie 80% 74% 27% 0,93 0,36 0,55 14
Philosophie 53% 45% 20% 0,85 0,44 0,58 13
Physik 28% 14% 14% 0,51 0,96 0,81

Psychologie 71% 71% 50% 1,00 0,71 0,80

Rechtswissenschaften 63% 63% 34% 0,99 0,54 0,69

Soziologie 70% 62% 33% 0,88 0,53 0,65 10
Sportwissenschaften 38% 43% 46% 1,00 1,00 1,00 1
Sprachenund Literatur 80% 68% 50% 0,85 0,73 0,77

[Theologie 57% 67% 36% 1,00 0,53 0,69

USW 53% 42% 13% 0,80 0,30 0,47 17
IVolkswirtschaft 54% 39% 13% 0,72 0,34 0,46 18

Anmerkung: Der Teilindikator wird bei 1 gedeckelt, damit die ,Ubererfiillung" in einem Indikator nicht die mangelnde
Chancengleichheit im anderen Teilindikator kompensieren kann.

Bei der Betrachtung der (Teil-)Indikatoren flir die gesamte Universitat in den letzten zehn
Jahren sind sowohl beim Gesamtindikator als auch beim Aufstiegschancen- und Einstiegs-
chancen-Index leichte Steigerungen zu erkennen. Vor allem die Einstiegschancen konnten,
auch im Vergleich zum Vorjahr, verbessert werden, wahrend sich die Aufstiegschancen re-
lativ kontinuierlich im Zeitverlauf steigerten und vergleichsweise geringer sind als die Ein-
stiegschancen. Insgesamt deuten die Indexwerte von 0,6 bis 0,82 jedoch auch im Jahr 2019
auf eine Ungleichheit von Chancen hin (gleiche Chancen waren mit einem Wert von 1
gekennzeichnet). Das bedeutet, dass Manner im Vergleich zu Frauen insgesamt betrachtet
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nach wie vor bessere Chancen haben, den Einstieg in die wissenschaftliche Karriere mit einer
Nachwuchsstelle zu schaffen, und danach auch bessere Aussichten haben, den Aufstieg in der
Wissenschaft zu erzielen. Fiir weitere Details siehe Abbildung 48.
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—®— Einstiegschancen-Index  ---®--- Aufstiegschancen-Index Gesamtindex

Abbildung 48. Anreizsystem im zeitlichen Verlauf 2010-2019 (Teilindikatoren und
Gesamt-Index)

Bericht 2019 It. Frauenférderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 93



Gender Budgeting

10.4 Gender Pay Gap

»~Gleicher Lohn fir gleiche und gleichwertige Arbeit" lautet das gesellschaftspolitische Ziel, zu
dessen Erreichung sich auch die Universitdaten verpflichtet haben. Daher ist die Gleichstel-
lungsorientierung auch formal im Budgetprozess der Universitat Graz verankert. Eine wichtige
Méglichkeit, die geschlechtergerechte Ressourcenverteilung zu Uberprifen, bietet die Be-
trachtung der Lohnllicke zwischen Mannern und Frauen, die auch als Gender Pay Gap (GPG)
bekannt ist. Der GPG setzt das Gehalt von Frauen in Relation zu jenem von Mdnnern
und beschreibt wie viel Prozent des durchschnittlichen Mdnnergehalts das durch-
schnittliche Frauengehalt ausmacht. Ein GPG von beispielsweise 93% bedeutet, dass das
durchschnittliche Frauengehalt 93% des mannlichen Durchschnittsgehalts ausmacht und da-
mit um 7% geringer ist. Das Lohngefalle wird seit 2016 vor allem auf der Basis des Medians
ausgewiesen und seither erganzend zum Mittelwert betrachtet.

Betrachtet man alle ganzjahrig Vollzeitbeschaftigten in Graz, so verdienen Frauen pro Jahr im
Schnitt um 17% weniger als Manner. Dies lasst sich auch als Gender Pay Gap von 83% dar-
stellen und bedeutet, dass Frauen im Schnitt 83% des mannlichen Durchschnittsgehalts be-
ziehen. Der so genannte Equal Pay Day - jener Tag, ab dem Frauen im Vergleich zu Mannern
im Schnitt unentgeltlich bis zum Jahresende arbeiten - fand in Graz im Jahr 2019 am 31. Ok-
tober statt (in der Steiermark am 17. Oktober und fiir ganz Osterreich am 22. Oktober). Der
Gender Pay Gap ist in Osterreich damit gréBer als im Durchschnitt der OECD-L&nder!® und
auch deutlich gréBer als der Durchschnitt in der EU2°,

Als Berechnungsgrundlage flir den Gender Pay Gap an der Universitdt Graz dienen Gehalts-
daten, die nach der Definition flir die Wissensbilanz-Kennzahl 1.A.5. ,Lohngefédlle zwischen
Méannern und Frauen" aufgebaut sind.?! Dabei werden zwei unterschiedliche Betragsarten er-
mittelt: Einerseits wird der auf ein Jahresvollzeitdquivalent hochgerechnete Gesamtbetrag
inklusive aller Zulagen, Einmalzahlungen und sonstiger Entgelte ermittelt. Andererseits wird
der ebenfalls auf ein Jahres-VZA hochgerechnete Grundbezug dargestellt.

Die Hochrechnung entspricht einem fiktiven Einkommen ausgehend von einer Vollzeitbeschaf-
tigung (hochgerechnet werden nur die laufenden Zahlungen, also Grundbezug und laufende
Zulagen), berechnet werden Jahresbruttogehalter. Um die durch die Hochrechnung zustande
kommenden Verzerrungen bei sehr geringem BeschaftigungsausmaB oder sehr kurzen An-
stellungen zu vermeiden, werden nur jene Personen beriicksichtigt, deren VZA > 0,08 ist.
Dartber hinaus werden auch Personen mit Krankenstanden, die langer als 75 Tage andauer-
ten, ausgeschlossen.

Der Grundbezug enthalt die laufenden monatlichen Bezlige, Sonderzahlungen und alle an-
deren laufenden Zulagen, wie beispielsweise Forschungszulagen oder Uberstundenpauscha-
len.

19 Siehe https://data.oecd.org/earnwage/gender-wage-gap.htm, letzter Zugriff 30.10.2020.
Allerdings muss hier angemerkt werden, dass ein geringer Gender Pay Gap in einigen Landern auch
dann zustande kommt, wenn die Gehalter allgemein gering sind (auch in Landern mit einer ver-
gleichsweise geringen Erwerbsbeteiligung von Frauen).

20 Sijehe https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-

pay/gender-pay-gap-situation-eu en, letzter Zugriff 30.10.2020.

21 Wissensbilanz-Verordnung 2010. Osterreichisches Hochschulrecht. Heft 19. Bundesministerium fiir
Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft. Stand 01.01.2015
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Der Gesamtbetrag enthalt zusatzlich folgende Gehaltsbestandteile:

Amtszulagen

Entgelte fiir Lehr- und Prifungstatigkeiten

Entgelte flir Nebentatigkeiten

Entgelte fiir angeordnete Uberstunden und Journaldienste

Einmalzahlungen (z.B. Jubilaumspramien, Geldaushilfen, Abgeltung von Diensterfin-
dungen etc.)

Austrittszahlungen

Um einen madglichen Einfluss von AusreiBern auf die Daten aufzuzeigen, wird der Gender
Pay Gap sowohl! auf Basis vom Mittelwert als auch vom Median?? berechnet und als Prozent-
wert dargestellt. In Kategorien mit Anzahl der Falle n = 3 wird das Lohngefalle aus Anony-
mitdtsgrinden nicht ausgewiesen. Flr die weiteren Darstellungen werden die Personaldaten
aus dem Zeitraum 01.01.2019 bis 31.12.2019 herangezogen. Aus diesem Grund kénnen Ab-
weichungen zur stichtagbezogenen Betrachtung aus Abschnitt 5 Geschlechterunterschiede im
Personal entstehen.

An der gesamten Universitat Graz betrdgt der Gender Pay Gap flir das wissenschaftliche und
administrative Personal gemeinsam, je nachdem ob Mittelwert oder Median berechnet wird,
zwischen 79% und 81% (siehe Tabelle 23). Das bedeutet, dass ein durchschnittliches
Bruttojahresgehalt einer Frau an der Universitat Graz um 19-21% (Lohnlicke) bzw. um
2.618,40 bis 12.455,71 Euro unter jenem eines Mannes liegt. Jedoch ist es flir Detailanalysen
wenig sinnvoll, alle Beschaftigungsarten, Vertrage und Personalgruppen gemeinsam zu be-
trachten, da auf diesem Wege schwer beeinflussbare Unterschiede zwischen den Anstellungs-
verhaltnissen und Personalkategorien mit unmittelbaren Entgeltdiskriminierungen vermischt
werden.

Tabelle 23. Gender Pay Gap Universitat gesamt

Universitat Gesamt

‘ Mdnner (n = 1422) ‘ Frauen (n = 1958) | Gender Pay Gap
‘ Mittelwert ‘ Median ‘ Mittelwert ‘ Median |Mittelwert| Median
Grundbezug | €56.586,85 | €49.661,23 | €45.356,67 | €40.359,03 | 80% | 81%
Gesamtbetrag| €59.057,31 | €52.702,81 | €46.601,60 | €40.917,12 | 79% | 78%

Anmerkung: Zur Berechnung des GPG werden alle im Kalenderjahr geleisteten Gehaltszahlungen, inklusive Zulagen,
auf Jahresvollzeitaquivalente hochgerechnet und mit Entgelten fir Lehre, Prifungen und Nebentatigkeiten sowie
Einmalzahlungen (ausgenommen Jubildumszuwendungen) ergdnzt. Ausgeschlossen wurden Personen mit < 0,08
VZA sowie Personen mit Krankenstanden, die langer als 75 Tage andauern. Aufgrund von Doppelzuordnungen ent-
spricht die Gesamtzahl der Bediensteten nicht der Summe aus wissenschaftlichen und administrativen MitarbeiterIn-
nen.

22 Der Median entspricht dem zentralen Wert in einer Rangreihe (50% liegen dariuber bzw. darunter)
und ist somit robuster als der arithmetische Mittelwert, der durch einzelne extrem hohe (oder extrem
niedrige Werte) starker beeinflusst wird. Ist der Gender Pay Gap beim Mittelwert also gréBer als beim
Median, ist dies ein Hinweis auf groBere Gehaltsunterschiede bei den héheren Gehéltern. Ist der
Median gréBer, deutet dies auf gréBere Unterschiede bei den mittleren Gehéaltern hin.
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Unterscheidet man zunachst das allgemeine vom wissenschaftlichen Personal, lasst sich er-
kennen, dass Wissenschafterinnen in etwa 90-98% und Frauen in administrativer Ver-
wendung in etwa 92-94% des durchschnittlichen Mannergehalts erhalten (Tabelle 24). In
der Wissenschaft belauft sich dies auf 1.816 bis 5.411 Euro und beim allgemeinen Personal
auf 2.021 bis 3.561 Euro (je nachdem, ob man die Grundbeziige oder Gesamtbetrdge oder
den Mittelwert oder Median heranzieht). Die groBen Unterschiede zwischen dem arithmeti-
schen Mittel und Median im wissenschaftlichen Personal lassen sich auf einzelne Verwen-
dungsgruppen zurlickfihren, in denen Frauen hohere Einkommen beziehen als Mdnner: zu
diesen zahlen verbeamtete und vertragsbedienstete sonstige wissenschaftliche MitarbeiterIn-
nen, Subgruppen bei den ProfessorInnen, die nach KV angestellt sind, und Vertragsassisten-
tInnen.

Tabelle 24. Gender Pay Gap im wissenschaftlichen und allgemeinen Personal

Wissenschaftliches Universitdatspersonal

Méanner (n = 1045) Frauen (n = 962) Gender Pay Gap

Mittelwert Median Mittelwert Median Mittelwert  Median

Grundbezug € 73.495 € 53.176 €71.679 € 47.765 98% 90%
Gesamtbetrag € 78.675 € 53.658 € 75.541 € 49.042 96% 91%

Allgemeines Universitatspersonal

Méanner (n = 460) Frauen (n = 913) Gender Pay Gap

Mittelwert Median Mittelwert Median Mittelwert Median

Grundbezug € 44.762 € 36.536 € 41.821 € 33.918 93% 93%
Gesamtbetrag € 46.340 € 36.536 € 42.779 € 34.515 92% 94%

Betrachtet man die Geschlechterunterschiede bei der Einkommensverteilung in der Wissen-
schaft nach Quartilen (siehe Abbildung 49), lasst sich erkennen, dass die Ungleichheit vor
allem ab dem dritten Einkommensquartil groBer wird. 75% der Mdnner verdienen bis zu
€ 90.716 und 75% der Frauen bis zu 58.513 € brutto pro Jahr. Durch Zulagen und Sonder-
zahlungen wird der Gender Pay Gap im dritten Einkommensquartil dariber hinaus noch etwas
groBer (siehe Vergleich Grundbezug und Gesamtbetrag). Beim allgemeinen Personal verteilt
sich der Gender Pay Gap hingegen relativ gleichmaBig tber die Einkommensquartile (siehe
Abbildung 50).
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Abbildung 49. Gender Pay Gap im gesamten wissenschaftlichen Personal
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Abbildung 50. Gender Pay Gap im gesamten administrativen Personal
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Damit Gehaltsunterschiede innerhalb der Verwendungsgruppen und Vertragsarten erkannt
werden kénnen, erfolgt nun die Darstellung im Folgenden separat flir BeamtInnen, Vertrags-
bedienstete und Angestellte nach Kollektivvertrag sowie nach den unterschiedlichen Perso-
nalkategorien/ Einstufungen.

10.4.1 Wissenschaftliches Universitatspersonal

Tabelle 25 gibt einen Uberblick tiber die Verteilung von Méannern und Frauen innerhalb der
einzelnen Verwendungsgruppen beim wissenschaftlichen Universitatspersonal sowie das
Lohngefalle dazu. Beim Lohngefélle wird der Gender Pay Gap in % (Mittelwert und Median der
Grundbeziige und Gesamtbetrdge) dargestellt und dariber hinaus eine kontrollierte Lohn-
liicke nach BeschiftigungsausmaB und Tarifstufe in % ausgewiesen. Die kontrollierte
Lohnliicke gibt an, wie groB die Gehaltsunterschiede sind, wenn man das Beschaftigungsaus-
mafB und das Dienstalter konstant halt, was anhand von Regressionsanalysen ermittelt wurde.
Das BeschaftigungsausmabB sollte vor allem beim allgemeinen Personal eine Rolle spielen, da
es hier viele Teilzeitanstellungen gibt, aber auch bei den ProfessorInnen nach § 99 Abs. 1 UG
sind gréBere Veranderungen durch die Kontrolle des BeschaftigungsausmaBes auf Grund der
Teilzeitprofessuren zu erwarten. Die Kontrolle nach Tarifstufen ist eine Annaherung an das
Dienstalter, wobei kontrolliert wird, ob ein Gender Pay Gap auch darauf zuriickgefiihrt werden
kann, dass Manner in den héheren Tarifstufen (auf Grund eines héheren Dienstalters) starker
vertreten sind. Eine kontrollierte Lohnliicke in Tabelle 25 in roter Schrift bedeutet, dass
Frauen unabhangig von der Tarifstufe und dem BeschaftigungsausmaB um diesen Prozentsatz
weniger verdienen als Manner. Eine kontrollierte Lohnliicke in schwarzer Schrift bedeu-
tet, dass Frauen unabhangig von der Tarifstufe und dem BeschaftigungsausmalB um diesen
Prozentsatz mehr verdienen als Manner.

Tabelle 25 zeigt wesentliche Unterschiede zwischen den Personalgruppen auf: Besonders grof3
ist der Gender Pay Gap mit rund 7% und einer kontrollierten Lohnliicke von 9,5% bei
den ProfessorInnen nach § 98 UG (siehe auch Abbildung 53), die nach KV angestellt sind.
Bei den ProfessorInnen nach KV ist die Lehrtatigkeit bereits im Vertrag inkludiert, weshalb
sich diese nicht auf den GPG auswirken kann. Die Lohnliicke ist in dieser Gruppe bereits bei
den verhandelten Grundbezligen zu erkennen und vergréBert sich zusatzlich in den Gesamt-
betragen, also durch Zulagen und Sonderzahlungen.

Auch bei den verbeamteten ProfessorInnen nach § 99 UG ist der GroBteil des Lohnun-
terschieds bereits im Grundbezug festgeschrieben. Anders als bei den ProfessorInnen nach
KV verringert sich der Gender Pay Gap in dieser Gruppe durch Einmalzahlungen (z.B. Jubila-
umspramien), Nebentatigkeiten und Entgelte fir Lehre und Prifungen von 94% auf 95%.
Verbeamtete weibliche ProfessorInnen nach § 98 UG verdienen kontrolliert nach Tarifstufe
und BeschaftigungsausmaB um 1,2% weniger als die mannlichen Kollegen. (siehe auch Ab-
bildung 51).

Bei den ProfessorInnen nach § 99 UG KV liegt nach wie vor eine besonders deutliche
Lohnlicke von 11% bzw. 129% vor. Da diese Professuren zu einem Uberwiegenden Teil Teil-
zeitprofessuren sind, wirkt sich hier die Kontrolle nach VZA (kontrollierte Lohndifferenz) be-
sonders deutlich aus: Kontrolliert man die Lohnllicke um das BeschaftigungsausmaB und Ta-
rifstufe, verdienen weibliche § 99 UG Professorinnen im Schnitt um 0,2% weniger als
Manner (siehe auch Abbildung 53).
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Auch bei den Senior Scientists schrumpft die Lohnllicke von urspriinglich 10% auf 0,3%
sowie bei den VertragslehrerInnen (VBG) von 9% auf 0,6%, wenn man das Beschafti-
gungsausmalB und die Tarifstufe mitbericksichtigt (siehe Lohnlicken der vertragsbedienste-
ten WissenschafterInnen auch in Abbildung 52). Auffallend ist zudem, dass bei den befriste-
ten Lecturer eine kontrollierte Lohnllicke von 6% vorliegt (siehe auch Abbildung 53). Bei
den DozentInnen liegt die Lohnlicke nach Kontrolle des Dienstalters und Beschaftigungs-
ausmafBes bei 2,8%, bei den verbeamteten DozentInnen bei rund 1%.
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Tabelle 25. Gender Pay Gap fir das wissenschaftliche Universitatspersonal nach
Vertrags- und Verwendungsgruppe (% Anteil Frauengehalt am Mannergehalt und %
kontrollierte Lohnlicke)

Kon-
Grundbezug Gesamtbetrag troll:_
Lohnlii-
Vertrag | Verwendungsgruppe cke

5 e et e s

ProfessorInnen § 98 UG 21% 99% 99% 100% 99% 1,2%
ProfessorInnen § 99 UG 62 19 20% 94% 100% 95% 97% 0,7%
BDG DozentInnen 54 22 29% | 100% 100% 100% 99% 1,1%
Universitats-AssistentInnen 15 5 25% 98% 98% 97% 99% 2,3%
BundeslehrerInnen 3 60% 93% 94% 81% 82% n.v.
Sonstige wiss. MitarbeiterInnen 1 33% n.v n.v. n.v. n.v. n.v.
ProfessorInnen § 98 UG 1 2 67% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
DozentInnen 17 9 33% | 100% 105% 95% 103% 2,8%
VBG VertragsassistentInnen 9 13 59% 100% 97% 104% 95% 5,2%
VertragslehrerInnen 6 50% 89% 91% 81% 94% 0,6%
Sonstige wiss. MitarbeiterInnen 4 2 33% 103% 102% 94% 95% n.v.
ProfessorInnen § 98 UG 78 38 33% 94% 94% 92% 93% | 9,5%%
ProfessorInnen § 99 UG 38 12 24% 93% 89% 91% 88% 0,2%
ProfessorInnen § 99 UG Abs. 4 9 4 31% | 103% 103% 98% 98% 1,2%
Assoziierte ProfessorInnen 36 27 43% 94% 91% 94% 92% 2,1%
AssistenzprofessorInnen 23 27 54% 100% 100% 100% 100% 0,5%
Universitats-AssistentInnen mit Dr. 113 76 40% 100% 100% 100% 100% 0,5%
Universitats-AssistentInnen ohne Dr. 109 166 | 60% 99% 100% 99% 100% 0,2%
KV Lecturer befristet 12 25 68% 99% 107% 96% 102% | 6,0%**
Senior Lecturer/ mit EV 19 36 70% 96% 98% 97% 97% 0,3%
Teaching Scientists 3 1 33% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
Senior Scientists/ Scientists mit EV 28 12 30% 95% 90% 96% 94% 0,3%
ProjektmitarbeiterInnen 287 297 | 51% 99% 100% 99% 99% 0,2%
ProjektassistentInnen 47 59 56% 99% 100% 99% 98% 0,1%
Proj. Stud. MitarbeiterInnen 51 66 56% | 101% 100% 100% 99% 0,0%
Stud. MitarbeiterInnen Forschung 9 31 78% 99% 100% 99% 100% 0,4%

Anmerkung: n.v. bedeutet, dass die Werte nicht verfiigbar sind. * statistisch signifikant auf dem Niveau von p< 0,05;**
statistisch signifikant auf dem Niveau von p< 0,10.

In den folgenden Abbildungen 51 bis 53 werden die wichtigsten Lohnlicken (im Grundbezug,
Gesamtbetrag sowie kontrolliert nach BeschaftigungsausmaB und Tarifstufe) zu Ungunsten
von Frauen (positiver Wertebereich) und zu Ungunsten von Mannern (negativer Wertebe-
reich) noch einmal grafisch aufbereitet. Es folgt die gesonderte Darstellung der BeamtInnen,
Vertragsbediensteten und Beschaftigten nach Kollektivvertrag.
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Abbildung 51. Gender Pay Gap bei verbeamteten WissenschafterInnen
(% Lohnltcke, Median)

<-- Lohnliicke zu Ungunsten von Mannern | Lohnliicke zu Ungunsten von Frauen -->
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Abbildung 52. Gender Pay Gap bei vertragsbediensteten WissenschafterInnen
(% Lohnltcke, Median)
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Abbildung 53. Gender Pay Gap bei ausgewahlten WissenschafterInnen mit Kollek-
tivvertrag (% Lohnlicke, Median)

Abbildung 54 zeigt jene wissenschaftlichen Verwendungsgruppen, bei denen es zu Verande-
rungen der geschlechtsspezifischen Lohnliicke im Vergleich zum Vorjahr kam. Am
deutlichsten hat sich die Lohnllicke zu Ungunsten der Frauen bei den Assoziierten Profes-
sorInnen, die nach KV beschaftigt sind, vergroBert (von 0% auf 9%). In allen anderen
dargestellten Gruppen wurde die Lohnllicke im Vergleich zum Vorjahr geringer. Bei den ver-
beamteten ProfessorInnen nach § 98 UG konnte die Lohnllicke nahezu geschlossen wer-
den. In dieser Gruppe kommt es allerdings zu keinen Neuanstellungen mehr, weshalb hier
Pensionierungen fiir die positive Entwicklung verantwortlich sind.

Bei den ProfessorInnen nach § 98 UG, die nach KV angestellt sind, wurde die Lohnlicke
geringfligig geringer; sie ist von 7% auf 6% gesunken. In einer einzigen Verwendungs-
gruppe, jener der Lecturer mit Befristung, hat sich der GPG zu Ungunsten der Manner um
3% weiter vergréBert. Kontrolliert man diese Lohndifferenz nach Tarifstufe und Beschafti-
gungsausmal, sind es allerdings wiederum die Frauen, die in dieser Gruppe weniger verdie-
nen und zwar um 6%.
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Abbildung 54. Veranderungen der geschlechtsspezifischen Lohnlicken im Vergleich
zum Vorjahr (% Lohnllcke, Median und Grundbeziige)

10.4.2 Allgemeines Universitatspersonal

Tabelle 26 gibt einen Uberblick iiber den Gender Pay Gap beim allgemeinen Universitits-
personal und das Lohngefélle in den Verwendungsgruppen nach Vertragsart. Um die Anony-
mitat zu gewadhrleisten, fehlen bei den Gruppen mit weniger als drei Personen die Angaben
zum Lohngefélle. Insgesamt lasst sich erkennen, dass Frauen auf den héchsten Hierarchie-
ebenen auch im allgemeinen Personal unterreprasentiert sind, tendenziell ist hier auch der
Gender Pay Gap starker ausgepragt.

Betrachtet man zunachst den GrofBteil des allgemeinen Personals, das nach Kollektivvertrag
beschaftigt ist, fallen vor allem die folgenden Gruppen auf: In der Gruppe IIIb liegt eine
Lohnliicke von 9%-10% zu Ungunsten von Frauen vor, wobei die Lohnunterschiede bereits
in den Grundbeziigen stark ausgepragt sind. Obwohl Ma@nner hier tendenziell haufiger in den
héheren Tarifstufen zu finden sind als Frauen, bleibt in der KV-Gruppe IIIb auch nach Kon-
trolle der Tarifstufen und des BeschaftigungsausmaBes eine Lohndifferenz von 3,2% (siehe
auch Abbildung 57).
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Auch in der Verwendungsgruppe IVa liegt eine Lohnliicke von 3-7% zu Ungunsten von
Frauen vor, wobei diese im Grundbezug hdher ist als im Gesamtbetrag. Halt man die Tarifstufe
und das BeschaftigungsausmaB konstant (kontrollierte Lohnlliicke), verdienen Frauen in der
KV-Gruppe IVa um 2,1% weniger als die mdnnlichen Kollegen (siehe auch Abbildung 57).
Hierbei handelt es sich um Leitungsfunktionen, die zu mehr als zwei Drittel mit Frauen besetzt
sind. Der Gender Pay Gap hangt hier mit Uberzahlungen zusammen, die auf Grund héherer
marktiblicher Léhne getatigt werden. Eben diese Positionen haben Md@nner inne. Eine ahnlich
groBe Lohnllicke von 2,2% bleibt jedoch auch in der Verwendungsgruppe Ila vorhanden
(kontrollierte Lohnliicke), in der ebenso mehr als zwei Drittel Frauen beschaftigt sind, die
verschiedene Sekretariatsagenden Gibernehmen.

Bei den ProjektmitarbeiterInnen I, ITa und IIIb lasst sich ebenso erkennen, dass Frauen
geringere Gehalter beziehen. In der Gruppe IIa sind diese mit einer Lohnlicke von 11-12%
in den Grundbeziigen und Gesamtbetragen stark ausgepragt, in den anderen beiden Gruppen
spielt die Tarifstufe und das BeschaftigungsausmaB eine entscheidende Rolle, wodurch sich
die kontrollierten Lohnliicken hier auf 5,3-8,4% belaufen (siehe Tabelle 26).

Bei den BeamtInnen des allgemeinen Personals ldsst sich auch in der hdchsten Hierarchie-
ebene, Uber die berichtet werden kann, der Gruppe Al A, ein deutlicher Gender Pay Gap
(kontrollierte Lohnllicke von 6,8%) zu Ungunsten der Frauen erkennen. Auch in der Gruppe
A2 liegt eine kontrollierte Lohnliicke von 5,4% vor. Dementgegen beziehen Frauen in der
Gruppe A3 deutlich héhere Gehalter (mehr 10% hohere) als die mannlichen Kollegen, wenn
man das BeschaftigungsausmaB und die Tarifstufe konstant halt. (siehe auch Abbildung 55).

Bei den Vertragsbediensteten lassen sich besonders hohe Lohnllicken zu Ungunsten der
Frauen in einer der héchsten Stufen ,Sondervertrag™ finden, in der Frauen im Schnitt um
26,5% geringere Gehélter beziehen als Manner; zudem sind sie in dieser Gruppe auch stark
unterreprasentiert. Auch in der Gruppe V2 belduft sich die kontrollierte Lohnltcke auf 2,8%,
wahrend Frauen in der Gruppe V1 deutlich héhere Gehalter beziehen (siehe auch Abbildung
56).
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Tabelle 26. Lohngefalle (Anteil Frauengehalt am Mannergehalt) fur das allge-
meine Universitatspersonal nach Vertrags- und Verwendungsgruppe

Grundbezug Gesamtbetrag
Vertrag  Verwendungsgruppe

- Mittelwert | Median Mltte/wert MV(/ZZ{

BMT Allg. Verwaltung A1 A 27% 89% 88% 89% 88% 6,8%
BMT Allg. Verwaltung Al B1 2 1 33% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
BDG BMT Allg. Verwaltung A2 B1 0 1 100% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
BMT Allg. Verwaltung A2 10 19 66% 99% 98% 102% 98% 5,4%
BMT Allg. Verwaltung A3 20 15 43% 110% 109% 110% 109% 10,7%%*
VB V1 8 19 72% 106% 100% 102% 104% @ 12,7%%*
VB V2 33 79 71% 101% 100% 93% 100% 2,8%
VBG VB V3 19 91 83% 99% 98% 96% 97% 0,4%
VB V4 1 1 50% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
Sondervertrag VB 10 4 29% 88% 91% 84% 90% | 26,5%
handwerkl. Dienst (inkl. Beamtete) 10 10 50% 100% 97% 107% 98% 2,3%
Allg. Personal I 4 49 54% 101% 100% 101% 100% 1,9%
Allg. Personal IIa 53 91 63% 98% 100% 96% 98% @ 2,2%%*
Allg. Personal IIb 18 110 86% 100% 100% 99% 100% 1,0%
Allg. Personal Illa 53 114 | 68% 98% 101% 99% 99% 0,2%
Allg. Personal IIIb 58 72 55% 96% 90% 95% 91% @ 3,2%%
Allg. Personal IVa 58 122 68% 99% 93% 98% 97% 2,1%
Allg. Personal IVb 8 13 62% 101% 92% 100% 98% 1,3%
Allg. Personal V 5 0 0% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
KV Proj. MitarbeiterInnen allg. I 7 39% 90% 99% 90% 98% 5,3%
Proj. MitarbeiterIn allg. Gr.Ila 7 19 73% 94% 88% 91% 89% | 6,9%%*
Proj. MitarbeiterInnen allg. IIb 1 16 94% n.v. n.v. n.v. n.v. n.v.
Proj. MitarbeiterInnen allg. IIIa 6 19 76% 108% 100% 107% 101% 2,2%
Proj. MitarbeiterIn allg. Gr. IIIb 7 5 42% 99% 100% 99% 100%  8,4%
Proj. MitarbeiterIn allg. Gr. IVa 5 3 38% 92% 100% 93% 95% 0,0%
FerialmitarbeiterInnen 2 8 80% 107% 95% 107% 95% n.v.
Lehrlinge 10 24 71% 99% 102% 99% 98% 1,3%

Anmerkung: n.v. bedeutet, dass die Werte nicht verfigbar sind. * statistisch signifikant auf dem Niveau von
p< 0,05; ** statistisch signifikant auf dem Niveau von p< 0,10.

In den folgenden Abbildungen 55 bis 57 werden die wichtigsten Lohnlicken (im Grundbe-
zug, Gesamtbetrag sowie kontrolliert nach BeschaftigungsausmaB und Tarifstufe) zu Un-
gunsten von Frauen (positiver Wertebereich) und zu Ungunsten von Mannern (negativer
Wertebereich) noch einmal grafisch aufbereitet. Es folgt die gesonderte Darstellung der
BeamtInnen, Vertragsbediensteten und Beschaftigten nach Kollektivvertrag.
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<-- Lohnliicke zu Ungunsten von Madnnern | Lohnliicke zu Ungunsten von Frauen -->
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Abbildung 55. Gender Pay Gap bei verbeamtetem Verwaltungspersonal
(% Lohnllcke, Median)

<-- Lohnliicke zu Ungunsten von Mannern | Lohnliicke zu Ungunsten von Frauen -->
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Abbildung 56. Gender Pay Gap bei vertragsbedienstetem Verwaltungspersonal
(% Lohnltcke, Median)
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<-- Lohnliicke zu Ungunsten von Mannern | Lohnliicke zu Ungunsten von Frauen -->
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Abbildung 57. Gender Pay Gap bei Verwaltungspersonal mit Kollektivvertrag
(% Lohnllicke, Median)

Abbildung 58 zeigt jene Verwendungsgruppen des allgemeinen Personals, bei denen es zu
Verdanderungen der geschlechtsspezifischen Lohnliicke kam. Am deutlichsten hat sich die
Lohnliicke bei den ProjektmitarbeiterInnen IIa und in der KV-Gruppe IVb vergroBert. In
Ersterer ist die Lohnllicke von 3% auf 12% und in Zweiterer von 3% auf 8% zu Ungunsten

der Frauen gestiegen.

Bei den Vertragsbediensteten in der Gruppe V1, bei den KV-Angestellten in der Gruppe
ITa sowie bei den ProjektmitarbeiterInnen IIla und IIIb konnte die Lohnlicke im Vergleich
zum Vorjahr hingegen geschlossen werden. Allerdings ist die Lohnllicke bei den Projektmit-
arbeiterInnen IIIb, wenn man die Tarifstufen und das Beschaftigungsausmal konstant
halt, mit 8,4% nach wie vor stark ausgepragt. Auch bei den KV-Angestellten in der Gruppe

IIa zeigt sich eine kontrollierte Lohnllicke von Uber 2% (siehe Tabelle 26).
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Abbildung 58. Veranderungen der geschlechtsspezifischen Lohnlicken im Vergleich
zum Vorjahr (% Lohnllcke, Median und Grundbeziige)
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10.5 Reisekostenzuschiisse und Dienstreisen

Im Jahr 2019 wurden an der Universitat Graz insgesamt rund 2,35 Millionen Euro an Reise-
kosten (Reisekostenzuschiisse und Dienstreisen) fir insgesamt 5.852 Reisen ausbezahlt. 53%
aller Reisen wurden in Osterreich getatigt. Auf das wissenschaftliche Personal entfielen rund
84% der Reisen und 91% der gesamten Reisekosten.

Rund 46% der Reisen wurden von Frauen unternommen, die im Jahr 2019 rund 38% der
gesamten Mittel erhielten. Die durchschnittlichen Kosten (Median) flir die Dienstreise eines
mannlichen Beschaftigten belief sich auf € 175 und jene einer weiblichen Beschaftigten auf
€ 186. Im administrativen Personal, wo Frauen deutlich Gberreprasentiert sind, gingen 47%
der ausgeschiitteten Mittel an weibliche Beschaftigte, im wissenschaftlichen Personal hinge-
gen 37% der Mittel. Ein Uberblick tiber die Mittelverteilung nach Geschlecht, auf das wissen-
schaftliche und allgemeine Personal sowie Uliber Reisen, die Uber das Globalbudget und lGber
Drittmittel finanziert werden, ist in Tabelle 27 zu finden.

Tabelle 27. Geschlechterunterschiede bei der Mittelvergabe flir Reisen (Dienstreisen
und Reisekostenzuschlisse)

Summe Euro € 886.136 38% € 1.467.810 62% € 2.353.946
Anzahl Reisen 2.679 46% 3.173 54% 5.852
Summe Reisetage 5.839 39% 9.192 61% 15.031
Summe Euro € 792.679 37% € 1.360.116 63% € 2.152.795
Anzahl Reisen 2.320 46% 2.776 54% 5.096
Summe Reisetage 5.261 39% 8.339 61% 13.600
Summe Euro €93.457 47% € 107.694 53% € 201.151
Anzahl Reisen 359 48% 397 52% 756
Summe Reisetage 578 40% 853 60% 1.431
Summe Euro €624.471 40% € 936.657 60% € 1.561.128
Anzahl Reisen 1.480 38% 2.417 62% 3.897
Summe Reisetage 3.197 36% 5.587 64% 8.784
Summe Euro € 248.900 35% € 468.597 65% € 717.497
Anzahl Reisen 1.144 63% 674 37% 1.818
Summe Reisetage 2.498 42% 3.400 58% 5.898

* Flr 137 Reisen konnte keine eindeutige Zuordnung der Finanzierung Uiber das Globalbudget oder aus Drittmitteln
vorgenommen werden, da eine Mischfinanzierung aus beidem vorlag.

Im Hinblick auf die Reisedauer fallt auf, dass WissenschafterInnen im Durchschnitt langer
verreisen als das administrative Personal. Die durchschnittliche Dienstreise eines mannlichen
Wissenschaftlers liegt bei 4,5 Tagen, die einer weiblichen Wissenschaftlerin bei 4,9 Tagen. Im
administrativen Personal verreisen Manner im Schnitt 2,2 und Frauen 1,8 Tage.

Im Verwaltungsbereich fillt auf, dass Ma@nner bei den Kosten, bei der Anzahl von Reisen
und Reisetagen in Relation zu ihrem Anteil im Personalstand Uberreprasentiert sind. Das ist
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mitunter auf einige wenige ,Vielreisende" in dieser Gruppe zurlickzufiihren, aber auch auf
eine generell haufigere Reisetétigkeit bei Mannern.?3

Vergleicht man die Finanzierung der Reisen aus dem Globalbudget mit den aus Drittmitteln
finanzierten Reisen, fallt auf, dass 63% der Reisen im Drittelmittelbereich von Frauen getatigt
wurden, die 35% der ausbezahlten Mittel erhielten. Bei den Reisen aus dem Globalbudget
wurden 38% der Reisen von Frauen unternommen, die auch 40% der Gelder bezogen. In
beiden Finanzierungsgruppen verreisten Frauen wiederum kiirzer (Summe der Reisetage)
als Manner (siehe Tabelle 27).

Betrachtet man die Geschlechterunterschiede der Mittelverteilung fiir Reisen innerhalb der
Gruppe der BeamtInnen und Angestellten in Abbildung 59, zeigt sich ein dhnliches Bild im
Hinblick auf die Relation des Frauenanteils bei den Reisen und der Mittelvergabe: 28% der
Reisen von BeamtInnen wurden von Frauen getatigt, die rund 25% der Mittel erhielten. Dem
héheren Frauenanteil bei den Angestellten entsprechend, wurden 48% der Reisen hier von
Frauen unternommen, die rund 38% der Reisekosten bezogen.

BeamtInnen Angestellte
100% ) 100%
25% 28% 38% 48%
50% ) 50%
75% 72% 62% 520,
0% 0%
Kosten Reisen Kosten Reisen
Manner % Frauen % Manner % Frauen %

Abbildung 59. Geschlechterunterschiede bei der Mittelverteilung und Anzahl der
Reisen (BeamtInnen und Angestellte)

Tabelle 28 gibt eine Ubersicht Giber die Verteilung der Mittel fiir Dienstreisen (DR) und Reise-
kostenzuschiisse (RKZ) aufgeteilt nach Globalbudget (GB) und Drittmitteln (DM). Betrachtet
man die Verteilung der Mittel flir Dienstreisen und Reisekostenzuschlisse fiir das wissen-
schaftliche und allgemeine Personal, ist der Frauenanteil mit 24% vor allem im Bereich der
drittmittelfinanzierten Dienstreisen vergleichsweise gering. Auffallend ist zudem, dass
insbesondere in der Wissenschaft tatige Manner haufiger Dienstreisen machen, wahrend die
Geschlechterunterschiede bei den Reisekostenzuschiissen deutlich geringer sind.

Mehr als 61% der Reisen des wissenschaftlichen Personals wird Uber Reisekostenzu-
schiisse finanziert, wahrend beim allgemeinen Personal lediglich rund 8% der Reisen in die-
ser Art unterstitzt werden. Beim allgemeinen Personal fallen angesichts des insgesamt hohen
Frauenanteils die geringen Frauenanteile in allen Kategorien, mit Ausnahme der drittmittelfi-
nanzierten Reisekostenzuschiisse, auf. Um genauere Aussagen treffen zu kénnen, sollen im

23 Da in der Gruppe der Mdnner Tatigkeiten wie Dienstfahrten, Beschaffungs- und Transportfahrten
inkludiert sind, die teilweise gesammelt monatlich abgerechnet werden, kann es hier zu Unscharfen
hinsichtlich der Anzahl der Reisetage kommen.
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Folgenden Unterschiede nach Fakultdten und hier vor allem auch die durchschnittlichen Rei-
sekosten (siehe Abbildung 60) untersucht werden.

Tabelle 28. Verteilung der Mittel flir Dienstreisen und Reisekostenzuschiisse (Ge-
samt, im administrativen und wissenschaftlichen Personal)

Geschlechter-
reprasentanz
Gesamtkosten

Anzahl Reisen (Summe)
% Frauen

Summe(€) und

) ) Mittel (Euro) 266.853 358.044 624.897  43%

Globalbudget Dienstreisen
Reisen (Summe) 945 1.177 2.122 45%
Globalbudget Reisekosten- Mittel (Euro) 343279 541580 884859 390/0
Zuschusse Reisen (Summe) 717 1.030 1.747 41%
o ) ) Mittel (Euro) 76.537 | 179.673| 256.210 30%

Drittmittel Dienstreisen

Reisen (Summe) 156 490 646 24%
Drittmittel Reisekosten- | Mittel (Euro) 162.397 274, 336 436. 733 37%
zuschisse Reisen (Summe) 314 47%

Mittel (Euro) m\—
Resen 2132 3054 5186 |

Gesamt

Wissenschaftliches Personal

Allgemeines Personal

Summe(€) und

(RS0 Anzahl Reisen (Summe)

) ) Mittel (Euro) 52.224,7 | 119.937,5  30% | 124.210,62 | 207.284,9 37%

Globalbudget Dienstreisen
Reisen 223 342 39% 476 652 42%
Globalbudget Reisekosten- Mittel (Euro) 1.660,6 0,0 0% 385.669,9 543.823,8 41%
Zuschusse Reisen 3 0 0% 846 990 46%
S Mittel (Euro) 5.351,5 | 10.550,4 | 34%  116.978,3 @ 155.760,9  43%

Drittmittel Dienstreisen

Reisen 11 24 31% 281 472 37%
Drittmittel Reisekosten- | Mittel (Euro) 861 3 428,7 67% 221 053 9 264 225 1 46%
zuschlsse Reisen 50% 50%

\-\
235 | 370 39% 2150 2663

Anmerkung: Bei 137 Reisen konnte entweder keine eindeutige Zuordnung der Finanzierung Uber das Globalbudget
oder aus Drittmitteln vorgenommen werden. Bei 529 Reisen lasst sich nicht eindeutig bestimmen, ob diese Uber
RKZ oder als Dienstreise abgerechnet wurden, wobei ein Teil dieser 529 Reisen auch auf Umzugskosten entféllt, die
aus dieser Betrachtung ausgeschlossen wurden, da es sich hierbei um ,Sonderkosten™ handelt.

Mittel (Euro)

Gesamt
Reisen

Die Geschlechterverteilung der Reisegelder an den Fakultdten zeigt, dass Manner an nahezu
allen Fakultaten etwas Uberproportionale Reisekosten - im Vergleich zum Manneranteil im
Personalstand (VZA) - in Anspruch nehmen. Ausnahmen bilden hier die GEWI- und REWI-
Fakultat, wahrend die Geschlechterverteilung vor allem an der THEO-, URBI- und SOWI-Fa-
kultat ungleich ist: An der THEO-Fakultat gingen rund 20,2% der Gelder an Frauen, obwohl
der Frauenanteil im wissenschaftlichen Personal bei 43% und im gesamten Personal bei 57%
liegt. An der URBI-Fakultat waren es rund 32,8% der Gelder bei einem Frauenanteil im Per-
sonal von 53% und an der SOWI-Fakultat 21,6% der Mittel bei einem Frauenanteil von 35%
im wissenschaftlichen Personal und 45% im gesamten Personal. Betrachtet man allerdings
die durchschnittlichen Reisekosten (Median), lasst sich erkennen, dass die durchschnittliche
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Reise von Frauen einzig an der GEWI-Fakultat geringere Kosten verursachte, wahrend die
durchschnittliche Reise einer Frau an den anderen Fakultaten sowie im Uberfakultédren und
administrativen Bereich im Schnitt ahnliche oder hohere Kosten verursachte (siehe Abbildung
60).
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Abbildung 60. Verteilung der Reisegelder nach Fakultaten und Geschlecht
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10.6 Leistungs- und Innovationspreis (Anton Schelnast Preis)

Seit 2012 werden an der Universitat Graz jahrliche Pramienzahlungen fir das Allgemeine
Personal als Leistungs- und Innovationspreise in finf Kategorien ausgezahlt: Erfolgsprojekt,
Problemldsung, Kooperation, Verlasslichkeit und Soziales sowie Innovation. Seit 2018 wur-
den diese Kategorien fiir die Vergabe des so genannten Anton Schelnast Preises?* auf drei
Bereiche reduziert (siehe Aufzahlung unten). Ziel der Pramierungen ist die Schaffung von
Anreizen fur besondere Leistungen im administrativen Bereich. ,Dabei soll der materielle
Leistungsanreiz dazu dienen, insgesamt eine positive Arbeitsatmosphdre zu schaffen, die
Motivation und Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter/innen zu verbessern und die Attraktivitat
der Arbeitsplétze zu steigern.“?> Zusatzlich zu den drei folgenden Kategorien wurden Preise
fir besonderes Engagement im Zuge der Corona-Pandemie 2020 vergeben.

1. Innovation: Bewdhrtes neu denken
In dieser Kategorie werden hervorragende Leistungen ausgezeichnet, die im Rahmen
von erfolgreichen Projekten zum Beispiel im Bereich der Prozessoptimierung
oder hinsichtlich organisatorischer MaBnahmen im administrativen oder techni-
schen Bereich erbracht wurden.

2. Engagement: besondere Leistungsbereitschaft
In diese Kategorie fallen Tatigkeiten, die zum Beispiel unter besonders schwierigen
und fordernden Begleitumstdanden und deshalb mit besonderem Engagement
erbracht wurden (darunter auch das Erfordernis besonders stark ausgepragter sozialer
Kompetenz).

3. Kooperation: internes/ externes Teamwork
In dieser Kategorie werden Personen ausgezeichnet, die mit universitats-internen
und/oder externen Partner/innen in besonderer Art und Weise kooperiert haben.
Die Kooperationen trugen zum Beispiel zu einer effizienten Erledigung von Arbeiten
mit verschiedenen Fachbereichen oder Personengruppen bei.

In den jeweiligen Kategorien erfolgten sowohl Eigenbewerbungen als auch Vorschldage von
Vorgesetzten bzw. KollegInnen. Die Einreichungen wurden von einer Jury, bestehend aus dem
Vorsitzenden des Betriebsrates flir das allgemeine Universitatspersonal, der Vorsitzenden des
AKGL, dem/der LeiterIn der durch die Bewerbungen vertretenen Organisationseinheiten sowie
einer/s Vertreters/in eines inlandischen Wirtschaftsunternehmens, geprift und bewertet.

Einreichungen kénnen sowohl flir Einzelpersonen als auch flir Teams erfolgen. Bei den Ein-
zeleinreichungen erhdlt der/die Erstplatzierte € 1.500, der/die Zweitplatzierte € 1.000, der/die
Drittplatzierte € 750 und Platzierungen 4-15 erhalten jeweils € 500 (Bruttobetréage). D.h. es
werden pro Kategorie maximal 15 Preise vergeben. Bei Teameinreichungen gingen € 1.200
je Teammitglied an die Erstplatzierten, € 850 an die Zweitplatzierten und € 650 an die Dritt-
platzierten. Als Sonderpreise flr besonderes Engagement in der Corona-Pandemie wurden
bei Einzeleinreichungen je € 500 pro Person und bei den Teameinreichungen € 300 an jedes
Teammitglied ausgeschittet.

24 ADir. Anton Schelnast leitete das Amt der Universitat Uiber viele Jahre mit besonderem Engage-
ment. Aus diesem Grund wurde der Leistungs- und Innovationspreis im Jahr 2017 offiziell nach ihm
benannt.

25 Siehe Leitfaden zur Umsetzung der jahrlichen Pramierung herausragender Leistungen des allgemei-
nen Universitatspersonal (verfiigbar im Intranet der Universitét Graz unter https://intranet.uni-
graz.at/einheiten/850/Anleitungen/Events/ASP_Leitfaden_2019.pdf, letzter Zugriff 31.12.2020)
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2019 gab es 40 Pramierungen bei den Einzeleinreichungen von 23 Frauen und 17 Man-
nern, was einem Frauenanteil von rund 58% entspricht und damit deutlich unter dem Frau-
enanteil von 80% im administrativen Personal liegt. Bei den Einzeleinreichungen war der
Frauenanteil mit 100% in der Kategorie Kooperation und 73% in der Kategorie Engagement
vergleichsweise hoch, wahrend dieser im Bereich der Innovation mit rund 20% sehr gering
ausfiel. Betrachtet man die Pramierungen bei den Einzeleinreichungen im Detail, zeigt sich,
dass es in der Kategorie Innovation keine Frau unter die Top 3 schaffte, wéhrend in der
Kategorie Kooperation die drei Bestplatzierten ausschlieBlich Frauen waren. In der Kategorie
Engagement liegt der Frauenanteil bei den besten drei der Pramierten bei rund 67%. Auf den
weiteren Platzen ist der Frauenanteil mit 75% vergleichsweise hoch bzw. nahert sich dieser
dem Frauenanteil im administrativen Personal an. Rund 58% der Gelder gingen bei den Ein-
zeleinreichungen an Frauen, was einer Summe von € 12.800 entspricht. € 5.000 davon gingen
an die drei bestplatzierten Frauen und € 4.750 an die drei bestplatzierten Manner (siehe Ab-
bildung 61).

Bei den Teameinreichungen zeigt sich ein anderes Bild: Rund 68% der Pramierten sind
Frauen, die 72% der insgesamt € 37.250 erhielten. Dies lasst sich darauf zurlickfihren, dass
Frauen bei den Teameinreichungen in allen Kategorien besser abschnitten als die mannlichen
Kollegen. Bei den Teameinreichungen belduft sich der Frauenanteil in der Kategorie Engage-
ment auf 89%, in den Kategorien Innovation und Kooperation auf 75% und bei den Corona-
Sonderpreisen auf 61%.

Durch die Geschlechterverteilung bei den Teameinreichungen steigt der Frauenanteil insge-
samt auf 64% bei den Pramierungen, wobei Frauen 66% der insgesamt vergebenen
Summe von € 59.500 erhielten (siehe Abbildung 61). Angesichts des Manneranteils im ad-
ministrativen Personal von 21% erhalten Manner damit Uberproportional hdaufig Pramien in
einer Uberproportionalen Héhe.
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Abbildung 61. Geschlechterverteilung bei den Pramierungen und der Mittelvergabe
beim Leistungs- und Innovationspreis
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Abbildung 62 zeigt die Geschlechterverteilung bei den Pramierten, Top Platzierten und bei der
Mittelvergabe in den einzelnen Pramierungskategorien, wobei alle pramierten Personen der
Einzel- und Teameinreichungen Bericksichtigung finden. Bei den Corona-Preisen wurden
keine Platzierungen vorgenommen, weshalb fir diese ausschlieBlich die Frauenanteile bei den
Pramierten und der Mittelvergabe berichtet wird. Vor allem in der Kategorie Innovation und
bei den Corona-Sonderpramien sind Frauen im Vergleich zum Frauenanteil im administrativen
Personal unterreprasentiert, am besten schneiden Frauen im Hinblick auf die Pramierungen
in der Kategorie Engagement ab. Bei den Corona-Sonderpramien waren es vor allem quanti-
tativ mannerdominierte Branchen, die fir ihr besonderes Engagement in Zeiten der Corona-
Pandemie honoriert wurden. Dass Mdnner in der Kategorie Innovation haufiger pramiert wer-
den, ist kein Novum, sondern lasst sich seit vielen Jahren beobachten.
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Abbildung 62. Geschlechterverteilung beim Leistungs- und Innovationspreis in den
jeweiligen Kategorien (alle Personen der Einzel- und Teameinreichungen)
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Tabelle 29. Karriere- und Entwicklungsstellen: Senior Scientists, Senior Lecturer
und Assoziierte ProfessorInnen

R SC|ent_|sts L EV Senior Lecturer ‘ QV Assoz. Prof.
Teaching Scientist

-\\\\

Theologie - - 0% 0%
Rechtswissenschaft - - 2,0 100% | 0,5  100% - - 7,9 62% 8,0 38%
Betriebswirtschaft - - 11,8[1,8] 43% | 3,0  33% - - 3,0 | 33% 3,8 73%
Volkswirtschaft - - - - - - - - 0,8 | 100% - -
Soziologie - - - - - - - - 2,0 | 50% - -
Philosophie - - - - - - - - 1,0 0% 2,0 50%
Geschichte 2,0  50% = = 2,0 | 50% = = 3,8 | 47% 3,0 100%
Sprachen 1,0 | 0% 2,0 50% | 18,2 | 81% 1,3 60% 9,0 56% 2,0 50%
Kunstwissenschaften - - 1,0 0% - - - - - - 1,0 100%
Mathematik - - 1,0 0% - - - - 1,0 0% 1,0 0%
Physik 2,0 | 25% - - - - - - 7,0 | 29% - -
Chemie 1,0 | 100% 2,0 0% - - 1,0 0% 3,0 0% - -
Erdwissenschaften 1,0 0% - - - - 1,0 100% 1,0 0% - -
Biologie 3[2] 0% 1,0 0% | 3,0 | 50% 1,8 100% 1,0 0% - -
Molekulare Biowissenschaften | 3,0 = 0% 2,0 100% | 1,0 | 100% - - 9,2 | 24% 5,0 40%
Psychologie 6,0 17% 2,0 0% 1,8 100% - - 1,0 0% 1,0 o
Pharmazie - - 2,0 50% | 2,5 | 40% 1,0 100% 2,0 | 100% 1,0 100%
Umweltsystemwiss. = = 1,0 0% 0,8 100% 0,8 0% 0,3 100% 1,0 0%
Geographie 1,0 [0% 1,0 0% 1,0 0% - - 2,0 50% 3,0 33%
Erziehungswiss. = = = = 0,8 0% 1,0 0% 3,7 100% 3,0 100%
Sportwiss. - - - - 0,5 0% - - 1,0 0% - -
Uberfakultar 1,0 0% 3,0 67% | 1,6 | 52% - - - - - -
Gesamt 20,0 18% 21,8 40% | 36,6 | 66% 7,8 58% | 61,5 41% 36,8 54%

! Personen, die eine Vereinbarung positiv abgeschlossen haben bzw. die in einer addquaten Stelle ohne Absolvierung
eines entsprechenden Verfahrens eingesetzt sind

2 Personen mit einer laufenden Entwicklungs- (EV) bzw. Qualifizierungsvereinbarung (QV) (Globalbudget-finanzierte
Stellen), inklusive § 99 Abs. 5-Professuren
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Tabelle 30. Geschlechterverteilung im Zentralen Verwaltungsbereich

Organisatorische Zuordnung . Lleitung | vZA  Képfe
Verwaltungseinheit (Subeinheit) -

Blro des Rektors 6,1 6,6 48% 8 8 50%
Bliro des Senats 2,8 100% 3 100%
Bliro des Universitatsrates 0,5 100% 1 100%
Interne Revision X 0,8 1,0 44%% 1 1 50%
LQM X 7,0 5,5 56% 8 6 57%
Presse und Kommunikation X 5,3 3,8 58% 7 4 64%
Rech_ts- und Organisations- x 9,6 3,0 76% 12 3 80%
C abteilung
§ 1 Subeinheit 1
S Die siebente Fakultat X 4,9 3,7 57% 10 8 56%
KO-Stelle fiir Geschlechterstudien X 6,8 0,0 100% 17 1 94%
Habilitationsforum FD X 0,3 100% 1 100%
Biro des AKGL X 3,3 100% 4 100%
Bliros der Betriebsrate 3,4 0,0 100% 5 0 100%
Universitatsmuseen X 2,5 2,8 47% 3 5 38%
Zentrum fir Gegenwartskunst X 0,2 100% 1 100%
gs:gum fur PadagogInnenbil- X 8,8 1,5 85% 10 2 83%
Bliro der Studiendirektorin X 4,3 0,3 93% 11 8 58%
_?:*3 Lehr- und Studienservices X 12,1 3,5 77% 20 8 71%
3 Studien- und Prifungsabteilung X 16,8 6,0 74% 19 6 76%
g Zentrum Weiterbildung X 4,5 2,1 68% 8 3 73%
Z Zentrum Integriert Studieren X 2,1 0,6 78% 3 2 60%
% Zentrum fur digitales Lehren & X 2,8 3,1 48% 5 4 56%
3 Lernen
& Treffpunkt sprachen X 14,2 1,7 89% 65 10 87%
°>c Zentrum fur Lehrkompetenz X 0,2 0,8 23% 1 1 50%
Zentrum filr soziale Kompetenz X 3,9 1,7 69% 20 10 67%
o é-g o | Forschungsmanagement X 10,7 9,6 53% 14 12 54%
“E2f < Zentrum Sidosteuropastudien X 8,6 51 63% 12 11 52%
Campusplanung X 2,1 1,0 67% 3 1 75%
Direktion Ressourcen & Planung X 11,5 10,9 51% 19 11 63%
2 Subeinheiten 2
Rechnungswesen und Controlling X 18,0 10,8 63% 23 11 68%
s 3 Subeinheiten 2 1
N Fundraising und Alumni X 12,0 0,8 94% 16 2 89%
_g Gebaude und Technik X 6,4 30,0 18% 9 30 23%
; Personalressort X 52,1 9,7 84% 86 26 77%
> 7 Subeinheiten 4 2
Unikid & Unicare X 2,9 100% 3 100%
Universitats-Sportinstitut X 44,2 74,2 37% 72,0 109,0 40%
Wirtschaftsabteilung X 6,2 2,3 73% 8 3 73%
Konfuzius-Institut X 3,4 1,0 77% 5 1 83%
Informationsmanagement X 21,9 46,8 32% 28 57 33%
o) 5 Subeinheiten 4
% o Internationale Beziehungen X 17,7 6,5 73% 22 7 76%
55 Universitatsarchiv X 1,3 2,3 36% 2 3 40%
E - Universitatsbibliothek X 66,6 55,5 55% 101 79 56%
> 17 Subeinheiten 5 11
VESTIGIA X 0,2 0,7 19% 2 3 40%
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Tabelle 30 (Fortsetzung)

Abteilungsleitungen 17 21
9w Geschlechterverteilung 45% 55%
§ E Leitungsfunktionen Subeinheiten 13 20
K 0 Geschlechterverteilung 39% 61%
x O Leitungsfunktionen gesamt 31 37
Geschlechterverteilung 42% 58%
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Tabelle 31. Interne Lehre im Studienjahr 2018/19: Verteilung der abgehaltenen
Kontaktstunden nach Wissenschaftszweig und Verwendungsgruppe

‘ Anzahl abgehaltener Kontakt- ‘
Wissenschaftszweig Verwendungsgruppe FA stunden

| Frauen Ménner Gesamt FA %

Gesamt | 41% 4.202,1 6.526,4 10.728,4 39%
ProfessorInnen 29% 55,0 152,2 207,2 27%
Theologie Assoz. Professorlnnen / DozentInnen | 41% 59,6 80,2 139,7 43%
Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 40% 21,5 46,8 68,3 31%
ProfessorInnen 37% 103,2 206,1 309,3 33%
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 36% 73,9 145,2 219,1 34%
Rechtswissenschaften Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen 49% 110,9 164,8 275,6 40%
Scientist mit EV 100% 4,0 4,0 100%
Lecturer befristet 31% 6,0 18,6 24,6 24%
ProfessorInnen 11% 25,3 268,2 293,6 9%

Assoz. Professorlnnen / DozentInnen = 13% 28,7 197,4 226,1 13%
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 53% | 148,9 151,3 300,2 50%

Betriebswirtschaft Senior Lecturer 33% 14,0 35,0 49,0 29%
Teaching Scientist mit EV 35% 6,0 8,5 14,5 41%
Scientist mit EV - = 3,0 3,0 0%
Lecturer befristet 0% 4,0 22,0 26,0 15%
Professorinnen 0% = 78,0 78,0 0%
Volkswirtschaft Assoz. ProfessorInnen / Dozentlnnen  17% 16,5 64,8 81,3 20%
Ass. Professorinnen / Assistentinnen = 11% 4,0 88,5 92,5 4%
ProfessorInnen 30% 10,4 45,3 55,6 19%
Soziologie Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 33% 36,5 48,8 85,3 43%
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 46% 15,5 24,0 39,5 39%
ProfessorInnen 42% 122,4 176,0 298,4 41%

Assoz. Professorlnnen / DozentInnen | 52% | 184,1 174,9 359,0 51%
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 64% | 376,9 208,6 585,5 64%

. Senior Lecturer 80% 350,2 92,0 442,2 79%
Sprachen und Literatur Senior Scientist 0% 16,0 16,0 o
Lecturer mit EV 100% 50,0 50,0 100%
Scientist mit EV 50% 9,5 8,0 17,5 54%
Lecturer befristet 75% 227,5 85,0 312,5 73%
ProfessorIinnen 42% 122,4 176,0 298,4 41%

Assoz. ProfessorIlnnen / DozentIlnnen | 52% | 184,1 174,9 359,0 51%
Ass. ProfessorInnen / AssistentIlnnen | 64% | 376,9 208,6 585,5 64%

Geschichte Senior Lecturer 80% 350,2 92,0 442,2 79%
Senior Scientist 0% 16,0 16,0 0%
Scientist mit EV 100% | 50,0 50,0 100%
Lecturer befristet 50% 9,5 8,0 17,5 54%
ProfessorInnen 17% 8,2 43,2 51,4 16%

Philosophie Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 0% 17,8 17,8 0%
Ass. ProfessorInnen / AssistentIlnnen | 47% 31,0 43,0 74,0 42%
Lecturer befristet 100% 18,0 18,0 100%

Fortsetzung auf der nachsten Seite
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Tabelle 31 (Fortsetzung)

Wissenschaftszweig Verwendungsgruppe Anzahl abgehaltener Kontaktstunden
Frauen| Minner Gesamt _ FA % |

ProfessorInnen 20% 21,9 52,0 73,8 30%
Assoz. Professorlnnen / DozentInnen | 100% 9,7 - 9,7 100%
Kunstwissenschaften | Ass. Professorlnnen / AssistentInnen | 71% | 53,0 16,8 69,8 76%
Senior Scientist 100% 8,3 - 8,3 100%
Scientist mit EV - 4,0 - 4,0 100%
ProfessorInnen 20% 17,6 63,6 81,2 22%
Assoz. Professorlnnen / DozentInnen | 13% 24,5 143,6 168,1 15%
Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 39% | 71,0 68,8 139,8 51%
. Senior Lecturer - = 2,0 2,0 0%
Chemie
Senior Scientist 100% 9,0 1,5 10,5 86%
Lecturer mit EV 0% 13,3 41,0 54,3 25%
Scientist mit EV 0% = 22,4 22,4 0%
Lecturer befristet 31% 10,5 27,5 38,0 28%
ProfessorInnen 0% = 95,0 95,0 0%
Assoz. ProfessorIlnnen / DozentIlnnen | 0% = 74,6 74,6 0%
) Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 52% 9,0 17,0 26,0 35%
Erdwissenschaften
Lecturer mit EV 100% 19,0 = 19,0 100%
Scientist mit EV 0% = 6,8 6,8 0%
Lecturer befristet 100% 6,5 = 6,5 100%
ProfessorInnen 9% 13,6 86,3 99,8 14%
Mathematik Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 0% = 68,5 68,5 0%
Ass. ProfessorInnen / AssistentIlnnen | 3% - 100,4 100,4 0%
Lecturer befristet 0% = 12,0 12,0 0%
ProfessorInnen 14% 17,0 91,3 108,3 16%
Assoz. ProfessorInnen / Dozentlnnen | 13% 30,0 240,1 270,1 11%
Physik Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen @ 15% 8,0 18,5 26,5 30%
Senior Scientist 25% 15,0 18,0 33,0 45%
Scientist mit EV = 2,0 2,0 0%
ProfessorIinnen 19% 17,5 99,6 117,1 15%
Assoz. ProfessorInnen / Dozentlnnen | 15% 24,0 96,2 120,2 20%
Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 55% 21,7 43,8 65,5 33%
Senior Lecturer 54% 32,8 13,5 46,3 71%
Biologie Senior Scientist 0% 11,9 11,9 0%
Lecturer mit EV 86% 60,8 25,0 85,8 71%
Teaching Scientist 0% 37,7 37,7 0%
Scientist mit EV 0% 5,0 5,0 0%
Lecturer befristet 0% 9,7 9,7 0%
ProfessorInnen 0% 106,3 106,3 0%
Assoz. ProfessorInnen / Dozentlnnen | 25% | 72,5 196,7 269,2 27%
Molekulare Bio- Ass. Professorlnnen / AssistentInnen = 35% | 46,1 75,6 121,7 38%
wissenschaften Senior Lecturer 100% 23,7 23,7 100%
Senior Scientist 0% 19,2 19,2 0%
Scientist mit EV 50% 12,0 10,5 22,4 53%
Scientist befristet = 4,0 4,0 100%

Fortsetzung auf der nachsten Seite
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Tabelle 31 (Fortsetzung)

Wissenschaftszweig

Verwendungsgruppe

Anzahl abgehaltener Kontakt-
stunden

ProfessorInnen 0% 0,5 119,9 120,4 0,4%
Assoz. Professorlnnen / DozentInnen | 45% | 125,1 119,9 245,0 51%
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 60% | 117,8 | 103,3 221,1 53%
Pharmazie Senior Lecturer 32% 16,7 38,2 54,9 30%
Lecturer mit EV 75% 38,3 28,2 66,5 58%
Scientist mit EV 50% 12,2 14,5 26,7 46%
Lecturer befristet 100% | 24,0 - 24,0 100%
ProfessorInnen 60% 119,0 52,7 171,7 69%
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 37% 43,9 103,2 147,0 30%
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 67% 49,0 21,0 70,0 70%
Psychologie Senior Lecturer 100% 18,0 - 18,0 100%
Senior Scientist 0% - 14,4 14,4 0%
Lecturer mit EV 100% 22,0 - 22,0 100%
Scientist mit EV 17% 8,0 41,0 49,0 16%
ProfessorInnen 32% 12,3 39,4 51,7 24%
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen = 8% 5,2 63,4 68,6 -
Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 39% 30,5 81,8 112,3 27%
Geographie Senior Lecturer 100% | 17,3 - 17,3 100%
Lecturer mit EV 0% - 20,8 20,8 -
Scientist mit EV 0% - 9,0 9,0 -
Lecturer befristet 0% - 12,0 12,0 -
ProfessorInnen 0% 3,0 82,8 85,8 -
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen & 33% 16,5 53,5 70,0 | 24% |
Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen | 35% 22,0 35,8 57,8 | 38% |
USW Senior Lecturer 0% - 14,7 14,7 -
Teaching Scientist = - 5,0 5,0 -
Senior Scientist 0% - 0,5 0,5 -
Scientist mit EV 0% - 0,3 0,3 -
Lecturer befristet - 0,5 - 0,5 -
ProfessorInnen 75% 86,5 34,6 121,1 71%
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 100% | 94,0 - 94,0 100%
. . Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 72% 81,4 41,7 123,1 66%
Erziehungswissenschaften
Senior Lecturer 0% - 22,0 22,0 0%
Lecturer mit EV 0% - 22,0 22,0 0%
Lecturer befristet 76% 53,0 12,0 65,0 82%
ProfessorInnen 50% 17,0 8,0 25,0 68%
) Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen | 46% 52,8 66,5 119,3 44%
Sportwissenschaften
Ass. ProfessorInnen / Assistentlnnen | 0% - 45,7 45,7 0%
Lecturer mit EV 0% - 17,0 17,0 0%
ProfessorInnen 0% 0,9 33,4 34,2 3%
Assoz. ProfessorInnen / DozentInnen & 32% 5,9 4,3 10,2 57%
- . Ass. ProfessorInnen / AssistentInnen = 48% 11,6 41,0 52,6 22%
Uberfakultar
Senior Lecturer 22% 2,0 24,0 26,0 8%
Scientist mit EV 58% 6,0 = 6,0 100%
Lecturer befristet = 18,0 - 18,0 100%
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