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Gemal § 57 Satzungst eil Gleichstellung splan 2017 (GLP 2017) iSd § 20b UG  wird zur Ge-
wahrleistung von Transparenz (Uber den Stand der Umsetzung der Gleichstellung jéhrlich ein
Bericht zur Gleichstellung und zur  Forderung von Frauen verfasst und im Mitteilungsblatt ver-
offentlich t.

Gemal 8§ 6 leg cit gelten Frauen als unterreprasentiert, wenn ihr Anteil an der Gesamtzahl

der an d er Universitat Graz Beschaftigten innerhalb der jeweiligen personalrechtlichen Kate-

gorien, welche sich aus dem U niversitatsgesetz , dem Kollektivvertrag und einschléagigen Be-
triebsvereinbarungen ergeben, in dem jeweiligen Wissenschaftszweig bzw. der Verwaltu ngs-
einheit weniger als 50% (Vollzeitaquivalente)  betragt.

Frauenanteile unter 50% werden im vorliegenden Bericht daher farblich markiert . Dartber
hinaus w erden besonders geringe  Frauenanteile von unter 20% zuséatzlich farblich  kenntlich
gemacht.

Alle Info rmationen, Daten und Kennzahl en (sofern nichts anderes angegeben wird)s tammen
aus dem Kalenderjahr 201 9 (Stichtag 31.12.201 9).

Teile des Berichts sind au s der Wissensbilanz 201 9 der Universitat Graz

Wissensbilanz 201 9: https://static.uni - graz.at/fileadmin/Lgm/Dokumente/Wissensbi-
lanz_2019 final.pdf



https://static.uni-graz.at/fileadmin/Lqm/Dokumente/Wissensbilanz_2019_final.pdf
https://static.uni-graz.at/fileadmin/Lqm/Dokumente/Wissensbilanz_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 fur alle Beschaftigungsgruppen ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen Mannern und Frauen an und verfolgt damit insbes ondere in den Leitungsfunktionen
eine Erhdhung des Frauenanteils. Auf Ebene des Rektorats und des Universitatsrates gelingt

dies berei ts seit vielen Jahren, im Senat sowie unter der Gesamtheit der Professorlnnen
sind Frauen hingegen auch im Jahr201 9 unter reprasentiert

Insgesamt liegt der Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal beirund 44% , im ad-
ministrativen Personal (Verwaltung und Universitdtsmanagement) bei rund 79% undim
Supportpersonal (v.a. technisches Person al) beirund 44 % . Die gesetzlich vorgeschriebene
50% Frauenquote lasst sich im wissenschaftlichen Personal fuir studentische Mitarbeiterinnen

(6 5%), fur Senior Lecturer (64 %) , fur Beschéftigte auf Laufbahnstellen mit Qualifizierungs-
vereinbarung (5 0%) sowie annéhernd fir die Gruppe der sons tigen wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen (49%) konstatieren.  Zu letzterer zahlen Universitats - und Forschungsassisten-
tinnen sowie Bes chéftigte auf befristeten Stellen fir Lecturer un d Scientist s. Im allgemeinen
Universitatspersonal sind Frauen, mit Ausnah me des Wissenschaftszweigs Physik (38%) , Erd-
wissenschaften (40%), Psychologie (42%) sowie des Informationsmanagement s (32%) und
Univer sitats - Sportinstitut s (38 %), Uberreprasentiert.

Vergleichsweise gering sind die Frauenanteile nach wie vor auf der Ebene d er Professorin-
nen mit 30 % bei den Professuren nach § 98 UG und § 99 UG sowie auf der Ebene der
Dozentlnnen und Assoziierten Professorl nnen mit 33% . Allerdings konnte bei den Pro-
fessuren erstmals in der Geschichte der Universitat Graz die 30% -Hurde Uberschr itten wer-
den . Im dsterreichischen Kontext zeigt sich vor allem an der Universitat Wien  ein Frauenanteil
von 3 1% bei den Professorinnen  nach § 98 UG und bei den Professuren na ch § 99 UG von
47 % . Im Universitatenvergleich auffallend gering ist der Frauenante il an der Universitat
Graz mit 30 % bei den befristeten Professorinnen nach 8§ 99 Abs. 1 UG und mit 22 % bei
den hausintern zu besetzende n Professorinnen nach § 99 Abs. 4 (Universitatsdozen-
tinnen) . Die gréRte Unterreprasentation von Frauen liegt nach wie vor mit einem Frauen-
anteil von 14% an der SOWI -Fakultdt sowie mit2 3% ander NAWI -Fakultdt vor. Zu einer
Erhéhung der Frauenanteile bei de n Professorlnnen im Vergleich zum Vorjahr kam es an der
THEO- (von 3 1% auf 33%) , an der NAWI - (von 20% auf 23%) und GEWI -Fakultat (von 39%
auf 40%) ; ein Rickgang ist an der REWI - (von 37% auf 35%) und URBI -Fakultat (von 47%
auf 43%) zu verzeichnen.

Insgesa mt lassen sich fur das Berichtsjahr 2019 leichte Steigerungen der Frauenanteile

in einigen Verwendungsgruppen erkennen: De r Frauenanteil bei den Professorinnen nach
§ 98 UG konnte im Vergleich zum Vorjahr von 28% auf 29% gesteigert werden (auf 30% ,
wenn ma n die Kdpfe berucksichtigt) . Auch bei den Professuren nach § 99 Abs. 1 kam es zur
Steigerung des Frauenanteils von 26% auf 30% bei den Vollzeitdquivalenten und von 18%

auf 23%, wenn man die Kdpfe betrachtet. Bei den Dozentlnnen , die eine der neuen P rofes-
suren nach 8§99 Abs. 4 UG erhielten, kam es hingegen zu einem Ruckgang des Frauenan-
teils von 25% auf 22%. In dieser Gruppe s ind derzeit sieben Manner und zwei Frauen be-
schaftigt. Bei den Assoziierten Professorinnen, die eine derartige Professur nach § 99 Abs . 4
UG antraten, zeigen sich bislang ausgewogene Geschlechterverh altnisse.

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

wer den, im Vorjahr war der Frauenanteil hier noch héher. Allerdings gibt es von mehr als 20

Laufbahnprofessuren in diesem Ber eich keine einzige an der SOWI  -Fakultat, wo die Frauen-
anteile bei den Professorlnnen 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 beiden Assoziierten Professorinnen kam es zu einem Anstieg des Frauenanteils von
37% auf 40%;  bei de n Dozentlnnen ist der Frauenanteil mit 30% und bei den Assistenz-
professorinnen mit 50% relativ stabil im Vergleich zum Vor jahr.Beiden Senior Scientists ,

die seit Jahren durch eine deutliche Unterreprésentation 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 bl eiben. Rund zwei Drittel der Senior Scientists

sind an der NAWI -Fakultat beschaftigt, aber auch an der quantitativ weiblich dom inierte n
GEWI - Fakultat gibt es mehr mannliche Senior Scientists als weibliche. Auch bei den LektorlIn-

nen (FA 48%) und Senior Lectu rers (FA 64%) kam es zu geringfligigen Anstiegen der Frau-
enanteile im Vergleich zum Vorjahr.

Im Hinblick auf die  Berufungen lassen sich firdas Jahr201 9 tendenziell positive Entwick-
lungen inder Gleichstellung verzeichnen : vier voninsgesamt acht Berufunge n der Profes-
suren nach § 98 UG gingen an Frauen. Allerdings hat sich i m Vergleich zum Vorjahr der
Frauenanteil bei den Bewerberlnnenv on 40% auf 31 %, bei den Eingeladenen zu den Hearings

von 47 % auf 36 % sowie bei den Gelisteten auf den Dreiervorschlagen vo n 44% auf 35%
verringert . Bei de n Laufbahnprofessuren (8 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 Professorinnen nach § 98 UG zeig t
sich, dass die Ungleichverteilung der Geschlechter in den Top -Positionen nicht auf die his-
torische Entwicklung reduziert werden kann und deshalb weiterhin gezielte Mal3n ahmen
zur Frauenforderung getroffen werden mussen. Zwar sind bei den Uber 6  5-Jahrigen aus-
schlieRBlich Manner vertreten, aber auch beiden jlungsten Professor Inn en unter 40 Jahren  sind
lediglich 33% Frauen  zu finden . Am hochsten sind die Frauenanteile bei den 50-54 -Jahrigen,
was darauf hinweist, dass Manner nicht nur in groRerer Zahl, sondern auch friher an
die Spitze  ihrer wissenschaftlichen Karriere gelangen als Frauen.

Eine deutliche Ungleichverteil ung der Ge schlechter lasst sich im Jahr201 9 aufden Karri ere -
und Entwicklungsstellen erkennen: Wahrend sich der Frauenanteil bei den Senior Le ctu-
rer auf 66% belauft, liegt dieser bei den Senior Scientists bei lediglich 18% sowie bei den
Assoziierten Professorinnen bei 41 % . Betrachtet man die derzeit laufenden Qualifi-
zierungs - und Entwicklungsv ereinbarungen , lasst sich  bei den Lecturer eine Uberr  epra-
sentation von Frauen und bei den Assistenzprofessorinnen ein Frauenanteil von 43%  erken-
nen ; bei den laufenden Entwickl ungsvereinbarungen der Sc  ientists liegt der Frauenanteil bei
40 % , was einer deutlichen Steigerung zum Vorjahr entspricht

Der Zielwert fur d ie Zusammensetzung  von Kommissionen wurde im Universitatsgesetz seit
2016 auf50%  erhoht. Der Erfullungsgrad ist 201 9 vor allem bei den Berufungskommissi-
onen im Vergleich zum Vorjahr racklaufig . Vonden 2 8 Berufungskommissionen, die201 9
tatig waren, weisen 9 den erforderlichen Frauenanteil auf. Bei den Habilitationsverfahren
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erreicheninsgesamt1 9 von 33 Kommissionend ie gesetzli che Quote , was einer Verbesserung
zum Vorjahr entspricht . Beiden Curricularkommissionen ,wo 3 7 von5 5 Kommissionen die
erf orderliche Quote erfiillen, blieb der Frauenanteil  im Vergleich zum Vorjahr stabil .

Der Gender Pay Gap  konnte auch 201 9 nicht geschlos sen werden. Wie im Vorjahr verdienen
Frauen, die dem allgemeinen Universitatspersonal angehdren, im Durchschnitt (Median)

um 6% -7% und Fraueninder Wissenschaft — um durchschnittlich  9-10 % weniger  als Man-
ner. Die Einkommensunterschiede sind vor a llem in den héheren beruflichen Positionen in der
Wissenschaft stark ausgepréagt:  Halt man das Beschaftigungsausmaf und die Tarifstufe kon-
stant, verdienen Professorinnen nach § 98 UG durchschnittlich um 9, 5%, Professorinnen nach
§99 UG Abs. 1um 0,2 % und P rofessorinnen nach § 99 Abs. 4 UG um 1,2% weniger als die
mannlichen Kollegen.  Besonders grol3 ist die bereinigte Lohnlicke mit 6% auch bei den be-
fristeten Lecturer und mit 5,2% be i den Vertragsassistentinne  n. Im allgemeinen Personal  der
Verwendungsgruppe | la undlllb belauft sich die kontrollierte Lohndifferenz zu Ungunsten der
Frauen auf 2,2% bzw. 3,2% . Zusatzlich zeig en sich auch bei d en Projektmitarbeiterinnen I,

Ila und llb bereinigte Lohnliicken von 5,3 bis 8,4%.

Bei Mitteln, die im Jahr 201 9 fiir Dienst reisen und Reisekostenzuschiisse ausgezahlt wurden,
zeigt sich wie i n den Vorjahr en, dass Manner haufiger teurere und langere Reisen ma chen
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 unterreprasentiert (insgesamt
sinken hier die Fr auenanteile wieder) , Manner vor allem in den Erziehungs -, Kul tur - und Geis-
teswissenschaften. Weibliche Studierende erweise nsichin der Regel als  prufungsaktiver

als die mannlichen Kommilitonen, Aushah men bilden Studien  mit geringe n Frauenanteile n.
Betrach tet man die Entwicklung der Frauenanteile von den Erstsemestr igen bis zum Doktorat
zeigen sich in einzelnen Studien erheb liche Riuckgange :Inde rPhilosophie und Chemie sinken
die Frauenanteile vor allem im Bachelor und Doktorat, in den U mweltsystemwissens chaften
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 Absolventin nen

von Bachelor -, Master -, Diplom - und Doktoratsstudien sowo  hlin einem geringeren Ausmaf

in den Arbeitsmarkt integriert sind, als auch geringere Gehélter beziehen als die mann-

lichen Absolventen.  Frauen starten bereits hach Studienabschluss mit geringeren Gehéltern

in den Arbeitsmarkt und die Lohnschere geht vor al lem zwei bis drei Jahre Studienabschluss

immer weiter auf  (ve rglichen wurden Vollzeitbeschaftigungen) . Bereits zwei Jahre nach Stu-

dienabschluss verdienen mannliche Bachelorabsolventen durchschnit tlich G4 2.762 brut
wei bliche Absol vent ttmpnoéMonatiBeidlen3Absblvemtinnen von Masterstu-

dien liegt die geschlechtsspezifische Lohnliicke drei Jahre nach Studienabschluss bei rund

0304 und f¢gnf Jahre nach St u duttepnodMorstc h Elterskarenbea i ko 548 b
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

1 Umeine tatsachliche Erho6hung des Frauenanteils  bei den Professorinnen zu erzielen, gilt
es die Erfolge beiden Berufungenim Jahr 201 9 in den folgenden Jahren fortzufiihren und
weiter auszubauen .Hohe Frauenanteile bei den Bewerbungen auf Professuren lasse n sich
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durch eine aktive Bewerbung von Ausschre ibungen erzielen. Dartiber hinaus erweist sich
eine breite Einladungspolitik zu den Hearings fir die Berufung von Frauen als essenziell.

1 Die Laufbahnprofessuren nach 8 99 Abs. 5 UG erweisen sich im Hinblick auf die Karrie-
reférderung von Frauen als besonders erfolgreich . Das Modell der Laufbahnprofessuren
soll zukuinftig an allen Fakultaten Anwendung finden.

1 Der gezielte Einsatz des Pay Gap Radars erscheint als notwendig, um mit dem SchlieRen
der geschlechtsspezif ischen Lohnllicke bei zukiinftigen Berufungen erfolgreich fortfahren
zu kdnnen.

1 Die Professurennach 8§ 99 UG Abs.1 fallen im dsterreichweiten Vergleich nicht nur durch
besonders geringe Frauenanteile auf, sondern weisen zudem auch einen Gender Pay Gap
zu Un gunsten von Frauen auf. Insbesondere an der REW  |-Fakultat sind die so genannten
Praxisprofessuren eine 100%ige Mannerdoméne. Hier gilt es zukinftig ein besonderes
Augenmerk auf die Berufung von Frauen zu legen.

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

1 Der Gender Pay Gap ist  nicht nur bei den Professorinnen, sondern im allgemeinen Uni-
versitatspersonal vor allem in der Verwendu ngsgruppe | la undlllbnachKV  zu Ungunsten
von Frauen vor handen.

1 Angesichts der Unterreprasentation von Frauen in Kommissionen und der nur langsamen
Steigerung der Frauenanteile auf den hdheren Hierarchieebe nen in der Wissenschaft st
eine strukturelle V  erankerung der  Gratifikation fir ~ Uberproportionale s Engagements von-
noten .

1 Dem Umstand, dass alle Fakultaten von Mannern gefiihrt werden, ist mit aktiven Mal3-
nahmen entgegenzuwirken, um Rahmenbedingungen zu schaf fen, durch die auch Frauen
zukunftig mehr  Leitungsfunktionen tbernehmen (kdnnen).

1 Die Wirksamkeit von MaRnahmen, die Frauen fir quantitativ -mannlich dominierte Studien
begeistern sollen, kénnte verbessert werden sowie das Mentoring von weiblichen Ba-
chelors tudierenden in diesen Studien. Gleichzeiti g gilt es Anreize zu setzen, mannliche
Studierende verstarkt fur die Erziehungs -, Kultur - und Geisteswissenschaften zu begeis-
tern.

1 Die Geschlechterungleichheiten im Beschéaftigungsausmalfd und bei den Elternkarenzen
sollen zuklnftig vermehrt in den Blick geno mmen werden. Angedacht ist eine Befragung
von Universitatsbediensteten, da tUber die bloRRe Statistik kein tieferes Versténdnis fur die
Vereinbarkeitsthematik gewonnen werden kann.

Die Universitat Graz wird auch zuk unftig ihre gesellschaftliche Vorbildfunkt ion zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mé&nnern in allen Einrichtungen, Entscheidungen und Prozessen wahr-

nehmen und vorantreiben. Dazu ist es nétig, die teilweise Unterreprasentanz von Frauen und

die verschiedenen As pekte des Gender Pay Gap weiter zu analysi eren, um die Wirksamkeit
der bestehenden MaRnahmen zu erhéhen und neue MaRRnahmen entwickeln zu kénnen
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2 Aufstiegschancen von Frauen: Der Glasdecken -Index

AGleichstellung, Gleichbehandlung und Frauenférderung werde n an der Universitat Graz als
Selbstverstandlichkeit gesehen. Wir streben ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Mannern

und Frauen an, insbesondere in Leitungsfunktionen. Das Karrieremodell berticksichtigt Gender -

und Diversitatsaspekte, innerhalb der Frauen forderung bildet die wissenschaftliche Nachwuchs-

ferderung einen Schwerpunkt. (é) Wir schaffen ein Umfeld,
lichen soziokulturellen Hintergriinden, Arbeitsstilen, beruflichen Laufbahnen und Vorerfahrungen

zur demokratischen Wiss  enschaft und den weiteren gesellschaftlichen Aufgaben der Universita-

ten beitragen kénnen . f§Quelle: Entwicklungsplan der Universitdt Graz 2019 -2024, Leitbild und

Selbstverstandnis )

Der vorliegende Bericht gibt einen Uberblick tiber den aktuellen Stand der  Gleichstellung von
Frauen und Mannern an der Universitdt Graz und veranschaulicht die vorherrschenden Ge-
schlechterverhaltnisse in den unterschiedlichen Fachern und auf den verschiedenen Karriere-

stufen. Uber die Erfullung der verpflicht enden Frauenquoten in Gremien hinaus, richtet er
einen moglichst ganzheitlichen Blick auf die Geschlechterdisparitaten bei den Studierenden,
Absolventinnen und Beschéftigten im Bereich der Lehre, Verwaltung und Forschung. Zudem

werden Ergebnisse aus dem Ge nder Budgeting préasen tiert, zur Stipendienvergabe nach Ge-
schlecht, zur Lohnlicke zwischen Mannern und Frauen T dem so genannten Gender Pay Gap

T sowie zur Geschlechterverteilung bei den Reisekosten und zum budgetéaren Anreizsystem
der Universitat Graz.

Der Glasdecken -Index ist ein international etablierter Indikator zur Messung der Aufstiegs-

chancen von Frauen. Der Begriff der AGI 2 s eweckendieDe c k e fi
Karrieren von Frauen beei  ntréchtigen. Berechnen lasst sich der Glasdecken -Index, indem der

Frauen anteil bei den Professorinnen in Relation zum  Frauenanteil im wissenschattli-

chen Stammpersonal gesetzt wird. Beim Stammpersonal werden keine Projektmitarbei -

terinnen und Lektorinnen be ricksichtigt. *

Die Indexwerte in  Abbildung 1 kénnen folgendermal3en geles  en werden: Liegt ein ausgegli-
chenes Geschlechterverhéltnis vor, nimmt der Index einen Wert von 1 an. Je weiter der Wert

unter 1 liegt, desto geringer sind die Aufstiegschancen von Fra uen. Zusatzlich zu den Index-
werten werden die Frauenanteile (in %) bei de n 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 -Indexin Abbildung 1 machen eine deutliche Verbesserung
der Aufstiegschancen fur Frauen  seit 2008  sichtbar , die sich in einer Steigerung des
Glasdeckenindexvon 0,48 auf0,7 2 widerspiegelt. In diesem Zeitraum ist der Frauenanteil bei
den Pro fessorlnnen von 16% auf 30% und im wissenschaftlichen Personal von 33% auf 42%

1 Bericksichtigt werden bei den Professorinnen die Vollzeitdquivalente 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 Beric ht angegebenen Bidok -Nummern bezie-

hen sich auf die Bildungsdokumentationsverordnung fiir die Universitaten seitens des Bundes (ver-
fugbar 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 Professor Innenvon 2016 bis 2018 relativ stabil
blieb, lasst sich im Vergleich zum Vorjahr erstmals wieder eine geringfligige Steigeru ng des
Frauenanteils erkennen: Die Universitat Graz erreicht hier zum ersten Mal in ihrer Geschichte

einen Frauenanteil von 30% 2, d er aus der Forschung als eine besonders schwere Hiirde
bekannt ist. Dies driickt sich in einem leichten Anstieg des  Glasdeckeni ndex von 0,71 auf
0,72 im Vergleich zum Vorjahr aus.

1.0 100%
0.75 0.74
0.72
08 0.70....0.69 58— 0.71 Y.fe - 75%
0.48
0.5 i w 419 42% 50%

savs 35% 379% 38% 37% 37% 39% 38% 38% 39%
0

03 JETNN]. .. P SSSSS—]..... [——— S— ... = - L. -+ 25%

Frauenanteile (Balken)

16% 21% 23% 23% 24% 27% 27% 26% 29% 28% 28% 30%
0.0 T T T T T T T T T T T O%

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Glasdeckenindex (schwarze Linie)

FA wissenschaftliches Personal FA Professorinnen  ==lll==Glasdeckenindex

Abbildung 1. Glasdecken -Index und Frauenanteile 2008 bis 201 9

Anmerkung: Geringfligige Abweichungen zwischen den berichteten Frauenanteilen und dem Glasdeckenindex, lie-
gen z um 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 -Fakultaét nahern

sich die Aufstiegschancen von Mannern und Frauen am starksten aneinander an , was auf
eine kontinuierliche Steigerung der Frauenanteile  seit2014 zuriick zufuhrenist ;allerdin gssind
diese im Vergleich zum Vorjahr wieder etwas zurlickgegangen . An zweiter Stelle rangie  rt die
REWI-Fakultat, an der die Aufstiegschancen von Frauen bereits vor Gber 10 Jahren héher
waren als an den anderen Fakultaten . An der quantitativ -weiblich domin ierten GEWI -Fakul-
tat sind die Aufstiegschancen von Mannern und Frauen auf demselben Niveau wie auf der

THEO - Fakultdt , wobei diese an letzterer besonders stark gesteigert werden konnten . An
der GEWI -Fakultat zeigt sich seit 2016 ein tendenzieller Rickgang d er Aufstiegschanc en 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 -
Fakultat . Zu leichten Verbesserungen kam es nach einem Ruick gang der Aufstieg schancen

2 Wenn man allerdings die Kopfe und nicht die Vollzeitdquivalente betrachtet, verble ibt der Frauena nteil bei den
Professorinnen nach wie vor bei 28%.
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im Jahr 2018 einzig an der NAWI -Fakultét. Ander SOWI -Fakultdt 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 Fakultaten 2008 bis 201 9
Tabelle 1 zeigt nun die kurzfristigen Veranderungen der Frauenanteile bei den Profes-

sorin nenund beim wissenschaftlichen Perso nal an den unterschiedlichen Fakultaten  im Ver-
gleich zum  Vorjahr . Erganzend zum Glasdeckenindex wurden in dieser Betrachtung auch

die Projektmitarbeiterinnen und Lektorlnnen mitberiicksichtigt, was dazu fihrt, dass es ge-
samtuniversitar zu keinen Veranderung en der Frauenanteile im wissenschaftlichen Personal

im Ve rgleich zum Vorjahr kam.

Der Vergleich der Fakultaten verdeutlicht , dass es einzig an der THEO -Fakultdt zu einer
Stei gerun g der Frauenanteile bei den Professorlnnen und im weiteren wissenschaftlichen Per-

sonal im Vergleich zum Vorjahr kam. An der NAWI -Fak ultat sind vor allem die Frauenanteile

bei den Professorinnen gestiegen, wahrend diese im wissenschaftlichen Personal stabil blie-
ben. Da es an den anderen Fakultdten zu keinem Anstieg der Frauenanteile bei den Profes-

sorlnnen kam, ist die gesamtuniversitére Verbesserung damit einzig auf die THEO - und NAWI -
Fakultat zurckzufihren.

Leichte Rickgange der Frauenanteile bei den Profe  ssorlnnen lassen sich hingegen an der
REWI - und URBI -Fakultdt beobachten; an der REWI  -Fakultat trifft dies auch auf das wis-
senschaft liche Personal zu. Mit Ausnahme der REWI - und THEO - Fakultat blieben die Frauen-
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anteile im wissenschaftlichen Personal im Verg leich 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 wissenschaf tlichen Personal
an der SOWI - und GEWI -Fakultat. Allerdings muss hier angemerkt werden, dass einzig beim
wissenschaftlichen Personala n der GEWI -Fakultdt ausgeglichene Geschlechterverhalt-

nisse vorliegen bzw. sogar ein Uberhang von Frauen beobachtet werden ka nn.Dementgegen
konnte auch 2019 keine Verbesserung der mit Abstand geringsten Frauenanteile an der
SOWI -Fakultat erreichtwerden. D ies flhrt dazu, dass der Frauenanteil bei den Professorin-

nen an der NAWI -Fakultat inzwischen um nahezu 10% héher ist als an der SOWI -Fakultat.

Tabelle 1. Frauenanteile bei Professorinnen und beim wissenschaftliche n Personal
im Fa kultatenvergleich 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 fur eine Steigerung und - fur eine Verringerung der Frauenanteile, +/ - steht fir keine oder eine
minimale Veranderung im Vergleich zum Vorjahr von 1 Pro zentpunkt ; Ergénzend zum Glasdeckenindex wurden beim
wissenschaftlichen Personal  auch die Projektmitarbeiter Innen und Lektorinnen mitbericksichtig t (VZA von folgenden
Bidok -Kategorien : 11,12, 14, 16,17, 18, 21, 24, 25, 26, 27, 82, 83,84, 85,86)

Das B undesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung veroffentlicht  seit dem Jahr
2015 einen Uber die Un iversitaten vergleichbaren Glasdeckenindex (GDI) . Dieser unterschei-
det sich vom Glasdeckenindex der Universitat Graz insofern, als Werte Uber 1 fur schlechtere
Aufstiegschancen von Frauen bzw. eine dickere glaserne Decke stehen , der Wert 1 steht wie-
derum f Ur ausgeglichene Aufstiegschancen von Ménner n und Frauen. Beidiesem 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 s eit 2018 dicker
ist als an der Universitat Wien, Salzburg, Klagenfurt und Innsbruc k, wahrend die Aufstiegs-
chancen ahnlich der Universitat Linz sind . Im Universitatenvergleich ist allerdings a uffallend,
dass sich die Aufstiegschancen von Frauen im Vergleich zum Vorjahr ein zig an der Universitat
Graz deutlich verbessert haben. D ie besten Aufstiegschancen kann seit 2017 die  Univer-
sitat Wien  flr sich verbuchen.  An der Universitat Wien liegt der Frauenanteil bei den § 98

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 16



Aufstiegschancen von Frauen: Der Glasdecken -Index

UG- Professorinnen im Jahr 201 9 beirund 3 1% und beiden § 99 Abs. 1 UG -Professorinnen
beirund 47% (siehe uni:data warehouse des BMBWF 3). Detaillierte Vergleiche der Frauenan-
teile bei den unterschiedlichen Professuren an der Universitdt Graz, Wien, Salzburg, Kla-

genfurt und Innsbruck finden sich in Abbild ung 10 und Abbildung 11.
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Abbildung 3. Glasdecken -Index im Univers itatenvergleich 20 15 bis 201 9
Quelle: uni:data warehouse des BMBWF

Anmerkung: Der Glas decken -Index setzt den Frauenanteil beim gesamten wissenschaftlichen/ kiinstlerischen Perso-
nal (Researcher Grade A, B, C) in Relation zum Frauenanteil in wissenschaftlichen/kunstlerischen Fiihrungspositionen
(Researcher Grade A). Damit kén nen Ruckschlisse au fdie 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.

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 17


https://unidata.gv.at/Pages/default.aspx

Partizipation von Frauen in Leitungsorganen und Gremien

3 Partizipation von Frauen in Leitungsorgane n und Gremien

Die Universitat Graz hat es sich zum Ziel gesetzt, insbesondere auf der Ebene der Leitungs-
funktionen ein ausgewogenes Geschlechterv erhéltnis  zu erreichen. Ein wichtiger Be-
stand teil der Gleichstellungsarbeit ist die Partizipation von Frauen in universitaren Gremien

und Kommissionen.  Seit 2016 wurde die im Universitatsgesetz vorgeschriebene 40%  -Frau-
enquote fur alle Kommissionen und Grem ien auf 50% erhoht. Tabelle 2 gibt einen Uber-
blick Gber die Erflillung der Quote im Rektorat, Universitatsrat und Senat und fasst die Ergeb-

nisse fur die  Kommissionen der Habilitations - und Berufungsverfahren zusammen. Als ergén-
zende Information  werden auch die  Frauenquoten in den Curricula ~ rkommissionen und sons-
tigen Kollegialorganen (Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen und Ethikko mmission) dar-
gestellt.

Betrachtet man zunachst die Geschlechterverhaltnisse im Rektorat, Senat und Universitéts-

rat, fallt auf, d ass der Universitatsrat und das Rektorat auch im Jahr 2019 die gesetzlich
vorgeschriebene 50% - Frauenquote erfullen , wahrend der Senat mit einem Frauenanteil von
38% darunter liegt . Die Fakultatsleitungen  wurden in der neuen Amtsperiode ausschlieRlich

von M annern Ubernommen, bei den Vizedekaninnen liegen hingegen ausgewogene Ge-

schlechterverhaltnisse vor ( Abbildung 4). Im Bereich von Studium und Lehre zeigen sich Ara-
ditionellerweise f hohere Frauenanteile: zwei Drittel der Studiendekaninnen und rund 43%
der Vizestudiendekanlnnen sind Frauen. Diese Leitungs funktionen sind mit weniger Prestige
und Gestaltungsmoglichkeiten verbunden und werden Uberdies haufiger mit Personal aus dem
universitaren Mittelbau besetzt als die F akultatsleitungen.

Rektor Vorsitz Unirat

Vizerektorinnen Unirat sonstige Mitglieder

Dekanlnnen Vorsitz Senat

Vizedekaninnen Senat sonstige Mitglieder

Studiendekaninnen

Vizestudiendekanlnnen

Abbildung 4. Frauenanteile in Leitungso rgane n (Frauen in gelb, Manner in grau)

Tabelle 2 zeigt, dass v on den 28 Berufungskommissionen, die 2019 tatig waren, elf den
erforderlichen Frauenanteil auf weisen . Bei den Habilitationsverfahren erreichen insgesamt
19 von 33 Kommissionen di e gesetzliche Quote. Der Erfullungsgrad ist insbesondere bei den
Berufungskommissionen im Vergleich zum Vorjahr riicklaufig. Dementgegen kam es bei den
Habilitationskommissionen zu einer Verbesserung im Vergleich zum Vorjahr. Bei den
Curricularkommissionen , wo 37 von 55 Kommissionen die erforderliche Quote erfillen,

blieb der Erfullungsgrad stabil. In den sonstigen Kollegialorganen sind hingeg en die Manner
mit einem Anteil von 29% deutlich unterreprasentiert. Diese Befunde machen deutlich, dass
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die Erfullung der 50% -Frauenquote ohne einer Steigerung des Frauenanteils im Personal T

vor allem auf den hoheren Hierarchieebenen i eine groRe Herausfo rderung darstellt.
Tabelle 2. Leitungsorgane und Gremien der Universitat Graz (Wissensbilan z-Kenn-
zahl 1.A.3))

Kopfe Anteilein% ! Erflllungsgrad?

Frauen Manner | Gesamt | Frauen Ménner Gesamt | Ordane miter-
fullter 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% - -
rabiltations kommissio- 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 2 22 9 31 71% 29% 100% 2 2
1 Anteil der Kopfzahlen gesamt
2 Ein Erfullungsgrad von 2/4 bedeutet, dass 2 von insgesamt 4 eingerichteten Kommissionen/ Organen eine
Frauenquote von mindestens 50% aufweisen.
8 Unter den sonstigen Koll  egialorganen sind der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlu ngsfragen und die Ethikkommis-
sion zusammengefasst.
4 Im Vergleich zur Verdffentlichung der Wibi -Kennzahl fand hier eine Korrektur statt. In der Wibi -Kennzahl wurde
berichtet, dass in 9 von 28 Kommissione n die Quote erreicht wurde. Auf Grund von Dateneingab efehlern muss

hier berichtigt werden, dass die Quote in 11 von 28 Kommissionen erfillt wurde.

Der Universitatenvergleich in Tabelle 3 macht deutlich, dass die Universitat en Wien und Kla-
genfurt besondere Erfolge in der Erfillung der Frauenquoten in den Kollegialorganen vorwei-
sen kénnen . Die Universitat Graz  fallt vor allem be i den Berufungskommissionen mit einem

geringen Frauenanteil auf, aber auch bei den Curricula rkommissionen sind die Universitat
Graz und Innsbruck die einzigen, die die Quote nicht ganz erflllen. Die geringsten Erfolge
lassen sich an der Universitat Linz er kennen, was angesichts eines Frauenanteils von 1 5% bei

den 8§ 98 UG -Professorinnen hier auch eine besondere Herausforderung darstell  en 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 8 98 UG -Professuren eingesetzt. Frauen engagierten sich in diesen zu
39% (Vorjahreswert: 43  %); vo n den Kommissionen erreichten elf die 50% -Frauenquote
(sieh e Tabelle 2 und Tabelle 4), was einem Rickgang von rund neun Proze ntpunkten ent-
spricht. Wie im Vorjahr erfillte 2019 keine Fakultat die 50% -Frauenquote in allen eingesetz-
ten Berufungskommis  sionen.

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 funf Kommissionen. Von den funf universitatsibergreifenden NAWI - Graz - Kommissionen
konnte keine entsprechend den Vorgaben mit Frauen besetzt we rden; in zwei dieser Kommis-
sionen wurde allerdings ein Frauenanteil von 40% erreicht. Uber alle Kommissionen hinweg

entfiel der gerin  gste FAvon 10% auf NAWI  -Graz (siehe Tabelle 4), was sich auf die inhaltliche
Ausrichtung dieser P rofessur im Bereich der Mathematik zurtickfuhren lasst, 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 d er Quote
hier hingegen gering (Frauenanteile um 40%). FA von rund 30% sind auch in den Kommissi-

onen an der URBI -Fakultat Gblich, wo Professuren im Bereich der Klima -, Umwelt - und Sys-
tem wissenschaften ausgeschrieben wurden. An der SOWI -Fakultat wurde seit d em
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 1 24

Zahl der NICHT  -Erfullung der 50% -Quote geringster FA maximaler FA

(in é von é F2l1len

GEWI 5von1l?t 30% 80%

NAWI -Graz 5von5 10% 40%

REWI 2von5 40% 70%

URBI 4von5 30% 60%

THEO lvon2 40% 50%
L Im Vergleich zur Verdffentlichung der Wibi -Kennzahl fand hier eine Korrektur statt. In der Wibi -Kennzahl wurde
berichtet, dass in 7 von 11 Komm issionen die Quote nicht  erreicht wurde. Auf Grund von Dateneingabefehlern muss

hier berichtigt werden, dass die Quote in 5 von 11 Kommissionen nicht erfiillt wurde.

Ausdifferenziert nach ~ Kurien (nicht dargestellt in Tabelle 4) lag en die Frauenanteile bei der

Personengruppe der Universitatsprofessorinnen und Universitatsprofessoren bei rund 38%,
bei der Personengruppe der Universitatsdozentinnen und Universitatsdoze nten sowie der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter i m Forschungs - und Lehrbetrieb bei rund
56% und bei den Studierenden bei rund 56%, womit Frauen gemal ihres Anteils im Personal
Uberproportional haufig entsandt wurden. Keine der Kommission en tagte 2019 unter dem
Vorsitz einer Frau, was einer deutlichen Ver schlechterung im Vergleich zum Vorjahr ent-
spricht.

Auf Basis der Vorschlage von Universitatsprofessorinnen aus dem jeweiligen Fachbereich wer-

den vom Senat fur jede Berufungskommission mind estens zwei Gutachterlnnen bestellt
(davon mindestens ein /e externe /r Gutachterln). Gutachterlnnen tben einen mafigeblichen
Einfluss auf den Auswahlprozess aus, zumal sie ein schriftliches Gutachten Uber die Eignung

der Bewerberlnnen fur die ausgeschriebene Stelle erstellen. Beiden Gutachtenden ist der FA
Uber alle Berufun gskommissionen 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%), w as 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 201 9

Eine Erhdhung des Frauenquoten  -Erfullungsgrads ohne Steigerung der Frauenan  teile beim
Personal bedeutet, dass Frauen im Gegensatz zu Mannern Uberproportional Gremienarbeit

leisten. Aus diesem Grund verfolgt die Universitat Graz in Ubereinkunft mit dem Arbeitskreis

fur Gleichbehandlungsfragen hinsichtli ch der Quotenerreichung in B erufungsverfahren
eine kompetenzbasierte Politik . Das heildt in Fallen, in denen Kommissionen kein ausge-
wogenes Geschlechterverhaltnis erreichen, werden von Kommissionsmitgliedern absolvierte
Weiterbildungen zur Steigerung der Ge nderkompetenz im Auswahlverf ahren herangezogen
(z.B. die Absolvierung des im Haus entwickelten Workshops BIAS -SENSIBILISIERUNG 7T Qua-
litatssicherung fir den Personalauswahlbereich) (vgl. Positionspapier des AKGL 201 5)4.

Abbildung 6 gibt einen Uberblick iiber die Frauenanteile in den einzelnen Prozessschritten
der Berufungsverfahren von 2014 bis 201 9. Esléasstsich erkenn en, dass der Frauenanteil
bei den Bewerberlnnen von 40% auf 31%, bei den Eingeladenen zu den Hearing s von 47%
auf 36% sowie bei den Gelisteten auf den Dreiervorschlagen 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 Unter reprasentation von Frauen in universitaren
Kollegialorganen 1 Beschluss AKGL 19012015 verfugbar unter https://static.uni  -graz.at/filead-
min/Ak gl/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  -Fakultdt im Wissenschaftszweig Sprachen und Literatur und an
der URBI -Fakultdtim Wissenschaftszweig Pé&dagogik r und 50% Frauen beworben haben.

Die Ergebnisse aus den Berufungen sind angesichts der Frauenanteile b ei den Bewerberlnnen
im Jahr 2019 besonders tberraschend: Auffallende Erfolge lassen sich im Bereich von NAWI -
Graz erkennen . Trotz relativ geringer FA bei d en Bewerbungen wurden hier 50% Frauen zu

den Hearings eingeladen und letztlich 100% der Frauen beruf en. Auch an der SOWI -Fakultat
war es bei einem FA von 12% bei den Bewerberlnnen mdéglich, eine Frau zu berufen. Entgegen

den Zahlen aus den Vorjahren wurden speziell an der GEWI -Fakultat ausschlieRlich Méanner

berufen, und das im Bereich der quantitativ weib lich 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=—20]16 e= e=2017 = - 22018 2019
100%

90%
80%
70%
60% .

50% .
- = )
40% 50&\
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Bewerbungen Hearing Liste Berufung

Abbildung 6. Frauenanteile bei den einzelnen Prozessschritten der Berufungsverfah-
ren im Zeitverlauf von 2014 bis 201 9

Die Habilitation (Erteilung der Lehrbefugnis) ist in Osterreich nach wie vor eine wichtige
Grundvoraussetzung fir eine wissenschaftliche Karriere, wobei auch in den Habilitationsver-

fahren Kommissionen zum Einsatz kommen, die Uber die Eighung der Habilitierenden ent-
scheiden. Im Jahr 2019 konnte die Arbeit in 22 Kommissionen abgeschlossen werden (von
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insgesamt 33 eingesetzten Kommissionen) : zehn Frauen und 12 Manner haben sich habili-
tiert, was einer deutlichen Steigerung des Frauenanteils im Vergle ich zum Vorjahr von rund
24% auf 46% entspricht.

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

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

Habilkommission (alle*) 49% +7% 162 168 330
Zahl der NICHT - Erfullung der 50% - geringster FA héchster FA
Quote (in é von é F

GEWI lvon7? 40% 70%

NAWI 8 von 8 20% 40%

SOwWI 2von 3 30% 50%

REWI 1von 10 40% 70%

URBI 2von4 30% 80%

THEO Ovon 1 - -

* Dargestellt werden alle abgeschlossenen und laufenden Habilitationsverfahren.

In den Kurien betr ugen 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-
arbeiterim Forschungs - und Lehrbetriebrund ~ 59%, womit Uberreprasentativ 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 Gbernom-

men und 21 -mal von einem Mann (vier Kommissionen hatten zum Stichtag noch keinen V or-
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 zuriick-
gegangen.
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Habilitationskommissionen: Frauenanteile bei den
Gutachterlnnen 2014 bis 2019
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Anmerkung: Schlief3t man die Gutachterlnnen eines abgebrochenen Habilitationsverfahrens im Jahr 2017 aus, liegt
der Frauenanteil bei 36% und nicht bei 47%. Schlief3t man im Jahr 2018 ein zuriickgezogenes und ein unterbrochenes
Habili tationsverfahren aus, belauft sich der Frauenanteil hier nicht auf 41% sondern auf 38%.

Abbildung 7. Frauenanteile bei den Gutachterlnnen in Habilkommissionen von 2014
bis 201 9

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 25



Geschlechterunterschiede im Pe rsonal

4  Geschlechterunterschiede im Personal

Mit 31.12. 2019 waren insgesamt 4. 564 Personen an der Universitat Graz beschéftigt, davon
sind bei einem Frauenanteil von 54% wie im Vorjahr etwas mehr als die Halfte Frauen
Von den 2.577 Personenim 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 aufden ersten Blick  ersichtlich, dass die Frauenanteile vor allem auf der
hochsten Ebene im  Wissenschaftsbetrieb  gering ausfallen , bei den Professorinnen

liegen
diese bei 28% und bei den Assoziierten Professorinnen und Dozentlnnen bei 34 % .
Betrachtet man die Vollzeitaquivalente (nicht dar gestellt in  Abbildung 8) zeigt sich bei den
Professorinnen ein  hdherer Frauenanteil von 30% , fir die Lecturer und Lektorinnen von 59%
und fir die studentischen Mitarbeiterinnen von 65% . Dementgegen ist der Frauen ant eil bei
den sonstigen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit 46% und beim Supportpersonal mit

44% etwas geringer, wenn man die Vollzeitdquivalente heran zieht .

Wissenschaftliches Personal (1219 Frauen, 1358 Manner)

Frauen

Manner
ProfessorInnen (57 Frauen, 144 Manner)
8 ProfessorInnen-AquivaIente (68 Frauen, 130 Minner)
g
“*,‘g & Sonstige wissenschaftliche MitarbeiterInnen (287 Frauen, 298 Manner)
£ o )
of
c
o Lecturer und LektorInnen (541 Frauen, 529 Manner)
?
:

ProjektmitarbeiterInnen (DM) (266 Frauen, 257 Manner)

Studentische MitarbeiterInnen (367 Frauen, 212 Manner)

Administratives Personal (575 Frauen, 152 Ménner)

Supportpersonal (318 Frauen, 363 Manner)

Abbildung 8. Uberblick tiber die  Frauenanteile i n verschiedene n Personalgruppen
(Kopfe)
Anmerkung: Vereinzelte Unterschiede in den Frauenanteilen sind im vorliegenden Bericht darauf zurtickzufuhren,
dass Personen mit langerfristigen Abwesenheiten nicht in allen Auszahlungen gleichermal3en beruicksichtigt werden.

Allgemeines
Personal
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4.1  Geschl echterverteilung unter Berlcksichtigung der Vertragsart

Um ein vollstandiges Bild vom Personal an der Universitat Graz unter Bertcksichtigung der
historischen Entwicklung zu bekommen, werden die Mitarbeiterinnen im Folgenden nach den
unterschiedlichen Vert  ragsarten (Beamtinnen, Vertragsbedienstete und Angestellte nach Kol-

lektiv -Vertrag) betrachtet. Akt  ives Veranderungspotential liegt ausschlieBlich bei Neuein-
stellungen  nach Kollektivvertrag (KV) vor . Diskrepanzen zur Gesamtibersicht in den Per-
sonenzahlen sind auf Doppelzahlungen, die aufgrund verschiedener Dienstverhéltnisse vor-
kommen koénnen, zurtickzufu hren. Ausgewiesen werden immer die Personenzahlen (K&pfe)
sowie die Vollzeitaquivalente, da es in einigen Beschaftigungsgruppen viele Teilzeitanstellun-

gen gib t.

4.1.1 Beschéaftigte nach Beamten -Dienstrechtsgesetz

Rund 1 0% der Universitatsbediensteten sind noch n ach Beamten -Dienstrechtsgesetz
(BDG) beschaftigt, was einer Verringerung um zwei Prozentpunkte im Vergleich zum Vorjahr
entspricht. Dieser Ruckgang lasstsich  vor allemin der Gruppe der Professorinnen beobach-
ten, wo inzwischen nur noch ein Flnftel verbeam tet ist. Wie im Vorjahr macht die mit
Abstand groRRte Gruppe unter den Beamtinnen die der Dozentlnnen aus.

Veréanderungen in der Beschéaftigungsstruktur ergeben sich bei den Beamtinnen vor allem
durch Pensionierungen  und Emeritierungen . Das Durchschnitt salter 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 Bea mtinnen im wissenschaftlichen Bereich, vor allem

auf Ebene der Professorinnen (21 % Frauenanteil ; siehe Tabelle 6), kdnnen durch die  his-
torische  Entwicklung des Personals erklart werden : Die beamteten Professorinnen sind
jene mit dem langsten Arbeitsverhéltnis zur Universitat und dem hdchsten Durchschnittsalter

(Manner 6 1 Jahre, Frauen 61 Jahre) . Der Frauenanteil bei den Professorlnnen Uberschritt
erst im Jahr 2003 die 10% Hurde 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 Ménnern bei5 8 und beiden 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)

Professorinnen § 98 UG 27,0 28 7,0 7 34,0 35 21% 20%
Dozentlnnen/Ao. Professorinnen 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 Vertragsbediens tetengesetz

Die Gruppe der Universitatsangestellten nach Vertragsbedienstetengesetz (VBG) macht
rund 12% der Beschéftigungsverhiltnisse (VZA) aus, die ebenfalls wie jene der Beamtinnen
anteilsmafig von Jahr zu Jahr kleiner wird, da es hier keine Neuaufnahm en gibt. Den gréf3ten
Anteil machen die Beschaftigten im Verwaltungsbereich aus, hier sind zu 8 6% Frauen (VZA)
beschéaftigt (siehe Tabelle 7). Geringe Frauenanteile finden sich in dieser Gruppe vor allem
bei den Univ ersitdtsassistentinnen (27%) und Dozentlnnen (35%) sowieim Bereich destech-
nischen Personals (31%) . In den anderen Personalkategorien sind zwischen 5 0% und 8 6%
Frauen beschéftigt und Frauen damit weitgehend Uberrepréasentiert. Hier ist jedoch T mit
Ausnahm e des Verwaltungsbereichs T die Anzahl an Personen sehrgering . Das Durchschnitts-
alter im wissenschatftlichen Bereich liegt bei den Manner n bei 56 und bei den Frauen bei  rund
55 Jahren sowie im allgemeinen Personal bei den Mannern bei 5 3 und be iden Frauen bei 49
Jahren .

Tabelle 7. Beschéftigte nach Vertragsbedienstetengesetz (VBG)

Vertragsbedienstete
Personalgruppe VZA VZA VZA 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 15 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-

tungsb ereich nach dem  Kollektiv -Vertrag (KV) ; derzeit entfallen bereits 78% der VZA auf
den KV. Dies ist damit auch die jungste 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 Du  rchschnitt 40 Jahre und die Frauen rund 38
Jahre alt. Die Geschlechterverteilung der Angestellten nach Kollektiv ~ -Vertrag ist damit aus-
schlaggebend fir die zuklnftige Entwicklung der Personalstruktur der U niversitat.

Wird die gesamte Universitat mit allen nach KV Beschaftigten betrachtet, so liegt der Frau-
enanteilbei 54% .Inden einzelnen Verwendungsgruppen werden jedoch einige Ungleichver-
teilungen ersichtlich ~ (siehe Tabelle 8). Obwohl der Frauenanteil bei den 898 UG -Professo-

rl nnen in den letzten 15 Jahren von 6% auf rund 31 % gestiegen ist, kann n ach wie vor
nicht von einer Gleichstellung von Frauen und Mannern gesprochen werden . Bei den befris-
teten Professorinnen nach 899 UG sind die Frauenanteile im Vergleich zum Vorjahr wied er
leicht steigend > ImJahr 2014 lag der Frauenanteil in dieser Gruppe bei 37% , 201 8 bei 28%
(VZA) und 2019 wieder bei  30%. Betrachtet man die Kopfe liegt der Frauenanteil allerdings

bei 25%. Die vorallemander REWI- und SOWI-Fakultat beliebten Praxisprofessuren in Form
von ATeilzeit f-Professuren ermdglichen vorwiegend Mannern den Zugang zur Professorinnen -
Kurie.
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Auch bei de n Assoziierten Professorinnen liegen die Frauenanteile unter der gese tzlich
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 Projektmitarbeiter Innen kann von
einer gleichmafigen Geschlechterverteilung gesprochen werden. Eine auffdllige  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 Sen ior Scientists angestellt. Hinzu kommt, dass bis-
lang nur eine weibliche und drei mannliche Teaching Scientists beschéftigt wurden, wobei
die Fallzahl auf Grund der Neuheit der Verwendungs gruppe hier noch besonders gering ist.

Aus der Geschlechterverteilung bei den Lehrbeauftragten ist ersichtlich, dass  zahlenmaRig
weniger Frauen einen gréBeren Anteil an Lehre abhalten, was sich in den unterschiedlichen

Anteilen in Képfen und VZA widerspieg elt (Details daz u finden sich i n Kapitel 5 Lehre). Bei
den Kursleiter Innen am Universitats - Sportinstitut sind mit rund 6 2% Manneranteil mehr
Ménner als Frauen zu finden.

Tabelle 8. Beschaftigte nach  Kollektiv -Vertrag (KV)

Angestellte nach KV Manner Frauen Frauenanteil

Personalgruppe VZA | Kopfe | VZA  Kopfe A VZA  Kopfe
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 37 245 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 Betreuerlnnen 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 |1035,0 | 2244 | 1927,0 4086 | 54% 55%
Anmerkung:  Bei mehrfachem Verwendungseinsatz einer Person ist diese bei den Kopfzahlen mit  jedem aktiven

Dienstverhdltnis  bertcksichtigt. Uber alle Personalgruppen summiert , istdie Gesamtsumme  als bereinigte Kopfzahl

dargestellt. Langerfristige Abwesenheiten sind standardmanig 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 6 5% gesteigert werden; somit nahert sich das Geschlechterverhaltnis lang-
sam der Verteilung de r Studie renden an. Dies i st jedoch vor allem darauf zurtickzufiihren,
dass Wissenschaftszweige, die viele studentische Mitarbeiterinnen anstellen, deutlich tber
50% Frauenteil bei den Studierenden aufweisen. Auch im Verwaltungsbereich liegt der unter-

durchschnittliche Frauenanteil be im technischen Personal inzwischen bei 40%. (siehe Ta-
belle 8).

4.2  Geschlechterunterschiede beim w issenschaftliche n Personal

In Tabelle 9 ist die Geschlechterverteilung des w issenschaftlichen Personals nach Wissen-
schaftszweigen (WZ) dargestellt. Diese Ubersicht zeigt eine Unterreprasentanz von Frauen

in den meisten Bereichen T kein einziger W Z erreicht ein ausgewogene s Geschlechterverhalt-
nis Uber alle Personalkategorien hinweg . Bei den Professorinnen erreich t der WZ Geschichte
und Sportwissenschaften ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis ; in den Erziehungswis-
senschaften sind Frauen hier mit 67% und in der Psychologie mit 58% Uberreprasentiert . Fast

ein Drittel der Wissensch  aftszweige  hat nach wie vor  keine einzige Frau unter den Pro-
fessorinnen (VWL, Mathematik, Erdwissenschaften, Molekulare Biowissenschaften, Pharma-

zie, USW ). Wahrend es im  Uberfakultdren Bereich  im Jahr 2018 keine Frauen unter den Pro-
fessorlnnen gab, belduft sich der Frauenanteil 2019 nun auf 11%

Betrachtet man zuséatzlich zu den Professorinnen auch die Habilitierten (Universitatsdozen-

tinnen, Assoziierte Professorinnen, Seni or Lecturer und Senior Scientists), zeigen sich drei
Wissenschaftszweige, die zu 100% mit Mannern besetzt sind: Philosophie, Mathematik

und Erdwissenschaften . Die Laufbahnstellen mit Entwicklungs - und Qualifizierungsverein-
barung sindinden  WZ Geographie , Psychologie, Mathematik und Chemie ausschliel3lich
mit M&nnern besetzt . Diesist angesichts der vergleichsweise hohen Frauenanteile in den an-
deren Verwendungsgruppen insbesondere bei der Psychologie  Uberrascht . Auch im Vorjahr

als in der Psychologie noch sieben VZA auf Laufbahnstellen mit EV beschéaftigt waren, lag der
Frauenanteil lediglich  bei 29%.

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 30



Geschlechterunterschiede im Personal

Tabelle 9. Frauenanteile des wissenschaftlichen Personals nach Wissenschaftszweigen

Professor Dozentinnen Senior Lgctu- Laufbahn Laufbahn Son_stige Projekt
Innen Assoz. Prof. rer & S_men- stgllen stt_ellen WiSS. _ MA
tist mit QV mit EV MA (Drittmittel)
VZA
Fakultat | 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% 55 27% 10,1 10% 2,4 97% 15 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%
— 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 7% 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 19% 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% 34 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 7% 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%
UFE 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% 57 100% 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 Uberfakultare Bereiche 2,3 11% 4,0 47% 1,6 52% 4,0 75% 11,6 52% 8,3 83% 0,8 50%
GESAMT 1835 | 30% | 193,2 33% 56,5 52% 33,8 50% 29,0 44% | 420,7 | 49% @ 310,1 @ 50% 80,3 65%
Anme rkung: Professorinnen = nach §98 UG und 8§99 UG; Dozentinnen und Assoziierte Professorinnen, Senior Lecturer und Senior Scient ist; Laufbahnstellen mit QV = Assistenz-
professorinnen; Laufbahnstellen mit EV = Lecturer, Sc ientist; Sonstige wiss. MA = Universita tsassistentinnen, Forschungsassistentinnen, Lecturer befristet, Scientist befristet;
Projekt -MA (Drittmittel) = Drittmittelfinanzierte Projektmitarbeiterinnen in wissenschaftlicher Verwendung; Studentische Mitarbeiter Innen.
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4.2.1 Professuren

Die Auswahl von Professorinnen ist heute ein international -kompetitiver Prozess, fir den Uni-
versitaten eine Reihe von Richtlinien i darunter auch frauenférdernde MaRnahmen i entwi-
ckelt haben. Die Universita t Graz verpflichtet sich Anachwei slich

Bewerberinnen zu sucheni (A 22 Frauenforderungspl an
welche die gesetzlichen Ernennungsvoraussetzungen oder die Aufnahmeerfordernisse erfillen

und den Anforder ungen des Ausschreibungstextes entsprechen, sofern eine Unterrepra sen-
tanz von Frauen besteht, zu einem Bewerbungsgesprach
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 inte nsiver Anstrengungen.
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Abbildung 9. Frauenanteile bei Professorinnen 2000 bis 2019 (% und VZA)

Den hdchsten Frauenteil bei den unbefristeten  Professorinnen nach 8§ 98 UG (siehe Abbil-
dung 10) weist mit 3 1% die Universitat Wien auf, gefolgt von d  er Universitat 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, w ahrend er an fast allen Universitaten
unverandert blieb. Ausnahme bilde n hier die Universitat Salzburg und Universitat Linz: In
Salzburg lasst sich ein Rlckgang des Frauenanteils von 29% auf 27% und in Linz von 16%
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auf 15% im Vergleich zum Vorjahr beobacht en. Betrachtet man die Entwicklung der Frauen-
anteile seit 2014, f  allt auf, dass es  an allen Universitaten auch zu Verringerungen der Frau-
enanteileum 1 -4% je nach Jahr der Betrachtung kam. Dieses Muster macht deutlich, dass es
keineswegszu einem langsamen linearen Anstieg der Frauenanteile kommt . Berufungserfolge
in ei nem Jahr kénnen durch wenige Berufungen von Frauen im néchsten Jahr und durch die
Pensionierung von Professorinnen Zu einer Stagnation oder einem Riickgang von Frauenan-

teilen flhren.

Uni Graz Uni Wien === Uni Salzburg

Uni Klagenfurt == « <Uni Innsbruck Uni Linz
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Abbild ung 10. Frauenanteile bei Professorin nen nach 8§ 98 UG im Universitatenver-
gleich 2014 bis 201 9

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

Betrachtet man die  Professuren nach 8§ 99 UG (siehe Abbildung 11), zeig en sich an allen
Universitaten hohere 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-
sitdt Innsbruck , dicht gefolgt von der Universitdt  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 trifftim  Besonderen auf die befristeten Professuren nach § 99 Abs. 1

UG und auf Universitatsdozentl nnen, die ein e Professurnach8 99 Abs. 4 UG erhalten haben.
Speziell in den befristeten Professuren nach § 99 Abs. 1 UG liegt groRes Potenzial zur zukinf-
tigen Erhéhu ng der Frauenanteile; gleichzeitig tragen diese unter Umstanden nur kurzfristig

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 33


https://unidata.gv.at/Pages/default.aspx

Geschlechterunterschiede im Personal

zum Ausgle ich der Geschlechterverhaltnisse auf der hdchsten Hierarchieebene im Wissen-
schaftsbetrieb bei.

Uni Graz Uni Wien = = = Jni Salzburg

Uni Klagenfurt ==« <Uni Innsbruck Uni Linz
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Abbildung 11. Frauenanteile bei Professor Innennach899 Abs.1,3,4und6 UG im
Universitatenvergleich 2014 bis 201 9

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

Eine Novelle des UG ermdoglicht seit 2015 die Besetzung von L aufbahnprofessuren, von Pro-
fessurennach 8§99 Abs . 5UG .Im Gegensatz zu den Professuren nach § 99 Abs . 1 UG handelt
es sich bei diesen um ein ATenur ec KifMadell , das dauerhaft zu einer Erhéhung der
Frauenanteile auf Ebene der Professorinnen beitragen k ann. Die Einrichtung der Laufbahn-
professuren nach § 99 Abs. 5 erweist sich fir die Frauenforderung 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 -Fakultat, wo die Frauenanteile bei den Profes-
sorlnnen mit 14% inz  wischen deutlich geringer sind als an der NAWI -Fakultat (23% FA).

Im Sinne einer  leistungsgerechten Pe rsonalentwicklung gibt es seit 2016 auch die Mdg-
lichkeit hausinterner Berufungen. Fur diese Professuren nach § 99 Abs . 4 UG kommen so-
wohl Universitatsdoze ntinnen als auch Assoziierte Professorinnen, die ein Anstellungsverhalt-

nis an der Universitat Graz hab en, 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 Universitaten kommt sowohl bei den Mé&nnern als auch bei den
Frauen am haufigsten vor, allerdings in noch starkerem A usmal bei den Mannern als bei den
Frauen. Berufungen aus  De utschland und anderen EU -Staaten sind bei den Frauen hau-
figer als bei den Mannern, wahrend es bei den Berufungen von Personen aus anderen Diritt-
staaten geringe Unterschiede zwischen den Geschlechter n gibt. Insgesamt kommen die Pro-
fessorinnen an der Universi  tat 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 ledigli ch 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 Bundesmini steriums fur Bildung, Wissenschaft und For-
schung

Wie bei den Beamteten und Vertragsbediensteten bereits festgestellt wurde, stellt sich bei

der Unterreprasentation von Frauen in bestimmten Beschéaftigungsgruppen 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 b ei der Unterreprasen tanz
von Frauen aufder hdchsten Karrierestufe nicht mehrnurumeinen Ahi storischh
Effekt handelt: Zwar sind bei den Uber 6 5-Jahrigen ausschlielich Manner vertreten , aber
auch bei den jungsten Professorlnnen unter 40 Jahren belduft sich der Frauenanteil auf le-
diglich 33%. Auffallend ist, dass der Frauenanteil bei den 50 -54-Jahrigen mit4 3% am hdchs-
ten ist , wahrend hingegen bei den 45-49-Jéhrigen ein Viertel und bei den 40 -44-Jahrigen
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weniger als ein Funftel Frauen vertreten s ind. Diese Befunde deuten darauf hin, dass die
Karrieren von Mannern friiher beginnen bzw. diesen der Aufstieg im Wissenschaftsbetrieb in
jungerem Alter gelingt.

65 Jahre und alter

60-64 12

55-59 8

50-54 13

45-49 7

40-44

unter 40 Jahre
Frauen = Manner
Abbildung 13. Altersverteilung der Professorlnnen nach § 98 UG

4.2.2 Berufungen
Im Jahr 2019 gingen an der Universitat Graz vier von insgesamt acht Berufungen nach
§ 98 UG an Frauen ( FA 50% ) und drei von sieben Berufungen nach § 99 Abs. 1 UG ( FA
43% ). Im Bereich der Besetzung von Professorinnen zeichnen sich nach den Erfolg enim Jahr
2018 etwas rucklaufige Entwicklungen ab. Die Berufungschance 5 von Frauen verringerte sich
geringflugig von 1,68 auf 1,61. Der Fraue nanteil ist bei den Bewerberlnnen von 40% auf 31%,
bei den Eingeladenen zu den Hearings von 47% auf 36% sowie bei d en Gelisteten auf den
Berufungs vorschlagen von 44% auf 35% im Vergleich zum Vorjahr gesunken (siehe Abbil-
dung 14). Wie bereits in Abschnitt 3 festgehalten wurde, fallen bereits bei den Bewerberlnnen
geringe Frauenan teile 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 ander URBI -

Fakultat im Bereich der Erziehungswissenschaft  rund 50% Frauen beworben haben.

5 Ein Wert von 1 steht fir gleiche Chancen von Mannern und Frauen. Ein Wert groRer 1 bedeutet, dass

Frauen hier Uberreprasentiert und ein Wert kleiner 1, dass Frauen h ier unterreprasentiert sind. Berech-
net werden Chancenverhdltnisse, d.h. die Chance berufen zu werden, war im Jahr 2018 fir eine Frau
1,68 -mal so hoch wie die Chance eines Mannes. Im Jahr 2017 war die Chance einer Beruf ung von Frauen

hingegen 0,3 -mal so hoc h und damit deutlich geringer wie die Chance eines Mannes.
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Auffallende Erfo Ige lassen sich im Bereich von NAWI -Graz erkennen ,wo't rotz relat iv geringer
FA bei den Bewerbungen 50% Frauen zu den Hearings eingeladen wurden und letztlich 100%
Frauen berufen wurden . Auch an der SOWI -Fakultéat war es bei einem FA von 12% bei den
Bewerbe rinnen mdglich, eine Frau zu berufen. Entgegen der Erfahrungen au s den Vorjahren
wurden speziell an der GEWI  -Fakultat ausschlie3lich M&nner berufen, und das im Bereich der
quantitativ weiblich dominierten Sprachen. Bei einem der beiden Berufungsverfahren a n der
URBI - Fakultat wurde bei einem FA von 19% bei den Bewerber Innen keine einzige Frau zu
den Hearings eingeladen.

Frauen-
anteil (%)
Bemf__ungen 4 Frauen 50%

4 Méanner
Dreiervorschlag 8 Frauen 35%
15 Méanner
Hearings 13 Frauen 36%
22 Méanner
62 Frauen 31%
Abbildung 14 . Berufungsverfahren der Professorinnen nach § 98 UG

(Wissensbilanz -Kennzahl 1.A.5.)

Betrachtet m an die Berufungen nach § 98 UG der letzten funf Jahr e lasst sich Uber die
gesamte Universitat hinweg ein Frauenanteil von rund 3 4% erkennen ( Abbildung 15). An der
REWI-Fakultat, die in dieser Verwendungsgru ppe einen hohen Frauenanteil von tber 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 M&nner 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.
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THEOL (2) all1

REWI (7) 46

SOWI (10) |3 7
GEWI (15) 6 9
NAWI (13) |3 10

URBI (9) 5 4

GESAMT (56) 19 37

0 10 20 30 40 50 60

Frauen Manner

Abbildung 15. Berufungen 89 8 UG 2014 bi s 2019 (K&pfe)

THEOL (5) |3 12
REWI (11) 11
SOWI (13) |2 il
GEWI (13) 9 4
NAWI (5) 218
URBI(5) |23
GESAMT (52) 18 34

0 10 20 30 40 50 60

Frauen Manner

Abbildung 16. Berufungen 8 9 9 UG 2014 bis 2019 (Kdpfe)

4.2.3 Karriere - und Entwicklungsstellen

Unter Karriere - und Entwicklungsstel len versteht man zum einen Senior Scientist s und Se-
nior Lecturer mit Entwicklungsvere inbarung  (EV) mit dem Ziel, ein Doktoratsstudium
oder eine Habilitation abzuschlielen und zum anderen  Assoziierte Professorinnen mit
Qualifizierungsvereinbarung (QV), die im Laufe von sechs Jahren  eine Habilitation verfas-

Bericht 2019 It. Frauenforderungsplan/Gleichstellungsplan Seite 38



Geschlechterunterschiede im Personal

sen. Bei solche n Stellen wird durch die Erfillung entsprechender Qualifizierungs - bzw. Ent-
wicklungsvereinbarung en ein unbefristetes Dienstverhaltnis mit der Universitat  Graz ein-
gegangen .

Ein Uberblick tiber die  Frauenanteile bei den  erfolgreich abgeschlossenen und derzeit laufen-

den Kar riere- und Entwicklungsstellen ist in Abbild ung 17 zu finden. Hier wird die bereits
bekannte Situation sichtbar: Beiden Senior Scientists sind deutlich mehr Ménner und bei
den Senior Lecturer mehr Frauen zu finden. Auff allend 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 . Beiden A&t e@W-Stellen (Assoziierte Professorlnnen vor der
Novelle der 8§ 9 9 Abs. 5 UG-Professuren) kdnnen Frauenanteile von tber 40% beobachtet
werden. Besonders hoch ist der Frauenanteil mit 7 5% bei den neuen Laufbahnprofessuren
nach 8 99 Abs. 5 . Detaillierte Inform ationen der Karriere - und Entwicklungsstellen in den
einzelnen Wissenschaftszweigen finden sich im Anhang in Tabelle 29.
100%
0, —
90% 25%
34%

80% ’ 42% e

70% 59% 57% 75% 60% ——

60% o 82% —

58%
50%
40% —
41% | 40%
30% —
20% —
18%
10% —
0% T T T T T T 1
QV Assoz- QV Assoz- QV Prof 8§ EV Senior EV Lecturer EV Senior EV Scientist
Prof. erfillt Prof. 99(5) Lecturer laufend Scientist laufend
laufend laufend erfullt erflllt
Frauenanteil Ménneranteil

Abbild ung 17. Frauenanteile auf QV - und EV -Stellen (laufend u  nd erftillt)
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4.3

Beim allgemeinen Universitatspersonal sind
Auch bei Betrachtung nach Fakultaten und Wissenschaftszweigen zeigt sich, dass
Uber 50% ausmachen

anteile in fast allen Bereichen
nahme der NAWI

enanteil.
Einheiten wird die Frauenquote
ments
Auch am Universitats

Tabelle 10. Allgemeines

zwischen 70% und

kann bei einem Frauenanteil
- Sportsinstitut
treuer Innen sowie ein geringerer Anteil von administrativen K
lung der Frau enanteile im Zentralen Verwaltungsbereich

Allgemeines Universitatspersonal

Frauen

Aber auch in der Psychologie liegt der Frauenanteil bei 42%.

Ubererfillt , lediglich im Bereich

liegt der Frauenanteil bei 3

réften).

mit 62% (VZA) Uuber reprasentiert

die Frauen-

; an den Fakultaten finden sich mit Aus-

90% Frauen ( siehe Tabelle 10). Die bereits beim wis-
senschatftlichen Personal durch besonders geringe Frauenanteile aufgefallenen Wis
zweige Erdwissenschaften und Physik liegen auch beim Ver

senschafts-

waltungspersonal unter 50% Frau-

Bei den administrativen

des Info rmations
festgestellt
8% (vorwiegend USI
Fur eine Detaildarstel-
siehe Tabelle 30 im Anhang .

von 32% eine Ungleichverteilung

Universitatspersonal an den Fakultaten und Wissensc

manage-
werden.
- Be-

hafts-

zweigen

Wissenschaftszweig bzw. Einheit
einheit N FA N | _FA_
Theologie 17 88% 8,1 88%
THEO ~
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%
Fakultat 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%
Fakult at 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%
Pharma zie 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%
.. Wissenschaftliche Zentren 21 90% 12,4 90%
UBERFAK - .
Unterstiitzungseinrichtungen 50 2% 334 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%
usl Universitats - Sportinstitut 180 40% 1174 38%
ULG Universit atslehrgange 2 50% 1,30 77%
Gesamt 1478 64% 10712 62%
Werden die Anstellungsverhéltnisse nach Vertragsarten betrachtet, soliegt  ein Frauenanteil
(VZA) unter den nach BDG Beschéftigten von 50 %, bei den nach VBG Beschéftigtenvon 69%,
bei den KV Angestellten von 65% und bei den aus Drittmitteln angestellten Verwaltungsmit-
arbeiterlnnen von 70% vor . Der Frauenante il bei den freien Dienstnehmerinnen betragt 38 %.
Genauere Informationen finden sich in Tabelle 11.
Tabelle 11. Allgemeines Universitatspersonal nach Organisationseinheiten und Ver-
tragsart
Einheit__ Vertragsart
BDG 2 50% 2,0 50%
VBG 14 |100% | 6,8 | 100%
THEO
KV 6 83% 33 7%
Drittmittel (KV) 0% 0,2 0%
BDG 50% 2,0 50%
REWI VBG 19 | 100% | 158 | 100%
KV 27 | 85% | 198 | 82%
BDG 2 50% 2,0 50%
VBG 19 | 84% | 158 | 89%
SOWI
KV 28 | 82% | 175 | 82%
Drittmittel (KV) 6 83% 2,4 79%
BDG 3 100% | 3,0 |100%
VBG 33 | 85% | 237 | 87%
GEWI
KV 52 | 87% | 351 | 87%
Drittmittel ( KV) 11 | 64% 3,9 63%
BDG 15 | 47% | 148 | 46%
VBG 65 | 57% | 580 | 52%
NAWI
KV 142 | 75% | 1157 | 72%
Drittmittel (KV) 19 | 68% | 140 | 63%
BDG 100% | 2,0 | 100%
VBG 100% | 8,3 | 100%
URBI
KV 29 | 66% | 205 | 61%
Drittmittel (KV) 10 70% 3,6 68%
BDG 100% | 1,0 |100%
. VBG 100% | 53 | 100%
UBERFAK
KV 49 | 73% | 316 | 75%
Drittmittel (KV) 13 | 7% 7,9 75%
BDG 47 | 51% | 42,9 | 49%
VBG 117 | 62% | 98,0 | 60%
ADMIN
KV 524 | 60% | 3609 | 58%
Drittmittel (KV) 20 | 80% | 139 | 78%
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Freie Dienstnehmerinnen 1 0% 1,0 0%

BDG 5 0% 45 0%
US| VBG 4 75% 35 71%

KV 7 43% 4,9 33%

Freie Dienstnehmerinnen 164 | 40% | 1045 | 38%
UL VBG 1 100% @ 1,0 | 100%

Drittmittel (KV) 1 0% 0,3 0%
Gesamt 1478 | 64% |1071,2 | 62%
Im Folgenden w ird die Geschlechterverteilung bei den Abteilungsleiterinnen und in den
Zentralen  Verwaltungsabteilungen dargestellt. Insgesamt belduft sich der Frauenanteil
bei den Leitungsfunktionen auf 45% (17 Frauenund2 1 Manner) und beider Leitungvon

Subeinheiten auf 39 % (13 Frauenund 20 Manner) , was die Unterreprasentation von Frauen
in den hoheren Hierarchieebenen wider  spiegelt (Details siehe Tabelle 30 im Anhang) .

Vergleicht man die Frauenanteile in den zentralen Verwaltungsbereichen bzw. Verwaltungs-
abteilungendes Rektorats undder Vizerektorate (VZ A), wird deutlich, dass keine nennens-
werte Unterreprésentation von Frauen vorliegt . Im Vizerektorat fur Studium und Lehre

ist der Frauenanteil mit rund 75% (Kopfe) bzw. 76% (VZA) besonders hoch, im Vizerektorat

fur Digitalisierung mit 51% (Kopfe) bzw. 49% (VZA) am geringsten (siehe Abbildung 18).

Rektorat

==
N
c>
[}
c <
oM
3
82
w
(]
e
[=]

N
2

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 Ausmalf3 a uch in den Universitdtsmuseen und im Buro des Rektors
erkennen.
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Frauen Manner ¢ Frauenanteil

Abbildung 19. Frauenanteile in den Verwaltungsabteilungen des Rektorats (VZA)

Im Vizerektorat fir Studium und Lehre liegt eine Unterreprasentation von Frauen im
Zentrum fUr Lehrkompetenz (allerdings sind hier lediglich zwei Personen beschaftigt) und in
geringfuigigem Ausmald auch im Zentrum fir digitales Lehren und Lernen vor (siehe Abbildung
20). In den beiden Verwaltungsab teilungen des Vizerektorats fir Forschung sind Frauen
hingegen Uberreprésentiert. Im Vizerektorat fur Finanzen sind Frauen vor alle m in der
Abteilung Gebaude und Technik und am Un iversitatssportinstitut (USI) deutlich unterrepra-
sentiert. Im  Vizerektorat fu r Digitalisierung trifft dies auf das Informationsmanagement,
Universitatsarchiv und VESTIGIA, dem Zentrum fur die Erforschung des Buch - und Schrifter-
bes, zu (siehe Abbildung 21 Fehler! Verweisquelle k onnte nicht gefunden werden. ).
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Abbildung 20. Frauenanteile VR fur Studium und Lehre und VR fur Forschung

Abbildung 21. Frauenanteile VR fir Studium und Lehre und VR fir Forschung
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