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Einleitung

Die Arbeitswelt erlebt gegenwartig einen grofien
Umbruch. Beschleunigt durch die Covid 19-Kri-
se haben Digitalisierung und Flexibilisierung die
Arbeitsorganisation in beinahe allen Berufsbe-
reichen stark verandert - so auch an den Univer-
sitdten. Wahrend es in der Wissenschaft traditio-
nell keine klaren Grenzen zwischen ,Arbeit“ und
»Privat® gibt, gilt das nun auch zunehmend fiir das
allgemeine Personal. Die beiden Betriebsverein-
barungen ,Homeoffice“ und ,Gleitende Arbeits-
zeit“ ermoglichen es grundsatzlich allen Univer-
sitatsangehorigen, ihre Arbeitszeiten und -orte
wesentlich flexibler zu handhaben, als das bisher
der Fall war. Dies bringt Chancen, aber auch neue
Herausforderungen fiir die Vereinbarkeit unter-
schiedlicher Lebensbereiche mit sich.

Die Abteilung Organisationskultur und Gleichstel-
lung hat diese Entwicklungen zum Anlass genom-
men, eine Publikation zum Thema Vereinbarkeit an

Vereinbarkeit

der Universitat Wien zu erstellen. In ,,Eine Frage der
Organisation? Daten und Analysen zur Vereinbar-
keit von Beruf/ Studium mit der Sorge um andere

und sich selbst* wird einleitend das Vereinbar-
keitsmodell der Universitat Wien vorgestellt und
in den groferen gesellschaftlichen und wissen-
schaftlichen Kontext eingebettet. AnschlieRend
werden Daten von Mitarbeiter*innen - und in ge-
ringerem Ausmaf’ auch von Studierenden - aus-
gewertet und analysiert sowie Handlungsfelder
fiir eine bessere Vereinbarkeit vielfaltiger Lebens-
bereiche fiir die Universitat Wien formuliert.

Die vorliegende Kurzfassung stellt das Vereinbar-
keitsmodell, die zentralen Ergebnisse der Daten-
analyse und mogliche Handlungsfelder fiir die
Universitat Wien in komprimierter Form vor.

an der Universitat Wien

Ob Studierende oder Mitarbeitende - alle miissen
taglich vielfdltige Lebensbereiche unter einen
Hut bringen, also vereinbaren. Dieser Balance-
akt ist nicht immer leicht: Welche Lebensberei-
che viel Aufmerksamkeit bendtigen, hangt von
meinem personlichen Lebens- und Karriereweg
und dem Lebensabschnitt ab, in dem ich mich be-
finde. Plane ich gerade ein Studium, mich beruf-
lich zu etablieren, eine Familie zu griinden oder
mehreres zugleich? Habe ich Betreuungspflichten
fir Kinder oder pflege jemanden? Muss ich mich
aufgrund einer Erkrankung oder Beeintrachtigung
auch vermehrt um mich selbst kiimmern? Es gibt
Lebensabschnitte, die herausfordernder sind als

andere. Es gibt Lebenswege, die weniger Hiirden
und mehr gesellschaftliche Privilegien bereithal-
ten als andere.

Das Bewusstsein fiir Vereinbarkeit und fiir die
Notwendigkeit diese aktiv mitzugestalten, ist in
den letzten Jahren bei Arbeitgeber*innen immer
groler geworden. So mdchte auch die Universitat
Wien als Studien- und Arbeitsort ihre soziale Ver-
antwortung wahrnehmen, die Lebensbereiche
Sorgearbeit und Selbstsorge ihrer Mitarbeiter*in-
nen und Student*innen mitzudenken und Uber-
schneidungen zu erleichtern. Der Weg zu einer
vereinbarkeitsbewussten Universitat ist nicht von
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heute auf morgen zu schaffen, denn es braucht
einen Kulturwandel in unseren Kopfen.

Sorge fiir andere, wie fiir unsere Kinder, Pflege-
bediirftige, aber auch fiir eine Gemeinschaft oder
unsere Umwelt, wird noch zu selten als Arbeit ge-
sehen, die fiir unsere Gesellschaft grundlegend
ist. Darum ist der Vereinbarkeit mit Sorgearbeit
mehr Bedeutung zu geben.

Was ist
Sorgearbeit?

Sorgearbeit im Privaten ist ein gro-
Rer (unbezahlter) Bereich im Leben
aller Menschen. Wir unterscheiden
zwischen direkter Sorgearbeit, die
sich auf andere Personen im fami-
lidren oder nahen Umfeld bezieht,
insbesondere die Kinderbetreuung
oder Pflege von Angehdrigen, und
unterstiitzender Sorgearbeit, wel-
che Tatigkeiten zur Haushaltsfiih-
rung (Versorgung mit Lebensmit-
teln, Kochen, Reinigen, Aufraumen
etc.) oder ehrenamtliches Engage-
ment meint.

Voraussetzung fiir Sorgearbeit, aber auch fiir Er-
werbsarbeit oder ein Studium an der Universitat,
ist Raum fiir Sorge fiir sich selbst - fiir die eigene
Gesundheit, Regeneration und Lebenszufrieden-
heit. Daher muss die Vereinbarkeit mit Selbstsor-
ge mehr in den Fokus genommen werden. Selbst-
sorge als eigenen Lebensbereich anzuerkennen,
ermoglicht Vereinbarkeit weiterzudenken: Alle
Menschen bendtigen Freirdume zur korperlichen
und seelischen Erholung und darlber hinaus zur
personlichen Entfaltung, z.B. durch (Weiter-)Bil-
dung. Selbstsorge ist nur dann méglich, wenn die
Bedingungen der Erwerbs- und Sorgearbeit oder
des Studiums die psychische und physische Ge-
sundheit nicht tiberlasten.

Was ist
Selbstsorge?

Zur Selbstsorge tragen einerseits
Lebensbereiche und Freirdume im
Privaten bei (z.B. Freizeitaktivitaten,
Sport, soziale Kontakte, Religion/
Spiritualitat oder Weiterbildung).

Andererseits sind flir gelingende
Selbstsorge auch entsprechend
gute Arbeits-/Studienbedingungen
von grofser Relevanz. Selbstsorge
spielt eine entscheidende Rolle fir
den Erhalt psychischer und physi-
scher Gesundheit sowie fiir Lebens-

zufriedenheit.

Ist Vereinbarkeit also eine Frage der Organisation?
Wir alle organisieren taglich unsere verschiede-
nen Lebensbereiche mit unserer individuellen
Zeiteinteilung. Dabei versuchen wir, den fiir uns
richtigen Umgang mit Stress und Erholung zu fin-
den. Einen entscheidenden Anteil am Gelingen
hat auch - neben rechtlichen Grundlagen und ge-
sellschaftlichen Werten - die Organisationskultur
einer Institution.

VEREINBARKEIT AN DER UNIVERSITAT WIEN
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Vereinbarkeit im Personal
der Universitat Wien
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Ziel der Universitat Wien ist es, nach ihren Mog-
lichkeiten die Vereinbarkeit vielfaltiger Lebens-
bereiche aller Universitatsangehorigen zu for-
dern: an der Schnittstelle zu Sorgearbeit und an
der Schnittstelle zu Selbstsorge. In einem ersten
Schritt wird die Vereinbarkeit des Personals der
Universitat Wien fokussiert.

Vereinbarkeit als Ressource fiir Motivation und
Zufriedenheit von Mitarbeiter*innen zu unterstiit-
zen, ist vor allem Leitungsaufgabe. Fiihrungskraf-
te pragen die organisationskulturellen Bedingun-
gen, unter denen Vereinbarkeit gelingen kann. Im
Idealfall sind sie selbst Vorbilder fiir eine gelebte
Vereinbarkeit und tragen den Kulturwandel mit.

Ein zentrales Handlungsfeld der Vereinbarkeits-
strategie bleibt weiterhin Beruf und Familie. Die
Universitat Wien verwendet dabei einen Fami-
lienbegriff, der vielfdltige Familienmodelle be-
ricksichtigt: Ein-Eltern-Familien, Zwei-Eltern-Fa-
milien, Patchworkfamilien, Regenbogenfamilien,
Pflegefamilien usw.

Die Universitat Wien setzt sich in einem weiteren
Schritt zum Ziel, die Vereinbarkeitsstrategie um
den Schwerpunkt Beruf und Selbstsorge zu erwei-
tern und den Wandel in eine flexiblere Arbeitswelt
nachhaltig mitzugestalten. Als wissenschaftliches
Universitatspersonal zu arbeiten, bedeutet schon
langer, mit einer hohen Flexibilitdt und eigenen
Arbeitsstrukturierung umzugehen. Dies verstarkt
sich durch einen digitalen Wandel hin zu New
Work. Auch fiir das allgemeine Universitatsper-
sonal haben flexible Arbeitszeiten und -orte in-
folge der Pandemie Einzug gehalten und wurden
mit den Betriebsvereinbarungen ,Homeoffice“
und ,Gleitende Arbeitszeit” festgeschrieben. Das
bringt Vorteile, denn Homeoffice oder Gleitzeit
kdnnen Vereinbarkeit verbessern. Die sogenannte
sEntgrenzung® birgt aber auch die Gefahr, dass Er-
werbsarbeit durch standige Verfligbarkeit und Er-
reichbarkeit andere Lebensbereiche vereinnahmt
und insgesamt Uberlastet. Ein Fokus auf Verein-
barkeit von Beruf und Selbstsorge soll insgesamt
zu einer Weiterentwicklung der institutionellen
Arbeitskultur beitragen und damit auf verschie-
denen Ebenen positive Effekte auslosen, u.a. die
Pravention von Burnouts starken.

Die Lebensbereiche Erwerbsarbeit, Sorgearbeit
und Selbstsorge finden nicht in einem luftleeren
Raum statt. Sowohl der gesellschaftliche als auch
der wissenschaftliche Kontext beeinflussen, wie
Vereinbarkeit an der Universitat Wien gelebt wird
und gelebt werden kann.

Der Gesellschaftskontext pragt, wie Erwerbs-
arbeit, Sorgearbeit und Selbstsorge verteilt ist
- zwischen Geschlechtern, aber auch entlang
anderer Diversitatsdimensionen, z.B. zwischen
Menschen mit und ohne Migrationsbiografie.
Wer Ubernimmt den Grofteil der unbezahlten
Sorgearbeit? An wen wird die (schlecht) bezahlte
Sorgearbeit ausgelagert, um selbst am Erwerbs-
leben teilhaben zukonnen? Wer kann sich Frei-
raume fiir Selbstsorge leisten, weil Erwerbs- und/
oder Sorgearbeit nicht alles dominieren? Diese
gesellschaftliche Verteilung ist von historisch ge-
wachsenen Ungleichheiten durchzogen, die eine
Arbeitgeberin alleine nicht verandern kann. Aber
sie soll sie kritisch hinterfragen und eine Vorbild-
funktion einnehmen.

Der Wissenschaftskontext ist ein Arbeitsfeld mit
eigenen geschriebenen sowie ungeschriebenen
Regeln, die einen maligeblichen Einfluss auf die
Vereinbarkeit der verschiedenen Lebensbereiche
von Wissenschafter*innen haben. Forschung und
Lehre werden weniger als ,Job“ sondern viel-
mehr als ,,Berufung” wahrgenommen. Die beson-
deren Arbeitsbedingungen und -erfordernisse,
wie beispielsweise Mobilitat, bringen auch einge-
schrankte Freirdume fiir Sorgearbeit und Selbst-
sorge mit sich. Wer flir die Wissenschaft lebt, gibt
dem Bereich Erwerbsarbeit ein groRRes Gewicht -
das verleiht dem Arbeitsplatz Wissenschaft einen
sehrhohen Stellenwert. Dennoch gibt es vermehrt
den Wunsch nach Karrierewegen, die auch Sorge-
arbeit und ausreichend Selbstsorge ermdoglichen.

VEREINBARKEIT AN DER UNIVERSITAT WIEN
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Erwerbsarbeit und
Studium im Kontext
anderer Lebensbereiche:
Ergebnisse der Datenanalyse

Die Universitat Wien ist eine der altesten und
grolten Universitaten Europas. Sie ist Arbeitgebe-
rin flir mehr als 10.000 Mitarbeiter*innen, davon
drei Viertel wissenschaftliches Universitatsperso-
nal (WUP) und ein Viertel allgemeines Universi-
tatspersonal (AUP), und sie ist Studienort fiir rund
85.000 Studierende (Stand 2022). Fiir die Publika-
tion Eine Frage der Organisation? wurden verein-
barkeitsrelevante Daten des Personals! analysiert
und mit vorhandenen Daten zu den Studierenden
erganzt?. Sie sollen einen Eindruck geben, wie

bzw. von wem die bestehenden Angebote zur Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit mit Sorgearbeit und
mit Selbstsorge in Anspruch genommen werden.

Das wissenschaftliche und das allgemeine Per-
sonal unterscheiden sich sowohl bei Beschafti-
gungsverhaltnissen und -formen als auch hin-
sichtlich der Arbeitskultur. Die Ergebnisse der
Datenanalyse werden deshalb im Folgenden fiir
beide Gruppen getrennt dargestellt. Den Studie-
renden widmet sich ein kurzer Abschnitt am Ende.

Zentrale Ergebnissefiir daswissenschaftliche Universitatspersonal

Wissenschafterinnen bekommen seltener Kinder bzw. unterbrechen ihre Karriere

kaum fiir diese

® Esgibtderzeit an der Universitat Wien keine Statistiken zur Anzahl von Kindern unter Mitarbeiter*in-

nen. Zahlen zu Schwangerschaftsmeldungen im Kontext der Altersstruktur bestatigen jedoch den
vielfach herausgearbeiteten Befund, dass Wissenschafterinnen im Vergleich zum allgemeinen Uni-
versitatspersonal und zu erwerbstatigen Frauen in der Gesamtbevdlkerung seltener Kinder geba-
ren. Der Anteil an Wissenschafterinnen in Mutterschutz ist an der Universitat Wien in den letzten
zehn Jahren leicht riicklaufig (2009: 2,9 %, 2019: 2,7 % aller Mitarbeiterinnen des WUP), wobei auch
die Altersgruppe der 21- bis 45-Jahrigen anteilsmaRig etwas kleiner geworden ist.

Auffallig ist die geringe Anzahl von Wissenschafterinnen in Elternkarenz im Verhaltnis zum Mutter-
schutz, d.h. auf die Schutzfrist folgt haufig keine bzw. nur eine sehr kurze Karenzzeit.

Wissenschaftliche Drittmittel-Mitarbeiterinnen bekommen seltener Kinder als noch vor zehn Jahren (2009:
2,6 % 2019: 2,0 % aller Drittmittel-Mitarbeiterinnen), Assistentinnen Prae- und Postdoc (Globalbudget)
dagegen haufiger (2009: 2,2 %, 2019: 2,7 % aller Assistentinnen Prae- und Postdoc). Erstere gehen im
Vergleich zu letzteren viel seltener bzw. kiirzer in Elternkarenz. (vgl. Kapitel Elternkarenz, Mutterschutz)
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Wissenschafter gehen haufiger, aber nicht langer in Karenz als erwerbstatige Man-
ner in der Gesamtbevolkerung

Der Anteil von Wissenschaftern in Elternkarenzist in der letzten Dekade deutlich gestiegen und liegt
klar iber dem Manneranteil an Karenzen in der Gesamtbevolkerung, aber unter dem Wert im allge-
meinen Universitatspersonal. (2019: WUP: 1,5 %, AUP: 3,6 % aller Mitarbeiter; Gesamtbevélkerung:
0,3 % aller erwerbstatigen Manner im Jahr 2011)

Die durchschnittliche Karenzdauer bei Wissenschaftern ist in der letzten Dekade konstant niedrig
geblieben (etwa drei Monate), wahrend die Durchschnittsdauer bei Mannern im allgemeinen Uni-
versitatspersonal und in der Gesamtbevdlkerung vor zehn Jahren hoher war, aber mittlerweile auch
riicklaufig ist (im AUP von sechs auf drei Monate gesunken). (vgl. Kapitel Elternkarenz)

Wissenschafter*innen nutzen Angebote zur Vereinbarkeit mit Sorgearbeit fiir Kinder
nur sehr beschrankt

Die Elternfriihkarenz (der sog. ,Papamonat“) wird seit ihrer Einflihrung 2013 erst in geringem Aus-
maR genutzt. Wissenschafter*innen nehmen Elternteilzeit fast nie und Pflegefreistellungen (2009:
0,9 %, 2019: 1,7 % des WUP) sehr selten in Anspruch. Das kdnnten Indizien dafiir sein, dass (langere)
Produktivitdatspausen fiir viele Wissenschafter*innen keine Option sind. (vgl. Kapitel Elternfriihka-
renz, Elternteilzeit, Pflegefreistellungen)

Innerhalb des wissenschaftlichen Personals nimmt das wissenschaftliche Drittmittelpersonal Ver-
einbarkeitsangebote deutlich seltener in Anspruch als Mitarbeiter*innen auf globalmittelfinanzier-
ten Stellen. Das kdnnte ein Hinweis darauf sein, dass Vereinbarkeitsbedarf bei Drittmittel-Projekten
nicht (ausreichend) mitgedacht wird. (vgl. Kapitel Elternkarenz, Mutterschutz, Pflegefreistellungen)

Die Spezifika des Wissenschaftssystems nivellieren tendenziell Geschlechterunter-
schiede

Ob Vollzeit oder Teilzeit gearbeitet wird, ist bei Wissenschafter*innen weniger eine Frage des Ge-
schlechts, sondern der unterschiedlichen Beschaftigungskategorien. 2021 wird Teilzeit wird vor al-
lem im wissenschaftlichen Drittmittelpersonal (76 %) und bei Senior Lecturers (69 %) gearbeitet,
bei unbefristeten Professuren (5 %), Tenure Track-Positionen (4 %) und Assistent*innen Praedoc?
(2 %) am wenigsten. Den groRten geschlechtsbezogenen Unterschied im Hinblick auf Vollzeit und
Teilzeit gibt es beim wissenschaftlichen Drittmittelpersonal (2021 in Teilzeit: Manner 71 %, Frauen
81 %). (vgl. Kapitel Beschaftigungsausmaf)

Wissenschafterinnen nehmen zwar etwas hdufiger sorgearbeitsbezogene Abwesenheiten in An-
spruch als Wissenschafter (z.B. Elternkarenz 2019: 2,5 % aller Frauen, 1,5 % aller Manner), die ge-
schlechtsbezogenen Unterschiede sind aber - im Vergleich zum allgemeinen Universitdtspersonal
und zur gesamten erwerbstatigen Bevolkerung - relativ gering. (vgl. Kapitel Elternkarenz, Pflege-
freistellungen)

ZENTRALE ERGEBNISSE
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Hohe Frauenanteile haben Einfluss auf das durchschnittliche Stundenausmaf}
und die Wertigkeit einer Tatigkeit innerhalb von Wissenschaftsbereichen

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen arbeiten - unabhangig vom Geschlecht - in Fachbereichen mit
hohem Méanneranteil (MINT-Bereich) im Durchschnitt etwas mehr vertraglich festgelegte Wochen-
stunden als in Fachbereichen mit hoheren Frauenanteilen (Geistes- und Kulturwissenschaften).
Allerdings sind in allen Fachbereichen Unterschiede nach Personengruppen gewichtiger fiir das Be-
schéaftigungsausmal als hohe Frauen- oder Manneranteile. (vgl. Kapitel Strukturelle Unterschiede
zwischen Arbeitsbereichen mit hohen Frauenanteilen und Arbeitsbereichen mit hohen Manneran-
teilen)

Akademische Sorgearbeit, d.h. Tatigkeiten in denen Kommunikation und Beziehung wichtig fiir die
Arbeitsqualitat sind, wird tendenziell mehr von Frauen ibernommen. Dies zeigt sich in einer ersten
Anndherung an das Thema am Beispiel Lehre, wo Frauen an der Universitat Wien geringfligig mehr
Stunden unterrichten als Manner (im Schnitt Gber alle Personengruppen 5,83 bzw. 5,64 Stunden).
(vgl. Kapitel Sorgearbeit innerhalb der Erwerbsarbeit am Beispiel der Lehrtatigkeit)

Arbeitszeitreduktionen bzw. Abwesenheiten fiir pflegende Angehorige oder zur Ver-
einbarkeit mit Selbstsorge werden nur in Einzelfallen genutzt

Die Moglichkeit von Familienhospizkarenz/-teilzeit und Pflegekarenz/-teilzeit wird nur in Ausnah-
mefallen genutzt. Dies kdnnte mit einer geringen Bekanntheit des Angebots zu tun haben oder
ein Zeichen dafiir sein, dass die Rahmenbedingungen des Angebots den Bediirfnissen nicht aus-
reichend entsprechen. Der tatsachliche Bedarf ist derzeit nicht bekannt, eine Erhebung ware hier
eventuell wertvoll. (vgl. Kapitel Familienhospizkarenz-/teilzeit und Pflegekarenz-/teilzeit)

Arbeitszeitveranderungen im Sinne der Selbstsorge wie Altersteilzeit oder ein Sabbatical werden
unter Wissenschafter*innen nicht in nennenswertem Ausmalf} genutzt. Dasselbe gilt fiir berufliche
Auszeiten zum Zweck der Weiterbildung (Bildungskarenz/-teilzeit, Bildungsurlaub). Fiir wissen-
schaftliche Mitarbeiter*innen diirften formalisierte Auszeiten wie Bildungskarenz weniger Relevanz
haben, da die wissenschaftliche Laufbahn an sich eine Bildungslaufbahn darstellt. (vgl. Altersteil-
zeit, Abwesenheiten aus anderen Griinden)

Zentrale Ergebnisse fiir das allgemeine Universitatspersonal

Teilzeit-Anstellungen werden im allgemeinen Universitatspersonal immer haufiger

Dieser Trend entspricht den Entwicklungen in anderen Dienstleistungsbereichen. Die Teilzeit-Quote
erhoht sich auch an der Universitat Wien sukzessive und liegt tiber dem Durchschnitt der gesamten
erwerbstatigen Bevolkerung. Auffallend ist, dass im Vergleich zur Gesamtbevdlkerung an der Uni-
versitat Wien wesentlich mehr Manner in Teilzeit arbeiten (2021: 33 % im AUP, 12 % in ganz Oster-
reich). (vgl. Kapitel Beschaftigungsausmalfd)



Elternteilzeit wird ebenso vermehrt genutzt, anteilsmafig ofter von Frauen (2019: 9 % der Frauen,
4,2 % der Manner im AUP). (vgl. Kapitel Elternteilzeit)

Arbeitsbereiche mit hohem Frauenanteil bieten kontinuierlich mehr Teilzeitstellen -
auch fiir Manner; ein hoher Manneranteil geht mit mehr Vollzeitstellen einher - nicht
im gleichen Ausmal fiir Frauen

Die hohe Teilzeitquote bei Frauen im AUP (2021: 53 %) ist nicht nur Folge des in Osterreich dominie-
renden Zuverdienstmodells, sie wird auch durch das steigende Angebot an Teilzeitstellen in frauen-
dominierten Arbeitsbereichen aufrechterhalten.

Teilzeitstellen in mannerdominierten Arbeitsbereichen sind hingegen selten. Das schafft Barrieren
fiir Frauen, die in diesen Bereichen Teilzeit arbeiten mochten und tragt dazu bei, Vollzeitstellen
fir Manner als gesellschaftliche Norm aufrechtzuerhalten. Manner werden so daran gehindert, Er-
werbsarbeitszeit zugunsten von Sorgearbeit/Selbstsorge zu reduzieren.

Die Analyse unterschiedlicher Arbeitsbereiche zeigt, dass Manner Teilzeitstellen sehr wohl anneh-
men, wenn sie angeboten werden. Umgekehrt gilt das in geringerem Ausmal fiir Frauen in Bezug
auf Vollzeitstellen. (vgl. Kapitel Strukturelle Unterschiede zwischen Arbeitsbereichen mit hohen
Frauenanteilen und Arbeitsbereichen mit hohen Manneranteilen)

Frauen im AUP bekommen weniger Kinder als vor zehn Jahren

Der Riickgang an Mutterschutzmeldungen bei Frauen des AUP (2009: 3,6 %, 2019: 3 % aller Frauen
im AUP) ist vermutlich nicht nur eine Folge des gestiegenen Altersdurchschnitts in der letzten De-
kade, sondern kénnte auch mit der stetig steigenden Qualifikation der Mitarbeiterinnen des AUP
zusammenhangen. Frauen mit einem tertidaren Bildungsabschluss bekommen tendenziell weniger
Kinder. Ein Grund dafiir kann sein, dass eine Familiengriindung fiir diese Gruppe mit durchschnitt-
lich hoheren EinbuRen bei Einkommen und Karrieremdglichkeiten einhergehen kann. (vgl. Kapitel
Mutterschutz)

Die Inanspruchnahme von Elternkarenz erhohte sich bei Mannern und verringerte
sich bei Frauen

Der Anteil von Frauen in Elternkarenz ging in der letzten Dekade deutlich zuriick - starker als es auf-
grund des Geburtenrlickgangs zu erwarten gewesen ware. Auch die durchschnittliche Karenzdauer
in Monaten ist leicht riicklaufig. Frauen im AUP nahern sich somit dem Trend von Wissenschafterin-
nen bzw. Frauen mit einem akademischen Abschluss. (vgl. Kapitel Elternkarenz)

Der Anteil von Ma@nnern in Karenz ist - von einem niedrigen Niveau ausgehend - in den letzten zehn
Jahren auffallig stark gestiegen (2009: 12 %, 2019: 31 % aller Personen in Elternkarenz). Er liegt klar
tiber dem Durchschnitt der erwerbstétigen Manner in Osterreich. Allerdings verringerte sich die Ka-
renzdauer in Monaten pro Kalenderjahr in der letzten Dekade stark (2009: 6,1 Monate, 2019: 3 Mona-
te). Elternfriihkarenz wird von Vatern bzw. nicht gebadrenden Elternteilen etwas weniger in Anspruch
genommen als Elternkarenz. (vgl. Kapitel Elternkarenz, Elternfriihkarenz)

ZENTRALE ERGEBNISSE
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Pflegefreistellungen sind fiir das AUP sehr wichtig, vermehrtes Homeoffice
verandert die Inanspruchnahme

Pflegefreistellungen werden von den Mitarbeiter*innen des AUP haufig genutzt, mit steigender Tendenz
in der letzten Dekade. Auch Manner nehmen dieses Vereinbarkeitsinstrument mittlerweile 6fters wahr
(2010: 14 % aller Frauen und 9 % aller Manner, 2019: 18 % aller Frauen und 15 % aller Manner).

Durch die COVID-19-Krise und die damit einhergehende Verlagerung des Arbeitsplatzes ins Homeof-
fice reduzierte sich die Inanspruchnahme spiirbar. Die Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit geht
offenbar mit einer grofReren Barriere einher, auf Pflegefreistellungen zuriickzugreifen. (vgl. Pflege-
freistellungen)

Arbeitszeitreduktionen bzw. Abwesenheiten fiir pflegende Angehorige oder
zur Vereinbarkeit mit Selbstsorge werden nur selten genutzt

Die Moglichkeit von Familienhospizkarenz/-teilzeit und Pflegekarenz/-teilzeit wird — wie im wissen-
schaftlichen Personal - nur in Ausnahmefallen genutzt. (vgl. Kapitel Familienhospizkarenz-/teilzeit
und Pflegekarenz-/teilzeit)

Mitarbeiter*innen des AUP nutzen Altersteilzeit immer weniger - bei Frauen ist der Riickgang in der
letzten Dekade starker als bei Mannern. Mogliche Erklarungen sind, dass die aktuellen Rahmen-
bedingungen nicht gut zu den Bediirfnissen der Zielgruppe passen oder die finanziellen EinbufRen
gerade flr Frauen mittlerweile weniger gut verkraftbar sind. (vgl. Altersteilzeit)

Berufliche Auszeiten zum Zweck der Weiterbildung wie Bildungskarenz/-teilzeit werden nicht hau-
fig, aber Uber die Jahre kontinuierlich in ahnlichem AusmalR in Anspruch genommen. Frauen neh-
men dieses Angebot etwas 6fter wahr. Das Sabbatical und der Bildungsurlaub wurden bislang im
AUP nur vereinzelt genutzt. (vgl. Kapitel Abwesenheiten aus anderen Griinden)

Zentrale Ergebnisse fiir Studierende

In der Studierendensozialerhebung 2019* geben rund zwei Drittel aller Studierenden an, neben ihrem
Studium erwerbstétig zu sein. Die Vereinbarkeit von Studium mit Erwerbsarbeit ist die mit Abstand groR-
te Herausforderung fiir Studierende, wobei dies in hoherem Ausmaf? auf altere Studierende zutrifft. Un-
ter den Absolvent*innen der Universitdt Wien wird Erwerbstatigkeit mit Abstand als haufigste Ursache
fir Studienverzogerungen genannt. (vgl. Kapitel Studium und Erwerbstatigkeit)

Betreuungspflichten fiir Kinder und/oder Angehdrige werden von 6 %-10% der Absolvent*innen
der Universitat Wien in Bachelor- bis Masterstudien als Grund fiir eine Studienverzégerung genannt.
Im Doktorat steigt dieser Wert auf rund 20 %. In der Studierendensozialerhebung 2019 geben rund
8 % aller Studierenden an, betreuungspflichtige Kinder zu haben, etwa 5 % geben an, Angehorige zu
pflegen. Jedes Semester werden {iber 1.000 Studiengebiihren der Universitdt Wien aufgrund von Be-
treuungspflichten fiir eigene Kinder bis zum Alter von 7 Jahren erlassen. Dabei ist der Manneranteil



seit 2014 von 9 % auf 22 % gestiegen. Die Moglichkeit der Beurlaubung vom Studium wird in deutlich
geringerem Ausmaf? (um die 400 Personen im Semester) und mit relativ konstanter Geschlechter-
verteilung (ca. 20 % Manner) genutzt. (vgl. Kapitel Studium und Sorgearbeit)

Studierende engagieren sich in vielféltiger Weise inner- und aufRerhalb der Universitét, sei es in der
Studierendenvertretung, in der Zivilgesellschaft, bei NGOs oder in der Politik und tibernehmen da-
mit Sorgearbeit im erweiterten Sinn. Zwischen 1% und 4 % der Absolvent*innen der Universitat
Wien geben an, dass sich ihr Studium aufgrund des Engagements innerhalb der Universitat ver-
zogert hat, bei 7 % bis 27 % der Studierenden ist dies aufgrund des Engagements auRerhalb der
Universitat der Fall.> (vgl. Kapitel Studieren und Engagement)

12 % aller Studierenden geben in der Studierendensozialerhebung 2019 an, gesundheitlich beein-
trachtigt zu sein, davon 40 % mit einer psychischen Beeintrachtigung. Abgesehen von den Belas-
tungen, die sich daraus fiir das Studium ergeben, ist diese Gruppe fast doppelt so hdufig von finan-
ziellen Schwierigkeiten betroffen als Studierende ohne Beeintrachtigung.

ZENTRALE ERGEBNISSE
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Mogliche Handlungsfelder
flir die Universitat Wien

Wie eingangs erwahnt, ist Vereinbarkeit eine Frage
der Organisation - sowohl im individuellen Um-
gang, als auch durch einen organisationalen Kul-
turwandel hin zu einer vereinbarkeitsbewussten
Universitat. Herausforderungen auf diesem Weg
sind nicht von heute auf morgen zu [0sen - auch,
weil die Universitat Wien nicht unabhangig von
den Kontexten Gesellschaft (z.B. Geschlechterrol-
len bei der Aufteilung von Sorgearbeit oder Selbst-
optimierungsanspriiche) und Wissenschaft (z.B.
Exzellenz- oder Mobilitatsanforderungen) agiert.

Flihrungsebene

Fir den Organisationskulturwandel werden im
Folgenden mogliche Handlungsfelder fiir Mitar-
beiter*innen umrissen, die in einem ersten Schritt
der neuen Vereinbarkeitsstrategie der Universitat
Wien priorisiert werden. Die Handlungsfelder fiir
das Personal leiten sich zum einen aus Trends in
den Daten und den Expert*inneninterviews in der
Publikation ab. Zum anderen umfassen sie Ideen,
die im Rahmen der Tage der Vereinbarkeit an der
Universitat Wien im Juni 2022 diskutiert wurden.

Mehr Teilzeitmdglichkeiten/Jobsharing auch auf Fiihrungsebene schaffen

Schulungen fiir vereinbarkeitsbewusste Fiihrung anbieten

Jahresgesprach zum Anlass nehmen, um Vereinbarkeitsthemen mit Mitarbeiter*innen

zu besprechen

Mitarbeiter*innen (insbesondere mannliche) dazu ermutigen, Moglichkeiten fiir Aus-
zeiten und Stundenreduktionen fiir Sorgearbeit und Selbstsorge tatsachlich zu nutzen

Karenzzeit und Wiedereinstieg mit Betroffenen und Team planen (siehe Checklisten fiir
Mitarbeiter*innengesprache im Handbuch ,Karenzmanagement fiir (werdende) Eltern

und ihre Vorgesetzte“)

Vertretungsmoglichkeiten bei Karenz/Arbeitszeitreduktion schaffen (insbesondere im

Kontext von Drittmittel-Projekten und Lehre)

Mitarbeiter*innen ermutigen, Pflegefreistellungen zu nutzen (trotz flexibler Moglichkei-

ten wie Homeoffice)


https://personalwesen.univie.ac.at/organisationskultur-gleichstellung/vereinbarkeit/veranstaltungen/

Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen

Entwicklung von Karrieremodellen, die langerfristige Planungssicherheit (z.B. fiir Fa-
miliengriindung) ermoglichen (speziell im WUP)

Flexibilitat bei der Ausschreibung von Vollzeit- und Teilzeitstellen erhhen, um in Berei-
chen mit hohem Méanneranteil mehr Teilzeit und in Bereichen mit hohem Frauenanteil
mehr Vollzeit zu ermdglichen (speziell im AUP)

Einbringen neuer Perspektiven im Zusammenhang mit Arbeitszeitmodellen (z.B. Dis-
kussion um 30 Stunden-Woche) durch die Universitat Wien, z.B. bei kollektivvertrag-
lichen Verhandlungen

Familienfreundliche Terminkultur férdern, z.B. Termine an Randzeiten, Wochenenden
und schulfreien Tagen vermeiden und vereinbarte Dauer einhalten (siehe ,,Empfehlun-
gen fur Fihrungskrafte und Entscheidungstrager*innen zu Verbesserung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie an der Universitat Wien)

Losungsansatze suchen, um fiir Eltern/pflegende Angehorige Prasenz-Termine (z.B.
Lehrveranstaltungen, Service-Zeiten) in Zeitfenster zu legen, die mit externer Betreu-
ung vereinbar sind

Flexibilitat bei Arbeitszeit und -ort weiter férdern (speziell im AUP und in Bereichen mit
hohem Frauenanteil)

Bewerbungsverfahren und Arbeitsbewertung

Karenzzeiten/Teilzeitphasen flir die Vereinbarkeit mit Sorgearbeit (Kinder oder Pflege von
Angehdrigen) in Bewerbungsprozedere nicht zum Nachteil werden lassen, im WUP auch
Publikationslisten anders bewerten (z.B. ausgewahlte Publikationen statt Quantitat)

Internationalitat und Vernetzung nicht nur anhand von (léngeren) Mobilitdtsphasen
beurteilen (speziell im WUP)

Qualitatskriterien fiir exzellente Wissenschaft erweitern (z.B. hohere Bewertung von
Qualitat statt Quantitat, Lehre, Betreuung von Abschlussarbeiten, Third Mission, Gre-
mienarbeit usw.)

Anforderungen und Belastungen von Arbeitsbereichen lberpriifen - insbesondere, in
Bereichen mit einem hohen Frauenanteil (Gender Bias in Bewertung) und wenn sich
Tatigkeitsprofile verdndern - sowie gegebenenfalls Gehaltseinstufungen anpassen
(speziell im AUP)

MOGLICHE HANDLUNGSFELDER
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Soziale Normen/Werte

Potentielle Vereinbarkeitspflichten bei allen Geschlechtern antizipieren und beriick-
sichtigen (nicht nur bei Frauen)

Manner bzw. Vater zu Sorgearbeit ermutigen (z.B. langere Elternkarenz) und Wertschat-
zung fiir sorgende Manner in Flihrungskultur integrieren

Pflege von Angehorigen enttabuisieren und Unterstilitzungsbedarf erheben (z.B. Anzahl
der Betroffenen oder Bediirfnisse von long distance carers, vor allem im internationa-
len WUP)

Quialifikationsgewinn durch die Lebensbereiche Sorgearbeit und Selbstsorge wert-
schatzen

Systemrelevanz von Sorgearbeit inner- und aufRerhalb der Erwerbstéatigkeit sichtbarer
machen und aufwerten

Selbstsorge

Angebote der Betrieblichen Gesundheitsforderung, Arbeitspsychologie und -medizin
usw. ausbauen, um Selbstsorge innerhalb der Erwerbstatigkeit zu erleichtern

MaRnahmen zur Entschleunigung des Arbeitsalltags setzen (z.B. bewusst Teampausen
und Reflexionszeiten einplanen)

Arbeitsbelastung in Teams/Abteilungen in regelmafigen Abstanden evaluieren und
MaRnahmen gegen Uberlastung entwickeln

Infrastruktur Kinderbetreuung

Angebote zur dauerhaften, aber auch flexiblen Kinderbetreuung ausbauen

Unterstlitzung bei der Organisation von Kinderbetreuung bei Mobilitdt anbieten (spe-
ziell fir WUP, sowohl flir Incoming als auch Outgoing-Wissenschafter*innen)



Alle Daten zu Beschdftigten an der Universitét Wien wurden von der Dienstleistungseinrichtung Personalwesen und Frauenfér-
derung, Abteilung EDV-Koordination und Personalcontrolling zur Verfligung gestellt.

Die Daten zu Studierenden wurden der Studierendensozialerhebung 2019 und der Studienabschlussbefragung der Besonderen
Einrichtung Qualitéitssicherung der Universitéit Wien entnommen. Zusétzlich wurden noch Daten von der DLE Studienservice
und Lehrwesen verwendet.

Bei Assistent*innen Praedoc liegt die kollektivvertraglich festgelegte Vollzeit jedoch bei 30 Wochenstunden, die restlichen
Wochenstunden sind fiir das Verfassen der Dissertation reserviert.

Die Daten aus der Studierendensozialerhebung 2019 beziehen sich auf alle Studierenden in Osterreich und beruhen auf der
Selbsteinschétzung der Respondent*innen.

Die zuletzt genannten Zahlen sind insofern von beschrdnkter Aussagekraft, als sich die Frage nicht nur auf Studienverzogerun-
gen aufgrund von Engagement, sondern auch aufgrund von Interessen aulSerhalb der Universitdt bezieht.
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