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Yorwort

Christina Winter & Sylwia Bukowska

In den vergangenen Jahren ist viel Bewegung in
den Arbeitsmarkt gekommen. Demografische Ent-
wicklungen, die Pandemie und der damit verbun-
dene Digitalisierungsschub sowie gesellschaftliche
Diskurse rund um den Stellenwert von Arbeit brin-
gen tiefgreifende Verdanderungen mit sich. Auch die
Universitaten als Teil der Gesellschaft sind davon
nicht unberihrt. Zugleich sind Universitaten als Ex-
pert*innenorganisationen mit dezidiertem Fokus
auf Forschung und Lehre sehr spezielle Arbeitsor-
ganisationen. Eingebettet in die Rahmenbedingun-
gen der scientific community stehen sie in einem
globalen Wettbewerb und konnen daher nicht nur
regional oder national gedacht werden.

Die Universitat ist aber nicht nur Forschungs- und
Bildungsstatte, sondern auch Arbeitgeberin fir all
die Menschen, die hier lehren, forschen und die ge-
samte Organisation gewahrleisten. Das ist ein rela-
tiv neuer Blickwinkel an Universitaten - sie haben
sich lange nicht aus dieser Perspektive begriffen.
Als Arbeitgeberin hat die Universitat nicht nur dar-
aufzu achten, dass rechtliche Rahmenbedingungen

eingehalten werden, sondern auch das zwischen-
menschliche Miteinander sorgfaltig und achtsam
auszugestalten. Gesetzliche Regelungen geben Eini-
ges fix vor, zugleich wird aber Vieles an den Univer-
sitaten selbst entwickelt und gelebt.

Eines der Themen, die moderne Arbeitgeber*innen
verstarkt in den Fokus nehmen, ist die Vereinbarkeit
vom Erwerbsleben mit anderen Lebensbereichen.
Wie vielfaltig dieses Thema begriffen werden kann,
zeigt die vorliegende Broschiire, die erstmals As-
pekte von Vereinbarkeit flir die Universitat Wien in
einem breitgefdcherten Zugang darstellt. Wir laden
Sie ein, das Thema zu vertiefen, gemeinsam weiter-
zudenken und zu entwickeln. Die Universitat Wien
sieht es als eines ihrer zentralen Ziele, eine attrakti-
ve, moderne Arbeitgeberin zu sein. Gerade vor dem
Erfahrungshorizont der Dienstleistungseinrichtung
Personalwesen und Frauenforderung sind wir uns
der Herausforderungen, die damit einhergehen,
bewusst. Und freuen uns umso mehr, mit Ihnen ge-
meinsam die Entwicklungen der Universitat Wien
weiter zu begleiten und zu starken.

(hiske Yo

Dr." Christina Winter,
Leiterin DLE Personalwesen und Frauenforderung
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Dr." Sylwia Bukowska,
stv. Leiterin DLE Personalwesen und Frauenforderung;
Leiterin Abteilung Gleichstellung und Diversitat
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Einleitung

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 flir Vereinbarkeit und fiir die
Notwendigkeit diese aktiv mitzugestalten, ist in
den letzten Jahren bei Arbeitgeber*innen immer
grolRer geworden. So mochte 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
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-
lidaren 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, Aufrdumen
etc.) oder ehrenamtliches Engage-
ment meint.

Voraussetzung flir 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 bendétigen Freirdume zur korperlichen
und seelischen Erholung und dariiber hinaus zur
personlichen Entfaltung, z.B. durch (Weiter-)Bil-
dung. Selbstsorge ist nur dann moglich, wenn die
Bedingungen der Erwerbs- und Sorgearbeit oder
des Studiums die psychische und physische Ge-
sundheit nicht tberlasten.

Was ist
Selbstsorge?

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

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

Von einem Verstandnis fiir Sorgearbeit und Selbst-
sorge profitieren alle, wenn es im universitaren
Alltag gelebt wird. Werden wir auch an der Univer-
sitat mit unseren Bedurfnissen und Anforderun-
gen aus anderen Lebensbereichen gesehen und
gelingt der Einklang mit diesen zu einem grofien
Teil, dann macht das eine Universitat zu einem
attraktiven Arbeits- und Studienplatz. Uberlap-
pungen von Lebensbereichen konnen bei Unver-
einbarkeit zwar konfliktreich sein, aber das Wech-
selspiel zwischen ihnen ist auch bereichernd bzw.
ausgleichend: Aus allen Lebensbereichen konnen
Energie und wertvolle Fahigkeiten geschopft wer-
den.

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.

EINLEITUNG
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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 flir 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 Familien-
begriff, der vielféltige Familienmodelle bertick-
sichtigt: Ein-Eltern-Familien, Zwei-Eltern-Fami-
lien, 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. Beschleunigt durch die COVID-19-Pande-
mie werden flexible Arbeitszeiten und -orte nun
aber auch fir allgemeines Universitatspersonal?
vermehrt moglich. Das bringt Vorteile, denn
Homeoffice oder Gleitzeit kdnnen Vereinbarkeit
verbessern. Die sogenannte ,Entgrenzung® birgt
aber auch die Gefahr, dass Erwerbsarbeit durch
standige Verfligbarkeit und Erreichbarkeit ande-
re Lebensbereiche vereinnahmt und insgesamt
Uberlastet. Ein Fokus auf Vereinbarkeit von Beruf
und Selbstsorge soll insgesamt zu einer Weiter-
entwicklung der institutionellen Arbeitskultur
beitragen und damit auf verschiedenen 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 Erwerbsar-
beit, Sorgearbeit und Selbstsorge verteilt ist - zwi-
schen Geschlechtern, aber auch entlang anderer
Diversitatsdimensionen, z.B. zwischen Menschen
mit und ohne Migrationsbiografie. Wer libernimmt
den Grofteil der unbezahlten Sorgearbeit? An
wen wird die (schlecht) bezahlte Sorgearbeit aus-
gelagert, um selbst am Erwerbsleben teilhaben zu
kdnnen? Wer kann sich Freirdume fiir Selbstsorge
leisten, weil Erwerbs- und/oder Sorgearbeit nicht
alles dominieren? Diese gesellschaftliche Vertei-
lung ist von historisch gewachsenen Ungleich-
heiten durchzogen, die eine Arbeitgeberin alleine
nicht verandern kann. Aber sie soll sie kritisch hin-
terfragen und eine Vorbildfunktion einnehmen.

Der Wissenschaftskontext ist ein Arbeitsfeld mit
eigenen geschriebenen sowie ungeschriebenen
Regeln, die einen mafigeblichen Einfluss auf die
Vereinbarkeit der verschiedenen Lebensbereiche
von Wissenschafter*innen haben. Forschung und
Lehre werden weniger als ,,Job‘, sondern vielmehr
als ,,Berufung” wahrgenommen. Die besonderen
Arbeitsbedingungen und -erfordernisse, wie bei-
spielsweise Mobilitat, bringen auch eingeschrank-
te Freiraume flir Sorgearbeit und Selbstsorge mit
sich. Wer fiir die Wissenschaft lebt, gibt dem Be-
reich Erwerbsarbeit ein groRRes, moglicherweise
sogar das grofdte Gewicht - das verleiht dem Ar-
beitsplatz Wissenschaft einen sehr hohen Stellen-
wert. Dennoch gibt es vermehrt den Wunsch nach
Karrierewegen, die auch Sorgearbeit und ausrei-
chend Selbstsorge ermoglichen.

EINLEITUNG
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Ziel und Aufbau dieser Publikation

Diese Publikation soll ein Diskussionsauftakt an
der Universitat Wien sein, wie diese insbesondere
als Arbeitgeberin zukiinftig die Vereinbarkeit ihrer
Mitarbeitenden weiter unterstiitzen kann. Auch
die Situation der Studierenden wird aufgegriffen,
steht aber nicht im Fokus dieser Publikation.

Bevor im Folgenden Daten rund um Vereinbar-
keit an der Universitat Wien dargestellt und ana-
lysiert werden, beleuchten Kapitel 1.1. und 1.2.
den Gesellschafts- und Wissenschaftskontext von
Vereinbarkeit mit Erwerbsarbeit. Die vorliegende
Publikation bereitet danach in erster Linie Perso-
naldaten auf, die erste Aufschliisse liber Verein-
barkeit bei Mitarbeiter*innen geben kdnnen.

Im Kapitel 2. ,,Erwerbsarbeit im Kontext anderer
Lebensbereiche“ werden Geschlechterverhalt-
nisse an der Universitat Wien fokussiert und - wo
moglich - mit der Gesamtgesellschaft kontextua-
lisiert. Wie sind Vollzeit- und Teilzeitbeschafti-
gungen unter Mannern und Frauen verteilt? Gibt
es einen Zusammenhang zwischen einem hohen
Frauen- oder Ma@nneranteil in einem Bereich und
darin verfiigbaren Teilzeit- oder Vollzeitstellen?
Fuhrt ein hoher Manneranteil auch zu einer ge-
steigerten Wertigkeit der Tatigkeit? Oder anders
gefragt: Fihren sorgende Tatigkeiten zu einer ver-
minderten Bewertung einer Erwerbsarbeit? Wer
gehtin Karenz oder reduziert Stunden, um fiir Kin-
der oder Familienangehdrige zu sorgen? Wie viele
Mitarbeiter*innen nehmen sich Auszeiten fiir sich,

z.B. Bildungskarenz oder Sabbatical? Wie viele
reduzieren das Beschaftigungsausmal® im Alter?
Auflerdem beleuchten Expert*innen-Interviews
folgende Themen genauer: ,Fiihrung und Verein-
barkeit” mit Giinther Vedder, ,Arbeitsbewertung
und Gender Pay Gap“ mit Ute Klammer und ,,El-
tern in der Wissenschaftskarriere“ mit Inken Lind.

Im Kapitel 3. ,Studium im Kontext anderer Le-
bensbereiche” wird die besondere Situation der
Studierenden beleuchtet, die in der Regel vor
einer Erwerbskarriere und Familiengriindung
stehen. Welche Lebensbereiche sind flir einen
Grofiteil der Student*innen besonders relevant?
Es wird auf Nebenjobs, Studieren mit Kind(ern)
und zu pflegenden Angehdrigen, Engagement in-
nerhalb und aufierhalb der Universitat sowie auf
physische bzw. psychische Gesundheit der Stu-
dent*innen eingegangen. Ein Expert*innen-Inter-
view mit Martin Nagl-Cupal nimmt das Thema
»Studierende mit Pflegeverantwortung” genauer
in den Blick.

Das Kapitel 4. ,Ergebnisse und Handlungsfelder®
fokussiert im Resilimee das wissenschaftliche und
allgemeine Universitatspersonal, um evidenzba-
sierte ndchste Schritte in der Vereinbarkeitsstrate-
gie der Universitat Wien zu gehen.

Vereinbarkeit im

gesellschaftlichen Kontext

Erwerbsarbeit und Sorgearbeit -
(vor allem) eine Frage des Geschlechts

Erwerbsarbeit benétigt auf den ersten Blick we-
nig Erklarung: Tatigkeiten, fiir die wir Geld ver-
dienen, sind Erwerbsarbeit. Und Erwerbsarbeit
verstehen wir als ,richtige” Arbeit. Die Arbeit bzw.
der Beruf findet meist im 6ffentlichen Raum statt
und wird dem (Familien-)Leben als groflser Gegen-
part gegenubergestellt. Erwerbsarbeit ist nach
wie vor nach einem mannlichen Vollzeit-Arbeit-
nehmer ausgerichtet, auch wenn Frauen in den

Gender Care Gap:

letzten Jahrzehnten in der Erwerbsbeteiligung
stark aufgeholt haben. Sorgearbeit - Uberwie-
gend von Frauen libernommen - wird weniger als
Arbeit wahrgenommen, weil sie nicht bezahlt ist,
im Privaten stattfindet und immer noch stark als
Ausdruck von Liebe und Fiirsorge (nicht von Kom-
petenz) gilt. Es ist eine stereotype Vorstellung,
dass Sorgetatigkeiten Frauen auf natiirliche Wei-
se leichter fallen.

In Osterreich wenden Frauen taglich durchschnittlich 4,25 Stunden, Manner dagegen nur
2,17 Stunden flir unbezahlte Sorgearbeit auf. Bei der Erwerbsarbeit dreht sich das Verhalt-
nis um (4,24 Stunden versus 2,40 Stunden)3. Frauenarbeit wird damit nur zu etwas mehr
als einem Drittel entlohnt, Mannerarbeit dagegen zu zwei Drittel.*

Zeitverwendungsstudien zeigen auch, dass Frauen in der unbezahlten Sorgearbeit ten-
denziell mehr Tatigkeiten Gibernehmen, die tédglich anfallen und zeitlich unflexibel sind
(z.B. Kochen oder Waschen). Manner hingegen erledigen eher gelegentlich anfallende Auf-
gaben, die auf das Wochenende verschoben werden kénnen (z.B. Reparieren oder Rasen
mahen) und sich somit leichter mit Erwerbsarbeit vereinbaren lassen.

Die Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit hangt
mit tradierten Familienmodellen zusammen, die
durch soziale Normen, institutionelle Rahmen-
bedingungen und Geschlechterstereotype bzw.
-rollenzuschreibungen bestimmt und keineswegs
ganz frei zu wahlen sind. Im sogenannten Famili-
enversorger-Modell verdienen Manner das gesam-
te Einkommen fiir die Familie, wahrend Frauen
die unbezahlte Arbeit Gibernehmen.> So konnen
sie keine berufliche Karriere verfolgen und sich
nicht finanziell unabhangig machen. Das Fami-
lienversorger-Modell hat sich im Laufe der Zeit zu
einer modernisierten Variante, dem Zuverdienst-

Modell, gewandelt. Dabei bleiben Manner die
Hauptversorger, jedoch verdienen Frauen - oft in
einer Teilzeit-Anstellung - zum Familieneinkom-
men dazu, Ubernehmen aber weiterhin zusatzlich
den Grofteil der unbezahlten Arbeit. Auch in die-
sem Modell, das in Osterreich derzeit klar domi-
niert, ist es flir Frauen schwierig, Karriere zu ma-
chen und sich fiir die Pension in gleichem Ausmaf
wie Mdnner abzusichern. Die Entscheidung fiir
dieses Modell hangt haufig mit dem Gender Pay
Gap zusammen: Da Manner im Schnitt mehr ver-
dienen, ist es ein geringerer Verlust fiir das Haus-
haltseinkommen, wenn Frauen ihre Erwerbsarbeit

Vereinbarkeit & Gesellschaft
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reduzieren. Das Doppelverdienst-Modell mit aus-
geglichenen Erwerbsarbeitszeiten ist hingegen
noch immer eine Seltenheit: 2016 traf dies nur
auf 15 % aller erwerbstatigen Eltern in Osterreich
zu, mehr als 8 von 10 Familien praktizieren somit
das Zuverdienst- oder Familienversorger-Modell.®
Wenn beide Partner*innen Vollzeit erwerbstatig
sind, ibernehmen zudem weiterhin Frauen einen
durchschnittlich grofReren Teil der unbezahlten
Sorgearbeit.”

Farpilienmodelle
in Osterreich:

Abgesehen vom ,klassischen“ he-
terosexuellen Familienmodell mit
Mutter und Vater gab es 2021 rund
90.000 Alleinerziehende mit Kin-
dern unter 15 Jahren (12 % aller Fa-
milien mit Kindern unter 15 Jahren)
und rund 65.000 Patchworkfamilien
(10% aller Familien mit Kindern
unter 15 Jahren). Daten zu Regen-
bogenfamilien sind aktuell nicht
verfligbar.®

In der Erwerbsbeteiligung von Frauen spiegeln
sich Geschlechterrollen und - in Bezug auf Kin-
der - auch ganz stark kulturelle Vorstellungen
einer ,guten Mutter®. Diese manifestieren sich auf
politischer Ebene in dem (noch unzureichenden)
AusmaR, in dem Infrastruktur (vor allem Kinder-
betreuung und Pflegedienste) ausgebaut und
niederschwellig angeboten wird. Sie zeigen sich
aber auch in den Angeboten des Arbeitsmarktes:
Teilzeitstellen finden sich haufig in Bereichen mit
hohen Frauenanteilen (z.B. Sekretariate), Vollzeit-
stellen in klassischen Mannerdomé&nen (z.B. IT-Be-
reich). Die Frage, in welchem AusmalR sich Frauen
am Arbeitsmarkt beteiligen kdnnen, ist daher von
mehreren Faktoren abhangig.

Zuverdienst-

modell:

Im Jahr 2021 sind in Osterreich
nur 10 % aller erwerbstatigen Man-
ner, aber 47 % aller erwerbstatigen
Frauen teilzeitbeschaftigt. Bei den
erwerbstatigen Personen mit Kin-
dern bis 15 Jahren wird die Diskre-
panz noch augenscheinlicher: nur
7% aller Manner, aber 72 % aller
Frauen in dieser Gruppe arbeiten
Teilzeit. Die Erwerbstatigenquote
von Frauen ist seit 1974 um 20 Pro-
zentpunkte auf 66 % gewachsen, im
selben Zeitraum ist die Teilzeitquo-
te bei Frauen von 15 % auf 47 % ge-
stiegen.®

Der Wunsch von Mannern, mehr Sorgearbeit zu
Ubernehmen, nimmt prinzipiell zu. Laut dem ak-
tuellen Vaterreport des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Deutsch-
land wiinschen sich mehr als die Halfte aller Vater
von Kindern unter zehn Jahren in Vollzeitjobs eine
Stundenreduktion auf rund 32 Wochenstunden.®
Dennoch ist die Entwicklung vom Familienver-
sorger zum (Mit-)Erzieher eine langsame: Manner
nitzen Teilzeit und Elternkarenz noch in einem
geringen AusmaR. Gehen sie in Elternkarenz, ge-
schieht dies meist fiir eine kiirzere Dauer. Oft
geht die Familiengriindung sogar mit einer Aus-
weitung der Arbeitszeit einher.!* Dahinter stehen
wirtschaftliche Entscheidungen (Manner verdie-
nen haufig mehr als ihre Partnerinnen), aber auch
nach wie vor stark wirksame soziale Normen in
Gesellschaft und Unternehmen, die Vatern Auszei-
ten bzw. Arbeitszeitreduktionen erschweren.

Vater in Karenz:

Im Jahr 2018 beteiligten sich 19 %
der Vater in Osterreich am Bezug

des Kinderbetreuungsgeldes, sie
nahmen dabei aber nur 4,5 % aller
Anspruchstage wahr, d.h. 95,5%
der Anspruchstage entfielen auf
Frauen. In Wien lag die Vaterbeteili-
gung mit 28 % klar tiber dem bun-
desweiten Durchschnitt.*?

Aus Studien geht hervor, dass nur
eine langere Karenzdauer von Va-
tern (mindestens drei bis sechs Mo-
nate) den beruflichen Wiederein-
stieg von Miittern nachhaltig positiv
beeinflusst.*®

Eine ungleiche Aufteilung von Erwerbs- und Sor-
gearbeit wirkt sich fiir Frauen nachteilig auf den
Lohn (Gender Pay Gap) und die Pension (Gender
Pension Gap) aus. Dies wird noch verstarkt durch
die ungleiche Bewertung und Entlohnung von
klassischen ,,Frauenberufen® und ,,Mannerberufen®,

in denen sich ein deutlicher Gender Bias manifes-
tiert (vgl. auch Kap. 2.2., Interview). Am starksten
zeigt sich dies in Berufen mit hohem Sorgearbeits-
anteil, in denen liberwiegend migrantische Frau-
en (Pfleger*innen, 24h-Betreuer*innen, Putzkrafte
usw.) schlechte Arbeitsbedingungen und niedrige
Entlohnung vorfinden.

per Gender Pay Gap
der Brutto-Stundenléhne lag 2020
in Osterreich bei 19 %. Die Lohn-
kluft reduziert sich um ein Drittel,
wenn Faktoren wie Berufsgruppen,
Bildungsstand, Unternehmenszu-
gehdrigkeit u. A. herausgerechnet
werden. Auf Ebene der realen Loh-
ne erhoht er sich - aufgrund der ho-
hen Teilzeitquote bei Frauen - auf
37 %.* Der Gender Pension Gap lag
2019 bei knapp 40 % und ist damit
der vierthochste innerhalb der EU.*

Erwerbsarbeit und Selbstsorge - zwischen
Chancen der Flexibilisierung und Gefahren

der Entgrenzung

Das gesellschaftliche Bild von Selbstsorge ist eng
verknilpft mit frei verfligbarer Zeit, in der wir fir
uns selbst etwas Gutes tun, uns erholen kdnnen
und die frei von Pflichten ist. In diesem Sinne ist
sie ein Gegenpol zur Erwerbsarbeit, aber auch zur
Sorgearbeit. Das Konzept der Selbstsorge geht
aber weit lber die Freizeit hinaus. Gut fiir sich
selbst sorgen zu konnen, ist eine Grundlage von

Gesundheit und sollte nicht nur in der Freizeit,
sondern idealerweise in allen Lebensbereichen,
auch innerhalb der Erwerbsarbeit, moglich sein.
,Die Art und Weise, wie eine Gesellschaft die Ar-
beit, die Arbeitsbedingungen und die Freizeit or-
ganisiert, sollte eine Quelle der Gesundheit und
nicht der Krankheit sein“, befindet die Weltge-
sundheitsorganisation.®
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Freizeit istin dsterreich un-
terschiedlich auf die Geschlechter
verteilt: Manner verfligen laut Zeit-

verwendungserhebung liber die ge-
samte Woche gerechnet pro Tag tiber
rund 4 Stunden Freizeit, Frauen da-
gegen nur Uber 3,5 Stunden. Frauen
verrichten also deutlich mehr unbe-
zahlte Arbeit, wodurch sie insgesamt
auf mehr tagliche Arbeitszeit als
Manner kommen.*

In den letzten Jahren hat sich die Arbeitswelt
durch Digitalisierung, Flexibilisierung und einer
damit einhergehenden Beschleunigung von Ar-
beit verandert, was als Wandel zu New Work be-
zeichnet wird. Durch die weltweite COVID-19-Kri-
se seit Anfang 2020 wurde diese Entwicklung
enorm beschleunigt, sodass sich Erwerbsarbeit
(insbesondere Wissensarbeit) immer starker von
fixen Zeiten und Orten entkoppelt. Dies kann po-
sitive Effekte auf die Vereinbarkeit unterschied-
licher Lebensbereiche haben, gleichzeitig zeigen
Studien eine Verstarkung von digitalem Stress,
der sich negativ auf die Selbstsorge auswirkt.

Digitaler Stress suger
sich durch das Gefiihl, zu jeder Zeit
und tberall fiir alle erreichbar und
verfligbar sein zu missen. Dadurch

wird die eigene Ausgeglichenheit
zwischen Berufs- und Privatleben

belastet und es kann zu einem Zu-
stand emotionaler Erschépfung kom-
men.1®

Die moderne Arbeitswelt bringt nicht nur Flexi-
bilisierung mit sich, sondern steht auch in enger
Verbindung mit Begriffen wie Selbstverantwor-
tung und Selbstoptimierung. Arbeitnehmer*innen

sollen sich mit den unternehmerischen Zielen
von Arbeitgeber*innen identifizieren und zur Er-
reichung dieser ihre Individualitat einbringen
(auch ,Subjektivierung von Arbeit“® genannt).
Dies eroffnet im positiven Sinn Raum zur Selbst-
entfaltung und Sinnstiftung, kann aber auch zu
permanentem Druck, Uberforderung und Selbst-
ausbeutung fiihren. Die Arbeitspsychologie ent-
wickelte in diesem Zusammenhang den Begriff
der ,interessierten Selbstgefahrdung®, wenn fiir
den Erfolg in der Arbeit willentlich eine Gefahr-
dung der eigenen Gesundheit in Kauf genommen
wird.?®

Interessierte
Selbstgefahrdung

driickt sich in einem verstarkten
Prasentismus aus, Betroffene ar-
beiten krank, verzichten auf Ruhe-
zeiten und Regeneration und ver-
schleiern dieses Verhalten in dem
Wissen, dass es nicht gesund ist.?

Neben der Erwerbsarbeit verringert auch Sorgear-
beit den Spielraum fiir Selbstsorge. Das Gelingen
von Selbstsorge kann als Balanceakt zwischen
den Anforderungen von Erwerbsarbeit und Sorge-
arbeit gesehen werden. Entscheidende Faktoren
sind einerseits das Stundenausmaf® der Erwerbs-
arbeit - Teilzeitbeschaftigung ldsst mehr Raum
fir andere Lebensbereiche als Vollzeitbeschafti-
gung - und andererseits das Ausmaf’ an Sorgear-
beit, das jede*r Einzelne zu leisten hat. Gleichzeitig
muss die Erwerbsarbeit flir den*die Einzelne den
Lebensunterhalt ermoglichen, weshalb gerade in
Niedriglohnbereichen Teilzeit haufig keine Option
ist, bzw. wenn, dann nur in Kombination mit einem
meist mannlichen Partner, der Vollzeit arbeitet.
Gleichzeitig bestimmt auch die Stellenstruktur das
mogliche Ausmal der Arbeitszeit: In mannlich do-
minierten Arbeits- und Dienstleistungsbereichen
werden uberwiegend Vollzeitstellen angeboten, in
weiblich dominierten Arbeitsbereichen dagegen

hauptsachlich Teilzeitstellen. Die Kombination
dieser beiden Faktoren fiihrt dazu, dass Manner
ihren Wunsch, Teilzeit zu arbeiten, haufig nicht
umsetzen konnen, ebenso wie Frauen, die Vollzeit
arbeiten mochten. Unabhangig von Familiensta-
tus und Geschlecht wiinschen sich laut einer Um-
frage unter Arbeitnehmer*innen in Osterreich nur
18 % eine Vollzeitstelle, wahrend rund die Halfte 30
Stunden pro Woche als ideale Arbeitszeit sieht.??

Selbstsorge kann aber auch dann unter Druck

geraten, wenn aufgrund nicht existenzsichernder
Teilzeitstellen mehreren Erwerbsarbeiten paral-
lel nachgegangen werden muss. Die Kombination
von zwei oder mehreren Arbeitsverhdltnissen er-
fordert mehr Zeit und Organisationsaufwand als
ein Job mit ausreichend Wochenstunden und fiihrt
nicht selten zu Stress beim standigen Wechsel zwi-
schen den Jobs. Es kann zudem zu einer erhohten
psychischen Belastung fiihren, wenn die notwen-
dige Abstimmung mit den Arbeitgeber*innen Kon-
fliktpotenzial beinhaltet.

Vereinbarkeit im Kontext des
Arbeitsfeldes Wissenschaft

Wissenschaft ist kein Beruf wie jeder andere. Die-
sen Satzwiirden wohl die allermeisten Menschen,
die in diesem Feld tatig sind, unterschreiben. Wis-
senschaft wird viel mehr als eine Art der Lebens-
fihrung verstanden, als Leidenschaft, (Neues)
zu denken, die Welt zu erforschen und besser zu
verstehen. Zum gangigen Bild der Wissenschaft
gehort es, sich moglichst unbehelligt von alltag-
lichen Dingen in einen Gegenstand zu vertiefen.
Die Anziehungskraft und Faszination von Wissen-
schaft liegt gerade in dem Versprechen, sich einer
Sache voll und ganz widmen und ihr frei von Ein-
schrankungen auf den Grund gehen zu kénnen.
Fixe Arbeitszeiten und eine genaue Aufteilung
zwischen Erwerbsarbeit und sonstigen Lebens-
bereichen stehen diesem Anspruch entgegen.
Wissenschaft als Lebensform verspricht nicht
zuletzt hohen sozialen Status und Anerkennung
durch Peers und Gesellschaft.

Wahrend sich dieses Bild von Wissenschaft hart-
nackig halt und weiter die Erwartungen pragt, hat
sich die Wissenschaft selbst verandert. Ein immer
grofierer Anteil an Arbeitszeit flieRt in die Wissen-
schaftsorganisation. Auch der Aufwand fiir Lehre
hat sich durch die Massenuniversitat erhéht und
verringert die Zeit, die fur Forschung bleibt. Auf

der anderen Seite haben sich auch die Menschen
in der Wissenschaft verandert. Lange Zeit war die
Universitat eine Domane von Mannern, die sich
meist uneingeschranktihrer Arbeit widmen konn-
ten, weil Frauen Sorgeverpflichtungen und Haus-
haltsfiihrung Gibernahmen. Mittlerweile arbeiten
nicht nur viele Frauen, sondern auch zunehmend
Manner in der Wissenschaft, die Sorgearbeit nicht
an jemand anderen delegieren und auch Zeit fiir
andere Lebensbereiche bendtigen.

Damit offnet sich eine Konkurrenz zwischen der
Wissenschaft und anderen Lebensbereichen, die
von den Betroffenen als konflikthaft und auch
schwer benennbar empfunden wird, weil dieses
Verhaltnis nach wie vor tabuisiert ist.? Die Frage,
ob gute Wissenschaft nicht auch von Montag bis
Freitag zwischen 9 und 16 Uhr mdoglich ist, und
sich die verbleibende Zeit anderen Menschen und
Dingen zuwenden darf, erscheint beinahe unstatt-
haft, da es mit der Vorstellung von Wissenschaft
als Lebensform bricht und diese zu einem ,nor-
malen® Beruf macht.

Verscharft wird dieses ,strukturelle Vereinbar-
keitsproblem“?* durch die aktuellen Anforderun-
gen an eine wissenschaftliche Laufbahn.
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Die Anzahl an Publikationen und Vortragen, die
permanente Prasenz in der scientific community,
das Einwerben von Drittmitteln und die Bereit-
schaft zu vielfacher Mobilitdat entscheiden (iber
den Wert des akademischen Lebenslaufs. Dazu
kommt, dass es im Wissenschaftsbetrieb abseits
von Professuren fast nur befristete Stellen gibt,
was eine langerfristige Planung sehr schwierig
macht.

Vor diesem Hintergrund ist es nicht verwunder-
lich, dass Wissenschafter*innen im Vergleich zu
anderen Akademiker*innen noch viel seltener
Kinder bekommen bzw. einen etwaigen Kinder-
wunsch immer weiter aufschieben. Friiher traf
das vor allem auf Wissenschafterinnen zu, mitt-
lerweile bleiben auch Wissenschafter zunehmend
kinderlos, insbesondere auf befristeten Stellen.

Im Jahr 2006 betrug die permanente Kinder-
losigkeit?® unter deutschen Wissenschafter*in-
nen? bei befristeter Beschaftigung 55 % (55 %
Manner, 54 % Frauen). GroRe Unterschiede nach
Geschlecht gab es dagegen bei den Professuren:
59 % aller Frauen, aber nur 28 % aller Mdnner wa-
ren permanent kinderlos.?” Eine Erhebung unter
Wissenschafterinnen in Osterreich aus dem Jahr
2008/09 zeigte eine dhnliche Situation: 44 % aller
befragten Wissenschafterinnen zwischen 40 und
45 Jahren waren kinderlos, aber nur 10 % aller
Wissenschafterinnen unter 35 Jahre gaben an,
keine Kinder zu wollen.?®

Unter den gegebenen Bedingungen des Wissen-
schaftsbetriebs ist die Hierarchie der Lebens-
bereiche klar vorgegeben: Der Alltag des Privat-
lebens wird bis ins Kleinste durchorganisiert
und an die Erfordernisse des wissenschaftlichen
Arbeitens ausgerichtet.?® Je mehr Zeit Sorgear-
beit in Anspruch nimmt, desto weniger Zeit bleibt
flir Regeneration und Selbstsorge. Falls zudem
etwas Unvorhergesehenes passiert (z.B. Krank-
heit), droht ein Gefiihl der Uberlastung. Die Ent-
scheidung fiir andere Lebensbereiche, vor allem
fur Kinder, geht somit zulasten der Selbstsorge
und fiihrt gerade bei Wissenschafterinnen mit
Kindern nicht selten zu einem sténdigen Gefiihl
des Ungenligens in allen Lebensbereichen.

1 Regenbogenfamilien sind Familien, in denen mindestens ein Elternteil lesbisch, schwul, bisexuell, transgeschlechtlich, inter-

geschlechtlich und/oder nichtbindr ist.

2 Allgemeines Universitéitspersonal umfasst all jene Mitarbeiter*innen, die keine wissenschaftlichen Stellen innehaben, d.h. nicht

direkt in Forschung und Lehre tditig sind.

3 Durchschnittliche Zeitverwendung pro Tag, Montag-Sonntag, alle Personen ab zehn Jahren.

4 Vgl. Statistik Austria, Zeitverwendungserhebung 2008/2009, https://www.statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales,

zeitverwendung. Zeitverwendungsstudien werden in der EU etwa alle zehn Jahre durch Eurostat durchgefiihrt. In Osterreich
wurde die Durchfiihrung einer neuen Zeitverwendungsstudie nach léngerer Verzégerung im Juni 2021 vom Minister*innenrat

beschlossen.
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haushalte-lebensformen/familienformen.
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teilzeitquote.
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Erwerbsarbeit im Kontext
anderer Lebensbereiche:

Die Situation an der Universitat Wien
anhand ausgewahlter Daten

Die Universitat Wien ist eine der altesten und
groften Universitaten Europas und Arbeitgeberin
fir mehr als 10.000 Menschen (Stand 2022). Drei
Viertel der Mitarbeiter*innen sind Teil des wis-
senschaftlichen Universitatspersonals (WUP), ein
Viertel Teil des allgemeinen Universitatspersonals
(AUP). Die Beschaftigungsverhaltnisse des wis-
senschaftlichen und des allgemeinen Personals
unterscheiden sich in vielen Bereichen, die beiden
Gruppen werden deshalb in den folgenden Kapi-
teln jeweils getrennt dargestellt und analysiert.®

Um die Vereinbarkeit des Arbeitsplatzes an der
Universitat Wien mit anderen (privaten) Lebens-
bereichen zu analysieren, konnen unterschied-
liche Personalkennzahlen herangezogen werden,
insbesondere Stundenausmale, Arbeitszeitre-
duktionen und Abwesenheiten zu bestimmten
Zwecken. Andere Daten, zum Beispiel die Anzahl
von Eltern oder pflegenden Angehorigen im Per-
sonal, sind nicht vorhanden. Es lassen sich aber

beispielsweise Aussagen uber Mutterschutz, El-
tern- oder Pflegekarenz treffen. Auch Vollzeit-
oder Teilzeitanstellungen konnen Aufschluss
darliber geben, wie viele (oder wenige) Wochen-
stunden fiir Sorgearbeit, Selbstsorge oder auch
fir weitere Erwerbsquellen verfiighar bleiben.
Wahrend es einige Zahlen zu sorgearbeitsbezoge-
nen Auszeiten fiir Kinder oder zu Pflegende gibt
(z.B. auch Pflegefreistellungen), ist die Datenlage
zu Selbstsorge diinner. Nutzungszahlen von Aus-
zeiten flr Weiterbildung oder private Auszeiten
(z.B. Bildungskarenz oder Sabbatical) sind ein
erster Anndherungsversuch. Selbstsorge-The-
men wie Freizeitverhalten, Stressempfinden und
physische bzw. psychische Gesundheit sind sehr
personlich und erfordern einen qualitativen Zu-
gang. Ausgewahlte Datenliicken werden durch
Expert*innen-Interviews mit Forscher*innen zu
den Themen Fiihrung und Vereinbarkeit, Bewer-
tung von Arbeitstatigkeiten und Eltern im Wissen-
schaftsberuf erganzt.

Beschaftigungsausmald nach
Geschlecht an der Universitat Wien

Teilzeitbeschaftigung ist in Osterreich, wie be-
reits ausgeflihrt, ganz liberwiegend Frauensache,
wahrend Manner in der Regel Vollzeit arbeiten.
Dieses ungleiche Beschaftigungsausmal} ist zu-

gleich Ursache und Auswirkung des Gender Care
Gaps und verfestigt die Delegation des Themas
Vereinbarkeit an Frauen. Vollzeitbeschaftigun-
gen oder All-in-Vertrage lassen wenig bis keinen

Raum flir Sorgearbeit und verringern - vor allem
in Kombination mit physisch oder psychisch an-
strengenden Tatigkeiten - die Moglichkeiten flr
Selbstsorge. Auf der anderen Seite sind Arbeits-
verhéltnisse in Teilzeit oft zu schlecht bezahlt, um

davon leben zu kénnen - ein Dilemma, das u.a.
Alleinerzieher*innen betrifft. Im Folgenden wird
das Beschaftigungsausmall an der Universitat
Wien untersucht und Zahlen aus der gesamten er-
werbstatigen Bevolkerung gegenilibergestellt.®

Teilzeit - Vollzeit - All-in-Vertrage

An der Universitat Wien gibt es insgesamt mehr
Teilzeitbeschaftigung?® als in der Gesamtbevdl-
kerung, diese teilt sich aber gleichmaRiger auf
Manner und Frauen auf: 45 % aller Frauen und
32 % aller Ma@nner waren 2021 an der Universitat
Wien teilzeitbeschaftigt, das ergibt eine Gesamt-

Teilzeitquote von 39 %. Demgegeniiber waren
2021 genau die Halfte der erwerbstatigen Frauen
in Osterreich Teilzeit beschéftigt, aber nur 12 %
der erwerbstatigen Manner. Das ergibt eine Teil-
zeitquote von 29 %.

Teilzeitbeschaftigung - Universitat Wien im Vergleich zur gesamten erwerbstatigen Bevolkerung in

Osterreich, 2021

45 %

39 %

Frauen Manner Gesamt

@ Teilzeitquote Universitiat Wien (n=6.713)
@ Teilzeitquote ges. erw. Bevélkerung in (3

Die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen der Uni-
versitat Wien arbeiten - je nach Personengruppe
und Vertragsart - in sehr unterschiedlichen Stun-
denausmaRen. Die Bandbreite reicht von Lek-
tor*innen mit einer Lehrverpflichtung von zwei
Semesterwochenstunden (hier nicht abgebildet)
bis hin zu Professuren, die bis auf wenige Ausnah-
men Vollzeitvertrage haben. Eine Sonderstellung
nehmen Assistent*innen Praedoc ein, bei denen
der Kollektivvertrag 30 Wochenstunden als Norm-
arbeitszeit definiert, die restlichen 10 Stunden

sollen Raum fiir das Verfassen der Dissertation las-
sen. Sie werden daher wie Vollzeitstellen behan-
delt. Diese Regelung griff 2011 noch nicht, weshalb
die Vergleichbarkeit in der nachfolgenden Grafik
eingeschrankt ist. Obwohl das Stundenausmal
vertraglich festgelegt ist, sind wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen nicht zu Stundenaufzeichnun-
gen verpflichtet.
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Bei den unbefristeten wissenschaftlichen Stellen (Professor*innen, Dozent*innen und Tenure-Track-
Positionen) sind Teilzeitvertrdge bei Frauen und Mannern die absolute Ausnahme. Bei den in der Regel
befristet beschaftigten Mitarbeiter*innen (Assistent*innen Prae- und Postdoc und wissenschaftliches Dritt-
mittelpersonal) variiert das Beschaftigungsausmal je nach Statusgruppe: In Drittmittelprojekten wurde
2021 zu drei Viertel mit Teilzeitvertragen gearbeitet (etwas mehr als 2011), wahrend nur rund 20 % der
Assistent*innen Postdoc und so gut wie keine Assistent*innen Praedoc einen Teilzeitvertrag hatten. Auf-
fallig ist die starke Zunahme von Teilzeitstellen bei den Senior Lecturers in den letzten zehn Jahren.

Teilzeitquote WUP nach Personengruppen

Wissenschaftliches Drittmittelpersonal ——Y3; %76 %

. I GO %
S e o — 42 %

Senior Scientists  NEEEEEED 22 %
IS 28 %

. - D 21 %
Assistent*innen Postdoc S 10 %

*: D 6%
Dozent*innen - 6%

*1 5%
Professor*innen B 3%

4%
Tenure Track - 5%

. . s D2%
Assistent*innen Praedoc D 55 %

@ 2021 #30 Std. = Vollzeit (restliche Arbeitszeit bleibt der Arbeit an der Dissertation vorbehalten);
® 2011 keine vergleichbaren Daten fiir 2011

Nur beim wissenschaftlichen Drittmittelpersonal gab es 2021 einen nennenswerten Unterschied nach
Geschlecht: 71 % der Manner, aber 81 % der Frauen waren in Teilzeit beschaftigt. Bei den Dozent*innen
haben etwas mehr Manner, bei den Tenure-Track-Positionen etwas mehr Frauen einen Teilzeitvertrag.

Teilzeitquote WUP nach Personengruppen und Geschlecht, Janner 2021

. : s _ D
Wissenschaftliches Drittmittelpersonal (n=1.642) _71% 81 %

i = D
Senior Lecturer  (n=190) %8;5;0
Senior Scientists  (n=137) __ 221;/:;/0

: *: - IS 20 %
Assistent*innen Postdoc  (n=545) E 23 %

Dozent*innen  (n=180) MH® 7%

D 2%
*i - D 6%
Professor*innen  (n=522) ® 4%
- D 2%
Tenure Track  (n=159) - 7%
Assistent*innen Praedoc*  (n=860) D 2%
) 1%
@ Maénner
@ Frauen #30 Std. = Vollzeit (restliche Arbeitszeit bleibt der Arbeit an der Dissertation vorbehalten)

Im allgemeinen Universitatspersonal lag die Teil-
zeitquote (inklusive Eltern- und Altersteilzeit) bei
den Frauen 2021 bei 53 % und damit leicht iber
dem gesamtosterreichischen Wert (50 %). Eine
grolRe Diskrepanz zeigt sich bei den Mannern:

Wahrend 2021 0Osterreichweit nur 12 % aller er-
werbstatigen Manner Teilzeit arbeiteten, waren es
im AUP 33 %. Auffallig ist bei beiden Geschlech-
tern der deutliche Anstieg an Teilzeitbeschafti-
gung innerhalb der letzten zehn Jahre.

Teilzeitquote AUP Universitat Wien
im Vergleich zur gesamten erwerbstitigen Bevolkerung in Osterreich

@ 2021
® 2011

Gleichzeitig kam es in den letzten zehn Jahren zu
einem Anstieg von All-in-Vertragen im AUP, wenn
auch auf niedrigem Niveau: 27 All-in-Vertrage
waren es 2011 (1,3 % aller Mitarbeiter*innen des
AUP), 50 All-in-Vertrdage im Jahr 2019 (2,0 %), je-
weils rund die Halfte Frauen und Manner. Damit

hat sich die Anzahl der All-in-Vertrdge in diesen
acht Jahren fast verdoppelt. All-in-Vertrage ste-
hen in der Regel in Verbindung mit (hoheren) Fiih-
rungspositionen. Daten zu Fuhrungskraften im
AUP und deren Beschaftigungsausmaf? sind der-
zeit nicht verfiigbar.
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Interview zu Fiihrung und Vereinbarkeit mit Giinther Vedder

,»Die Frage bei Vorgesetzten ist,
ob sie eigene Erfahrungen mit Elternschaft gesammelt haben*

Das Vorleben einer vereinbarkeitsfreundlichen Arbeitskultur ist vor allem Leitungsaufgabe. Doch wer gilt in einer
Expert*innenorganisation wie der Universitdt Wien (iberhaupt als Fiihrungskraft? Ldsst sich eine Fiihrungsposi-
tion nur in Vollzeit ausiiben? Vorgesetzte spielen nicht nur eine wichtige Rolle bei der Forderung von Vereinbar-
keit ihrer Mitarbeiter*innen, sie arbeiten meist selbst in hohem Ausmal3 und miissen - wie alle anderen auch
- Berufliches und Privates unter einen Hut bringen. Uber die verschiedenen Anforderungen und Gestaltungs-

spielrdume spricht Giinther Vedder im Interview.

Wer trégt Fiihrungsverantwortung innerhalb einer
Universitdt?

Giinther Vedder: Fiihrung verteilt sich auf ganz un-
terschiedliche Kopfe und Ebenen. Universitaten sind
sehr hierarchische Organisationen, wo die Leitung
Vorgaben macht, die kaskadenformig nach unten
weitergegeben werden. Doch den meisten Einfluss
haben nicht immer die Personen, an die man sofort
denkt. Es gibt auch kleine ,Fiirstentiimer®, wie etab-
lierte Lehrstiihle, die sich wenig hineinreden lassen.
Auch Dauerstellen oder langjahrige Sekretariate, die
offiziell zuarbeiten, kdnnen mitunter mehr bestim-
men als vorlibergehend besetzte Fiihrungskrafte wie
z.B. Dekan*innen. Ahnlich haben unbefristete Wis-
senschafter*innen im Mittelbau oft jahrelang den La-
den am Laufen gehalten, wahrend Professor*innen
mehr flir Reprasentation zustandig waren. Nun wird
splirbar, dass es mittlerweile mehr befristete Stellen
gibt.

Sehen sich Wissenschafter*innen selbst als Fiih-
rungskrdifte?

Giinther Vedder: Professor*innen sind fachlich
sehr fit, aber man muss bedenken, dass sie das Fiih-
ren nicht von der Pieke auf lernen. Sie rutschen in
diese Situation eher unvorbereitet hinein. In der
Forschung konnen Fuhrungsstile daher sehr unter-
schiedlich gelebt werden: Manche Professor*innen
wollen stark involviert sein, kontrollieren die Ka-
lender ihrer Mitarbeiter*innen oder den Fortschritt
bei Artikeln. Andere wiederum sind eher laissez-
faire und lassen Wissenschafter*innen, fiir die sie

Dr. Giinther Vedder ist wissenschaftlicher
Mitarbeiter am Institut flr interdisziplinare
Arbeitswissenschaft der Leibniz Universitat
Hannover. Seine aktuellen Schwerpunkte
in Forschung und Lehre sind: New Work,
Diversity Management, nachhaltiges Perso-
nalmanagement, Unterforderung am Arbeits-
platz, Unconscious Bias und teilzeitarbei-

tende Fuhrungskrafte.

Fuhrungsverantwortung haben, sehr eigenverant-
wortlich arbeiten. Dazwischen gibt es auch toxische
Fiihrungspersonlichkeiten, die schlicht liberfordert
sind. Leider kann das nicht aufgedeckt werden,
wenn es keine 360-Grad-Beurteilungen (Anm.: Feed-
backmethode, die neben einer Selbsteinschatzung
auch mehrere Perspektiven umfasst, z.B. von Vor-
gesetzten, Kolleg*innen, Mitarbeiter*innen oder
Externen) gibt. Es wére gut, wenn systematisch wei-
tergebildet wiirde und Angebote fiir Fiihrungskrafte-
entwicklung an Universitaten verpflichtend waren.

Frauen stoBRen bei Fiihrungspositionen nach wie
vor auf eine gldserne Decke. Inwiefern sehen Sie
einen Zusammenhang mit (Un-)Vereinbarkeit?

Giinther Vedder: Den gibt es ohne Frage: Fiir Men-
schen, die Kinder haben und sich intensiv um diese
kiimmern, ist es im Wissenschaftssystem schwieriger
- das trifft Mitter und engagierte Vater in gleicher
Weise. Eltern konnen auch tolle Karrieren hinlegen,

aber immer mit einer Mehrbelastung. Wenn bei-
spielsweise bei Berufungen immer noch lange Pub-
likationslisten eingereicht werden sollen, sind Eltern
im Nachteil. Es ware daher besser, wenn Universita-
ten dazu libergingen, nur nach den fiinf wichtigsten
Publikationen zu fragen. Der Anteil an Professorin-
nen ist nach wie vor gering, aber im Verwaltungsbe-
reich ist der Frauenanteil auf Fiihrungsebene schon
Richtung 50 % gestiegen. Das Vereinbarkeitsargu-
ment spielt bei der glasernen Decke eine relativ star-
ke Rolle, aber es gibt auch eine Fiille anderer Griin-
de: Vorurteile, Stereotype, Unconscious Biases, auch
bezogen auf AuRerlichkeiten. Lookism (Diskriminie-
rung aufgrund des Aussehens) findet statt, wenn
jemand als zu dick, zu groR, zu klein oder zu wenig
attraktiv fiir eine Position eingeschatzt wird. Wir wiir-
denimmer sagen, dass uns das nichtim Urteil beein-
flusst, aber alle Studien dazu zeigen das Gegenteil.

Wie kénnen Fiihrungskrdifte vereinbarkeitsbewusst
leiten?

Giinther Vedder: Die Frage bei Vorgesetzten ist, ob
sie eigene Erfahrungen mit Elternschaft gesammelt
haben und wenn ja, welche. Da gibt es vollig unter-
schiedliche Falle. Professor*innen, die kinderlos
sind, kdnnen diese besonderen Belastungen haufig
nur erahnen. Viele mannliche Professoren mit Kin-
dern haben die Betreuung komplett an ihre Partne-
rinnen delegiert. Manche Professorinnen geben die
familidren Pflichten nicht an Partner weiter, sondern
an Haushaltshilfen und Au-pairs. Diese Eltern sollten
eigentlich sensibel fiir das Thema sein, aber setzen
ihre Mitarbeiter*innen manchmal besonders unter
Druck. Demgegeniiber stehen aber auch offene
Chef*innen, die ihre Moglichkeiten nutzen, um Ver-
einbarkeit durch Flexibilitat bei Arbeitszeit und Ar-
beitsort zu erleichtern. Natirlich ist die Universitat
auch als Organisation gefordert, einen bestimmten
Rahmen vorzugeben, z.B. Kinderbetreuungsangebo-
te zu ermoglichen.

Fiihrungskrdfte sind wegen dem oft hohen Arbeits-
pensum selbst von Vereinbarkeitskonflikten be-
troffen. Was sind groBe Herausforderungen oder
Belastungen fiir sie?

Giinther Vedder: Fast alle Professorinnen kommen
nicht mehr im gewilinschten Ausmal} zu dem, was ih-
nen Spald macht, namlich selbst zu forschen. Sie sind
sehr beschaftigt mit Gremien, Begutachtungen, mit
der Betreuung von Qualifikationsarbeiten usw. Es gibt
immer mehr Studierende ohne wesentliche Personal-
aufstockung. Beim Einwerben von Drittmitteln ent-
steht unter Professor*innen auflerdem Konkurrenz,
wer mehr neue Stellen schafft. Flihrungskrafte in der
Verwaltung sind immer mehr mit Berichtspflichten
konfrontiert. Das misste alles nicht so sein und den-
noch kann man sich unter diesen Bedingungen fiirch-
terlichen Stress machen oder es langsamer angehen.
Ich bin fassungslos, wie viele Wissenschafter*innen,
die ich kannte, zwischen dem 45. und 65. Lebensjahr
verstorben sind. Auch Professor*innen finden sich in
einer Situation der Selbstausbeutung wieder, die ein
Gesundheitsrisiko darstellt. Nein sagen konnen und
gutes Selbstmanagement sind entscheidend fiir Fiih-
rungskrafte. Doch Vorsicht: Frei gewordene Zeit hat
die Tendenz, sich gleich wieder aufzufiillen mit Neu-
em - das ist schwierig flir die Vereinbarkeit.

Welche alternativen Arbeitsmodelle gibt es, die
Vereinbarkeit fiir Fiihrungspersonal erleichtern
konnen? Werden diese auch in der Wissenschaft
praktiziert?

Giinther Vedder: Eine Teilzeit-Professur oder Jobsha-
ring kenne ich in der Wissenschaft kaum. In anderen
Branchen gibt es da bereits immer mehr Erfahrungen
und die Falle sind inzwischen gut dokumentiert. Das
heilst, diese Modelle waren in jedem Bereich und auf
jeder Flihrungsebene moglich. Im Wissenschaftsbe-
trieb sind sie allerdings eher verpont. Das konnte dar-
an liegen, dass man nicht auf das Gehalt fiir eine gan-
ze Stelle verzichten mdéchte. Eine weitere Gefahr bei
teilzeitarbeitenden Fiihrungskraften ist, dass sich die
Stundenanzahl schleichend wieder erhéht. Eine tolle
Sache fiir Wissenschafter*innen sind stattdessen for-
schungsfreie Semester oder Sabbaticals. Eine deutli-
che Entlastung im Alltag fiir Fihrungskrafte generell
ware die Delegation nach unten. Das wiirde aber vo-
raussetzen, dass es mehr Dauerstellen im Mittelbau
gibt und Chef*innen das Vertrauen haben, um Ent-
scheidungen loslassen zu konnen und nicht weiterhin
kontrollieren zu wollen.
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Bewirken Teilzeitfiilhrung oder Jobsharing auch
mehr Diversitdt im Personal?

Giinther Vedder: Ja, inshesondere unter dem As-
pekt Frauenférderung sind das gute MaRnahmen, um
Zahlen zu verandern. In der Verwaltung beobachte
ich im Moment nicht nur einen Fachkréfte- sondern
auch Fihrungskraftemangel. Immer weniger Men-
schen sind bereit dazu, regelmafig deutlich mehr als
40 Wochenstunden zu arbeiten und zu den bisheri-
gen Konditionen zu fiihren, also z.B. weitgehend auf
ein Privatleben zu verzichten, die Kinder nur selten
zu sehen und im schlechtesten Fall sogar die eige-
ne Gesundheit zu gefdhrden. Je mehr Druck in den
Arbeitsmarkt kommt, desto kreativer werden wir bei
Arbeitsmodellen. In der Wissenschaft bin ich jedoch
nicht so optimistisch, da immer noch so viele Men-
schen in diesem attraktiven Bereich arbeiten wollen
und dafiir bereit sind, viele Uberstunden zu machen.
Aber im Verwaltungsbereich sehen wir schon eine
klare Tendenz und ich bin zuversichtlich, dass sich
da in Zukunft etwas verandern wird.

Elternteilzeit

Im wissenschaftlichen Kernpersonal ist die Mog-
lichkeit, Stunden liber Elternteilzeit zu reduzieren,
so gut wie kein Thema. Insgesamt 52 Personen
(1 %) hatten 2019 diese Option gewahlt, anteils-
maRig genau gleich viele wie 2009 (38 Personen,
19%). Am wenigsten relevant ist Elternteilzeit fiir
das wissenschaftliche Drittmittelpersonal (6 Per-
sonen im Jahr 2019). Wissenschafterinnen arbei-
ten etwas Ofter in Elternteilzeit als Wissenschafter.

Beruf mit Sorgearbeit.

Das Handbuch Karenzmanagement fiir (werdende) Eltern und ihre Vorgesetzten der
Universitat Wien bietet eine Anleitung und Hilfestellung, um den Mutterschutz, die Friih-
karenz (,Papamonat®), die Elternkarenz oder Elternteilzeit gut planen und geregelt um-
setzen zu konnen. Es blindelt die relevantesten Informationen des gesamten Zyklus - von
der Meldung einer bevorstehenden Elternschaft bis zum (vollen) Wiedereinstieg. Darin
finden sich beispielsweise universitatsinterne Anlaufstellen und Meldefristen, Checklisten
sowie Leitfaden flir Karenz- bzw. Wiedereinstiegsgesprache.

Das Handbuch finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Vereinbarkeit > Vereinbarkeit von

Fiir Mitarbeiter*innen im AUP hat die Elternteilzeit
hingegen an Relevanz gewonnen. 179 Personen
(7 % aller Mitarbeiter*innen des AUP) nahmen diese
2019 in Anspruch, mehr als zehn Jahre zuvor (95
Personen, 5% aller Mitarbeiter*innen). Anteils-
maRig sind es mehr als doppelt so viele Frauen
wie Manner, die auf Elternteilzeit zurlickgreifen,
analog zur hohen Teilzeitquote von Frauen insge-
samt.

Ein direkter Vergleich mit der gesamten erwerbs-
tatigen Bevolkerung in Osterreich ist aufgrund
fehlender Daten nicht mdéglich. Aus einer Studie zu

WUP Elternteilzeit,
Anzahl und Anteil am gesamten WUP

1,4% 1,3%
2009 2019
(n=2.744) (n=3.890)

. @
38

@ Anteil am gesamten WUP
@ Anzahl Elternteilzeit

den Effekten der Einfiihrung der Elternteilzeit im
Jahr 2004 wird aber deutlich, dass Elternteilzeit
ein zusatzlicher Treiber fiir die hohe Teilzeitquote
von Frauen mit betreuungspflichtigen Kindern ist,
wahrend dieses Vereinbarkeitsangebot fiir Man-
ner mit betreuungspflichtigen Kindern bisher nur
eine marginale Wirkung zeigte.*

AUP Elternteilzeit,
Anzahl und Anteil am gesamten AUP

2009 2019
(n=2.073) (n=2.480)

a a\

Anteil am gesamten AUP @
Anzahl Elternteilzeit @
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WUP Elternteilzeit nach Geschlecht,
Anzahl und Anteil am gesamten WUP, 2019
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AUP Elternteilzeit nach Geschlecht,
Anzahl und Anteil am gesamten AUP, 2019
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=
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Anteil am gesamten AUP (Frauen/Manner) @
Anzahl Elternteilzeit @

dene Unternehmen eingebunden sind.

Die Kinderbiiro Universitat Wien gGmbH betreibt fiinf Kindergruppen an drei verschie-
denen Standorten fiir die Altersgruppen von 6 bis 18 Monaten, von 1,5 Jahren bis zum
Schuleintritt sowie von 2 Jahren bis zum Schuleintritt. Aufgenommen werden vorrangig
Kinder, deren Eltern in den Universitatsbetrieb der Universitat Wien bzw. deren verbun-

Weitere Informationen finden Sie im Internet: www.kinderbuero-uniwien.at

Altersteilzeit

An der Universitat Wien wird Altersteilzeit fast nur von Angehorigen des allgemeinen Personals wahr-
genommen (pro Jahr waren ein bis zwei Personen aus dem WUP in Altersteilzeit). Im Verhaltnis zum
gesamten Personal gehen Frauen hdufiger in Altersteilzeit als Manner. Auffallig ist der kontinuierliche
Riickgang von in Altersteilzeit befindlichen Personen innerhalb der letzten zehn Jahre, vor allem bei den

Frauen.

Altersteilzeit kann maximal finf Jahre in Anspruch genommen werden. Seit 2020 liegt
das fritheste Antrittsalter von Frauen bei 55 Jahren, von Mannern bei 60 Jahren. Alters-
teilzeit ermdoglicht eine Reduktion der Arbeitszeit zwischen 40 % und 60 %, der Lohnver-
lust wird dabei zur Halfte ausgeglichen, wahrend die Beitragszahlungen in voller Hohe
weiterlaufen.

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Vereinbarkeit > Vereinbar-
keit von Beruf mit Selbstsorge.

Anzahl AUP in Altersteilzeit nach Geschlecht

50
s @ @0 | m
40 Go
35 E3
30
25
2 (m (@ B (@ m 0
15
10
5 2009 ——— 2019
0
Jan Jan Jan Jan Jan Jan
2009 2011 2013 2015 2017 2019
@ Frauen
@ Minner

Anteil Frauen in Altersteilzeit @
Anteil Manner in Altersteilzeit @

Zusammenfassende Analyse:

Manner arbeiten an der Universitat Wien viel haufiger in Teilzeit als in der gesamten er-
werbstatigen Bevolkerung in Osterreich. Im WUP hat das vorwiegend mit den spezifischen
Rahmenbedingungen des Wissenschaftsbetriebs zu tun, im AUP damit, dass Dienstleis-
tungsbereiche dominieren, in denen Teilzeitstellen generell hdufiger angeboten werden
(vgl. Kap. 2.2.). Der Geschlechterunterschied in Bezug auf Teilzeitbeschéftigung betragt im
AUP 20 Prozentpunkte, wahrend im WUP die Differenzen zwischen den Personengruppen -
z.B. zwischen Assistent*innen Postdoc und dem wissenschaftlichen Drittmittelpersonal -

Anteil AUP in Altersteilzeit
am gesamten AUP, nach Geschlecht
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viel grofRer sind als zwischen den Geschlechtern. Manner im AUP nehmen selten Elternteil-
zeitin Anspruch, diirften aber auch hier klar tiber dem sterreichischen Durchschnitt liegen.
Im WUP ist Elternteilzeit fir alle Geschlechter die absolute Ausnahme. Das hat moglicher-
weise etwas mit der héheren zeitlichen Flexibilitdt zu tun: Diese bringt zwar mehr Frei-
heit mit sich, macht es aber unter Umstanden schwieriger, Stundenreduktionen im Alltag
umzusetzen. Vor allem das wissenschaftliche Drittmittelpersonal mit ihren befristeten
Vertragen und definierten Workloads scheint dieses Vereinbarkeitsangebot so gut wie gar
nicht niitzen zu konnen. Der Rlickgang bei der Altersteilzeit bedarf weiterer Untersuchun-
gen. Eine mogliche Erklarung ware, dass die aktuellen Rahmenbedingungen nicht gut zu
den Bediirfnissen der Zielgruppe passen oder die finanziellen EinbuRRen gerade flir Frauen
mittlerweile weniger gut verkraftbar sind.

Strukturelle Unterschiede zwischen
Arbeitsbereichen mit hohen Frauen-
anteilen und Arbeitsbereichen

mit hohen Manneranteilen

Dass Vereinbarkeit haufig als Frauenthema ver-  iibernehmen. Im Folgenden wird die Stellenstruk-
handelt wird, hat neben gesellschaftlichen Rollen-  turan der Universitat Wien exemplarisch unter die

Stellenstruktur in Verwaltungsbereichen und
Wissenschaftszweigen mit hohem Frauen- bzw.

Manneranteil

Ein Vergleich zwischen Bereichen mit hohen Frau-
enanteilen und Bereichen mit hohen Manner-
anteilen im AUP in der zentralen Verwaltung der
Universitat Wien zeigt, wie stark sich die Stellen-
struktur zwischen diesen Bereichen unterschei-
det.? 2020 gab es in Dienstleistungseinrichtungen
(DLEs) und Stabsstellen mit einem Frauenanteil
von mindestens zwei Dritteln® exakt doppelt so
viele Teilzeitstellen wie in den DLEs mit einem
Manneranteil von mindestens zwei Dritteln.®® In
den frauendominierten Bereichen erhohte sich

die Anzahl der Teilzeitstellen zwischen 2010 und
2020 um 4 %, in den mannerdominierten Berei-
chen nurum 1 %.

Besonders interessant ist der Unterschied zwi-
schen Mannern in den beiden genannten Berei-
chen: 2020 hatten 13 % der Manner in manner-
dominierten Bereichen, aber 32 % der Manner in
frauendominierten Bereichen eine Teilzeitstelle.
Bei den Frauen ist der Unterschied zwischen den
Bereichen dagegen relativ gering.

Anteil Teilzeitstellen in Dienstleistungseinrichtungen, Vergleich ,,Mannerdomanen“ versus

»Frauendomanen*

@ Teilzeitstellen DLE mit
Frauenanteil >=67 %

@ Teilzeitstellen DLE mit
Manneranteil >=67 %

30 % 34%

16 % 17%

bildern viel mit der Struktur des Arbeitsmarktes zu
tun. Osterreich hatim europaischen Vergleich eine
der hochsten Teilzeitquoten bei Frauen. Diese ist
nicht nur eine Folge der Nachfrage, sondern auch
des Angebots vonseiten der Unternehmen. Auf der
anderen Seite finden sich in mannerdominierten
Arbeitsbereichen haufig (fast) nur Vollzeitstellen,
was es flir Mdnner wiederum schwierig macht, an
Sorgearbeit teilzuhaben. Mannerdominierte und
frauendominierte Arbeitsbereiche werden auch
unterschiedlich bewertet, was die jeweiligen An-
forderungen und Belastungen des Berufs betrifft.
Dies flihrt zu unterschiedlicher Entlohnung und
einem Gender Pay Gap, der wiederum bewirkt,
dass Frauen in der Familie haufig die Rolle der Da-
zuverdienerin und den GroRteil der Sorgearbeit

Lupe genommen, das Thema Arbeitsbewertung
in einem Expert*innen-Interview beleuchtet und
Sorgearbeit in der universitaren Lehre aufgegriffen.

Juni 2010 Juni 2020

Anteil Teilzeitstellen in Dienstleistungseinrichtungen, Vergleich ,,Mannerdomanen® versus
»,Frauendomanen®, Juni 2020

34% 32%

Teilzeitstellen DLE mit @
Frauenanteil >= 67 % (n=284)

Teilzeitstellen DLE mit @

Frauen Manner Manneranteil >= 67 % (n=273)
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In der dezentralen Verwaltung an Fakultaten und
Zentren sind Frauen in fast allen Bereichen klar
Uberreprasentiert. Innerhalb der Fakultaten fir
Chemie, Physik und Lebenswissenschaften gibt
es jedoch jeweils einen Arbeitsbereich mit ho-
hen Manneranteilen: In den beiden Werkstatten
flir Chemie und Physik und im Botanischen Gar-
ten lag der Manneranteil im Juni 2020 uber alle
drei Bereiche hinweg bei 84 %.* Diese werden
in der folgenden Grafik mit den insgesamt sechs

Studienservicecenter (SSC) der MINT-Fakultdten
verglichen. SSC sind an der Universitat Wien ein
Arbeitsbereich mit hohen Frauenanteilen: In den
untersuchten SSC lag der Frauenanteil im Juni
2020 bei 74 %.

Wahrend in den Werkstatten und im Botanischen
Garten keine einzige Frau und nur 10 % aller Man-
ner auf einer Teilzeitstelle arbeiteten, waren es in
den SSC 71 % der Manner und 55 % der Frauen.

Ausgewadhlte Einheiten dezentrale Verwaltung: Anteil Teilzeitstellen Werkstéatten und Botanischer

Garten versus MINT-SSC, Juni 2020

0%

Frauen Manner

Bei den wissenschaftlichen Stellen
ist — wie bereits in Kapitel 2.1. er-
wahnt -die Diskrepanz zwischenden
unterschiedlichen  Personengrup-
pen entscheidender als geschlechts-
bezogene Unterschiede. Dennoch
gehen auch hier Fachbereiche mit
hohen Manneranteilen (Fakultats-
cluster Formal- und Naturwissen-
schaften) mit einem etwas hoéheren
durchschnittlichen Stundenausmaf}
einher als die Fachbereiche mit ho-
heren Frauenanteilen (Fakultatsclus-
ter Geistes- und Kulturwissenschaf-
ten), dies gilt fir Frauen wie Manner.

@ Minner
@ Frauen

Teilzeitstellen Werkstatten und @
Botanischer Garten (n=25)

Teilzeitstellen MINT-SSC (n=27) @

Durchschnittliches BeschaftigungsausmaR
in Vollzeitaquivalenten, WUP, Juni 2020

® ®

® - "©

Formal- und Geistes- und
Naturwissenschaften Kulturwissenschaften
(F:269/M:674) (F:629/M:471))

Zusammenfassende Analyse:

Die Unterschiede im Stellenangebot zwischen Bereichen mit
hohen Frauenanteilen und Bereichen mit hohen Manneran-
teilen werden in der Regel damit begriindet, dass Frauen auf-
grund von Betreuungspflichten 6fter Teilzeit arbeiten wollen
als Manner. Die Zahlen im allgemeinen Personal der Univer-
sitat Wien ermoglichen aber auch eine andere Interpretation:
Manner nehmen auch Teilzeitstellen, sofern sie angeboten
werden. Das derzeitige Stellenangebot in mannerdominierten
Arbeitsbereichen reproduziert das Modell des Familienernah-
rers und schafft Barrieren fiir Frauen, die keine Vollzeitstelle
haben mochten.

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen arbeiten in Fachberei-
chen mit hohem Méanneranteil (MINT-Bereich) im Durchschnitt
etwas mehr Wochenstunden als in Fachbereichen mit hoheren
Frauenanteilen (Geistes- und Kulturwissenschaften). Die Un-
terschiede zwischen den Statusgruppen sind jedoch entschei-
dender fiir das BeschaftigungsausmalR (vgl. Kap.2.1.).

Interview zu Arbeitsbewertung und Gender Pay Gap
mit Ute Klammer

»Die Anforderungen und Belastungen in typischen Frauenberufen
werden systematisch unterbewertet*

Hdufig wird argumentiert, dass Frauen weniger als Mdnner verdienen, weil sie in schlechter bezahlten Bereichen
arbeiten. Gerade weil sie weniger verdienen, ist es - aus der Sicht von (heterosexuellen) Familien - sinnvoll, wenn
Frauen weniger bezahlte Erwerbsarbeit leisten als Mdnner und den Grof3teil unbezahlter Sorgearbeit iiberneh-
men. Erwerbsarbeit mit Sorgearbeit zu vereinbaren, wird damit an Frauen delegiert. Wéren der Gender Pay
Gap und der damit verbundene Gender Care Gap aus der Welt geschafft, wenn Frauen die ,richtige“ Berufswahl
treffen wiirden? Warum werden Berufe, in denen mehr Frauen arbeiten, schlechter bezahlt? Ist Frauenarbeit we-
niger wert? Das Forschungsprojekt ,Comparable Worth“ untersuchte die Arbeitsbewertung in typischen Frauen-
und Mdnnerberufen und entwickelte einen Index zum Vergleich unterschiedlicher Berufe, ihrer Bewertung und
Entlohnung. Im folgenden Interview erkldrt Projektleiterin Ute Klammer, welche Erkenntnisse daraus folgen.

Interview Ute Klammer
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Sie haben sich in Ihrem Forschungsprojekt ,,Com-
parable Worth“ mit der Arbeitsbewertung in unter-
schiedlichen Berufen beschdftigt. Wie kommen
Arbeitsbewertungen zustande?

Ute Klammer: Die Bewertung von Arbeit ist auRerst
komplex, da spielen viele verschiedene Faktoren
hinein. Der Markt bestimmt, was handelbare Gliter
sind, also was Uber den Verkauf einen Wert erzielt.
Das ist in der Autoproduktion wesentlich klarer als
bei der Pflege von Menschen. Die Entlohnung hangt
aberauchvon Tarifstrukturen und der Verhandlungs-
macht von Gewerkschaften ab. Sie hangt ab von der
Frage, ob offentlicher Dienst oder Privatwirtschaft,
oder auch von Aspekten wie der Streikbereitschaft in
bestimmten Branchen. Wie einzelne Berufsgruppen
bezahlt werden, hat nicht zuletzt auch immer etwas
mit historischen Entwicklungen zu tun. Und ganz
konkret hat es mit den Bewertungsfaktoren zu tun,
die wir in unserem Projekt untersucht haben.

Welchen Zusammenhang gibt es zwischen der Ar-
beitsbewertung und dem Gender Pay Gap?

Ute Klammer: Wir haben im Forschungsprojekt
,Comparable Worth“ untersucht, inwieweit die Ar-
beitsbewertung eine Rolle fiir den Gender Pay Gap
spielt. Die Devaluationshypothese* sagt ja aus, dass
Frauenarbeit allein deshalb schon schlechter be-
zahlt wird, weil Frauen sie tun. Sie war fiir uns An-
lass, der evaluativen Diskriminierung nachzugehen.
Im Rahmen des Projekts konnten wir auf statisti-
scher Basis nachweisen, was wir aus der qualitativen
Forschung schon wissen, namlich, dass es einen sys-
tematischen Zusammenhang zwischen der Unter-
bewertung der Anforderungen und Belastungen in
typischen Frauenberufen und der niedrigen Bezah-
lung in diesen Berufen gibt. Demgegeniiber steht die
Uberwertung von Anforderungen und Belastungen
in typischen Mannerberufen und eine entsprechend
hohere Bezahlung in diesen Berufen.

Wie konnten Sie diese evaluative Diskriminierung
nachweisen?

Ute Klammer: Wir haben einen Index entwickelt und

Prof. Dr. Ute Klammer ist Professorin und
geschaftsfiihrende Direktorin des Instituts
Arbeit und Qualifikation der Universitat
Duisburg-Essen. Seit Janner 2022 ist sie

Vorsitzende des Sozialbeirats der Bundes-
regierung. Sie leitete das Forschungsprojekt
»~Comparable Worth“ gemeinsam mit Chris-
tina Klenner von der Hans Bockler-Stiftung
(2015-2018).

v

dazu gangige Arbeitsbewertungssysteme genutzt,
beispielsweise den Entgelt-Check mit dem Instru-
ment des Paarvergleichs.* Auf Basis vorliegender
Daten - in Deutschland ist das die BIBB-BAUA-Er-
werbstatigenbefragung® - haben wir Berufe nach ih-
ren Anforderungen und Belastungen verglichen. Wir
haben dazu 89 Berufe klassifiziert und in ein Punkte-
schema libergefiihrt, die Berufe lagen in einer Breite
zwischen 17 und 32 Punkten. Dann haben wir uns an-
gesehen, welche Berufe als gleichwertig betrachtet
werden konnen in der Summe ihrer Anforderungen
und Belastungen und wie diese Berufe tatsachlich
bezahlt werden. Das Ergebnis war, dass auf ver-
gleichbarem Anforderungs- und Belastungsniveau
typische Mannerberufe deutlich besser bezahlt wer-
den als typische Frauenberufe. Ein eindriickliches
und in der Offentlichkeit breit rezipiertes Beispiel:
Typische Ingenieurberufe landen in der gleichen
Gruppe des Punkteschemas wie qualifizierte Pflege-
berufe, sie bringen also vergleichbare Anforderun-
gen und Belastungen mit sich. Der Pay Gap zwischen
diesen Berufsgruppen betragt jedoch teilweise tiber
50 %. Wenn der Grundsatz ,gleicher Lohn fiir gleich-
wertige Arbeit“ ernst genommen wiirde, mussten sie
ahnlich bezahlt werden.

Wieso werden SAGHE-Berufe (Soziale Arbeit, Haus-
haltsnahe Dienstleistungen, Gesundheits- und
Erziehungsberufe) schlechter bezahlt als Produk-
tionsberufe?

Ute Klammer: Bei den SAGHE-Berufen handelt es
sich um Arbeit, die sich der Marktlogik entzieht, da
sie keine handelbaren oder exportierbaren Giiter

erzeugen. Es gibt zwar auch hier einen Markt, z.B.
den der internationalen Migration im Bereich der
Pflege, aber der bietet wesentlich weniger Profit-
moglichkeiten als das beispielsweise bei der Pro-
duktion industrieller Giter der Fall ist. Gleichzeitig
sind es klassische Frauenberufe, die im Verdacht
stehen, keine besonders hohe Qualifikation zu be-
notigen. Pflege und Erziehung leisten Frauen ja auch
in der Familie, da scheint die Abgrenzung hin zum
bezahlten Beruf nicht immer so klar zu sein. Tatsach-
lich wird diese Sichtweise der Komplexitat und den
Anspriichen in diesen Berufen in keiner Weise ge-
recht. Unsere Beschaftigung mit Arbeitsbewertung
hat gezeigt, dass die Belastungen in solchen Berufen
oft nicht adaquat wahrgenommen werden. Typisch
mannliche Anforderungen, also Korperkraft oder
Verantwortung flir Maschinen, werden doppelt und
dreifach so hoch bewertet, die Verantwortung fiir
Menschen wird dagegen leicht {ibersehen und nicht
mit eingepreist in die Bewertung eines Berufs.

Ein weiterer Aspekt ist, dass mit steigendem Anfor-
derungsniveau auch die Gehdlter steigen. Gibt es
hier auch Unterschiede nach Geschlecht?

Ute Klammer: Auch das haben wir im Projekt unter-
sucht. Wir haben uns angeschaut, wie ist der Gewinn
von einer Gruppe zur anderen innerhalb unseres
Punkteschemas. Prinzipiell bringt eine hohere Punk-
teanzahl auch ein hoheres Gehalt mit sich, aber der
Gewinn ist bei klassischen Mannerberufen deutlich
grofRer als bei klassischen Frauenberufen. Tarifver-
trage dampfen diesen Effekt, aber auch sie sind nicht
frei von einem Bias.

In der universitiren Verwaltung arbeiten Frauen
hauptsdchlich im Organisationsbereich, als Orga-
nisationsassistentinnen, Institutskoordinatorin-
nen, Projektkoordinatorinnen. Mdnner arbeiten
iiberwiegend im IT- und Technik-Bereich. Letzterer
ist tendenziell hoher eingestuft. Kénnten auch die-
se Bereiche verglichen werden?

Ute Klammer: Man konnte die Methode des
Comparable Worth Index auf das Verwaltungsper-
sonal an Universitaten libertragen und anhand der

Ergebnisse die unterschiedlichen Berufe und ihre
Einstufung bzw. Entlohnung miteinander verglei-
chen. Es wiirde mich nicht wundern, wenn der Ab-
stand in den Anforderungen und Belastungen in
den eher weiblich bzw. eher mannlich dominierten
Verwaltungsberufen nicht so grof} ist, wie sich das
in den Lohndifferenzen abbildet. Das kénnte ein An-
lass sein, die Bewertungen und Einstufungen in den
unterschiedlichen Bereichen der universitaren Orga-
nisation bzw. Verwaltung neu zu denken.

Welche Wege kénnte es geben, um mehr Einkom-
mensgerechtigkeit herzustellen? Welche Maglich-
keiten gibt es, den Gender Bias bei der Arbeitsbe-
wertung zu verringern?

Ute Klammer: Ein wichtiger Aspekt ist sicherlich,
Transparenz herzustellen. In einem nachsten Schritt
miusste man sich innerhalb eines Unternehmens mit
den Mitteln der Arbeitsbewertung genau ansehen,
welche Anforderungen und Belastungen die jewei-
ligen Berufsgruppen tatséchlich mit sich bringen,
und auf Basis der Ergebnisse die Eingruppierung ins
Lohnschema iiberpriifen. Das macht auch aus dem
Grund Sinn, weil manche Berufe zu einem friiheren
Zeitpunkt eingruppiert wurden und in der Zwischen-
zeit eine deutliche inhaltliche Veranderung erfahren
haben, z.B. durch die Digitalisierung. Moglicherwei-
se sind manche Berufe mittlerweile mit ganz ande-
ren Anforderungen versehen als zu dem Zeitpunkt,
als sie eingruppiert wurden. Es ist also in jedem Fall
sinnvoll, diese Bewertungsschemata zu tiberpriifen.

Interview Ute Klammer
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Sorgearbeit innerhalb der Erwerbsarbeit am
Beispiel der Lehrtatigkeit

Sorgearbeit wird nicht nur unbezahlt (im Privaten)
geleistet, sondern auch als bezahlte Arbeit, bei-
spielsweise im Gesundheitssektor oder im Sozial-
und Bildungsbereich. Die strukturellen Probleme
dieses Care-Sektors, in dem liberproportional vie-
le Frauen arbeiten, geraten aktuell angesichts der
COVID-19-Krise verstarkt in den Blick und werden
vielfach analysiert.** Universitaten werden meist
nicht mit Sorgearbeit in Verbindung gebracht, da
es in der tertidren Bildung primar um Wissens-
transfer und nicht (mehr) um Erziehung, Versor-
gung oder andere Aspekte des sich Kiimmerns
geht. Unter den gegenwartigen Bedingungen der
Massenuniversitat zeigen sich aber sehr wohl typi-
sche Probleme des Care-Sektors: Lehrende mis-
sen eine Vielzahl von Studierenden betreuen und
konnen nicht (ausreichend) auf die Bediirfnisse
der Studierenden eingehen, ohne sich selbst zu
verausgaben. Lehrende leisten Sorgearbeit, weil
an der ,Hochschule als Ort der Arbeit mit und an
Menschen sowohl die Arbeit an Sozialitat als auch
Beziehungsarbeit konstitutiv und entscheidend
sind“**. Diese Arbeit umfasst neben der Lehre im
engeren Sinn die Beratung und Begleitung von
Studierenden, die Betreuung von Abschluss-
arbeiten, aber auch das Mentoring von jiingeren
Kolleg*innen oder Begutachtungs- und Gremien-
arbeit. Das sind alles Tatigkeiten, bei der die (Ar-
beits-)Zeit nicht primar fiir die eigene Karriere,
sondern fiir das Vorankommen von anderen bzw.
fir die Wissenschaftsgemeinschaft eingesetzt
wird. Im Gegensatz zur Forschung ist dieser Be-
reich der akademischen Arbeit schwer quantifi-
zierbar. Er wird als Teil der notwendigen Arbeit oft
Ubersehen oder als Zusatzleistung erachtet und
gerne auch - wenn moglich - an andere delegiert.

Es gibt erste Hinweise darauf, dass die akade-
mische Sorgearbeit ebenso wie die Sorgearbeit
insgesamt ungleich verteilt ist. Winslow hat fest-
gestellt, dass Wissenschafterinnen mehr Zeit in

Lehre investieren als Wissenschafter, die ihrerseits
mehr mit Forschung beschaftigt sind.* Die Unter-
schiede lassen sich nicht allein durch personli-
che Praferenzen erklaren, sondern verweisen auf
strukturelle Ungleichheiten. Das ist aus zweierlei
Griinden auch fiir die Karrierechancen der Frauen
relevant. Erstens hat die Lehrtatigkeit immer noch
um ein Vielfaches weniger Bedeutung fiir die Kar-
riereentwicklung als die Forschung, und zweitens
bedeutet ein Fokus auf die Lehre, dass Frauen we-
niger publizieren oder Drittmittel einwerben kon-
nen.*

Auch an der Universitat Wien ladsst sich ein Ge-
schlechterunterschied in der Lehrverpflichtung
erkennen. Uber alle Personengruppen an den Fa-
kultaten und Zentren hinweg unterrichteten Frau-
en 2019 im Schnitt 5,83 Stunden, Manner 5,64.4
Dieser Unterschied erscheint auf den ersten Blick
nicht sehr viel, ist aber beachtenswert, wenn man
beriicksichtigt, dass Frauen auf niedrigeren Kar-
rierestufen (in denen auch die Lehrverpflichtung
niedriger ist) Uberreprasentiert sind. Das bedeu-
tet, dass bereits dieser kleine Unterschied ein Hin-
weis darauf sein kdnnte, dass Frauen unabhangig
von ihrer Karrierestufe mehr Lehrstunden Uber-
nehmen als Manner. Diese ersten Uberblicksdaten
zur Lehre an der Universitat Wien, die noch nicht
aussagekraftig genug fiir einen allgemeingiiltigen
Befund sind, unterstiitzen daher die Vermutung,
dass es bei der akademischen Sorgearbeit syste-
matische Differenzen zwischen den Geschlech-
tern gibt. Diese Vermutung miisste aber noch
durch ausfiihrliche Analysen abgesichert werden.

Sorgearbeitsbezogene Abwesenheiten
an der Universitat Wien -

Elternschaft

Die Geburt eines Kindes steht mit gesetzlich ge-
regelten beruflichen Auszeiten in Verbindung. Der
Mutterschutz ist eine verpflichtende Auszeit fiir
Gebarende, Elternfriihkarenz und Elternkarenz
sind Angebote fiir den anderen bzw. fiir alle El-
ternteile. Vor allem die Elternkarenz ist ein wich-
tiges familienpolitisches Instrument, dessen Aus-

Elternkarenz

gestaltung sich auf die Verteilung der Sorgearbeit
zwischen den Geschlechtern auswirkt.®® Im Fol-
genden werden anhand der vorhandenen Daten
vor allem Elternkarenzen und - in geringerem Aus-
maf’ - Mutterschutz und Elternfriihkarenz an der
Universitat Wien analysiert.

Innerhalb der letzten Dekade erhohte sich der Anteil an Personen in Elternkarenz an der Universitat
Wien von 1,8 % aller Mitarbeiter*innen im Jahr 2009 auf 2,5 % aller Mitarbeiter*innen im Jahr 2019. Dies
geht auf das Konto einer hoheren Vaterbeteiligung, der Anteil von Mitarbeitern in Karenz stieg von 0,4 %
(2009) auf 1,9 % (2019). Der Anteil von Mitarbeiterinnen in Elternkarenz fiel dagegen leicht von 3,4 %

(2009) auf 3,2 % (2019).

milie beitragen.

tat > Karriereforderung.

Mit dem Marie Jahoda-Stipendienprogramm férdert die Universitat Wien hochqualifi-
zierte Postdoc-Wissenschafterinnen, die ihre wissenschaftliche Laufbahn aufgrund von
Pflege- und/oder Betreuungsaufgaben im familidren bzw. nahen Umfeld unterbrochen
oder reduziert haben. Jahrlich werden bis zu zehn Stipendien a 30.000,00 Euro aus den
Mitteln des Rektorats ausgeschrieben. Mit diesem Wiedereinstiegsstipendium mdochte
die Universitat Wien zu einer besseren Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und Fa-

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Gleichstellung und Diversi-

Einen Vergleich mit der gesamten erwerbstatigen Bevolkerung ermdglicht eine Studie der Joanneum

Research Forschungsgesellschaft. 2011 waren in Osterreich demnach im Jahresdurchschnitt 0,3 % der

erwerbstatigen Manner und 8,3 % der erwerbstatigen Frauen in Karenz.* Diese Zahlen machen deut-
lich, dass Frauen an der Universitat Wien viel seltener in Karenz gehen als alle erwerbstatigen Frauen in
Osterreich, Manner an der Universitit Wien dagegen - zumindest in den letzten Jahren - haufiger.
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Mitarbeiter*innen in Elternkarenz nach
Geschlecht, Anteil an allen Mitarbeiter*innen

Mitarbeiter*innen in Elternkarenz,
Anzahl und Anteil an allen Mitarbeiter*innen
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Die Mannerbeteiligung an Elternkarenzen ist in den letzten zehn Jahren sowohl absolut als auch anteils-
maRig stark gestiegen, im WUP (von 17 % auf 40 % aller Personen in Karenz) noch starker als im AUP
(von 12 % auf 31 % aller Personen in Karenz). Gegenlaufig ist allerdings die Entwicklung der Dauer der
Vaterkarenz®®: Lag die Karenzdauer pro Kalenderjahr bei Vatern 2009 bei durchschnittlich 4,6 Monaten,
so fiel der Wert 2015 auf 2,7 Monate und ist 2019 wieder etwas gestiegen (3,6 Monate). Im AUP ist diese
Tendenz noch ausgepragter, hier halbierte sich die durchschnittliche Dauer der Vaterkarenz pro Kalen-
derjahrinnerhalb der letzten Dekade von 6,1 auf 3,0 Monate.

Wissenschafterinnen gehen derzeit haufiger in Karenz als noch vor zehn Jahren, wobei die Anzahl seit
2013 stagniert, die Dauer der Karenzen ist — auf niedrigem Niveau - leicht rlicklaufig. Auffallig ist der
starke Rlckgang der Elternkarenzen bei den Mitarbeiterinnen des AUP seit 2015, bei ebenfalls etwas
kirzerer durchschnittlicher Karenzdauer.

Anzahl WUP Elternkarenz nach Geschlecht, Anteil Mdanner
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Unabhéngig vom Geschlecht fallt auf, dass Wissenschafter*innen an der Universitat Wien deutlich selte-
ner in Elternkarenz gehen als Mitarbeiter*innen des AUP. Im Laufe des Jahres 2019 waren nur 1,9 % des
WUP, aber 4,3 % des AUP in Elternkarenz. Die Diskrepanz ist noch augenscheinlicher mit Blick auf die
Altersstruktur: 68 % aller wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen befanden sich 2019 im Alter zwischen 21
und 45 Jahren, aber nur 58 % der Mitarbeiter*innen des AUP.

Getrennt nach Geschlecht werden zwei gegenldufige Tendenzen sichtbar. Auf der einen Seite gibt es
eine Annaherung der Werte bei den Frauen: Der Anteil von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in El-
ternkarenz ist in den letzten zehn Jahren leicht gestiegen (von 2,1 % auf 2,5 %), von Mitarbeiterinnen
des AUP dagegen deutlich zurlickgegangen (von 6,4 % auf 4,8 %). Dieser Unterschied ist nicht nur mit
der Altersstruktur erklarbar, da sich die Gruppe der 21- bis 45-Jahrigen anteilsmaRig sowohl beim WUP
(leicht) als auch beim AUP (starker) verringert hat. Auf der anderen Seite entwickeln sich die Werte bei
den Mannern auseinander: Lag der Anteil von wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeitern des AUP
in Elternkarenz 2009 noch jeweils unter 1 %, so hat er sich bei AUP bis 2019 auf 3,6 % vervielfacht, wah-
rend er beim WUP ebenfalls, aber nicht so stark angewachsen ist (auf 1,5 %). Das ist in Bezug auf das AUP
umso erstaunlicher, als die Gruppe der 21- bis 45-jahrigen Mitarbeiter zwischen 2009 und 2019 deutlich
geschrumpft ist (von 67 % auf 55 %).

Elternkarenz
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WUP und AUP in Elternkarenz,
Anzahl und Anteil am gesamten WUP/AUP, 2019
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Am haufigsten beanspruchen befristet beschaftigte Nachwuchswissenschafter*innen Elternkarenz. In-
nerhalb dieser Gruppe gibt es Unterschiede zwischen Assistent*innen Praedoc und Postdoc (Finanzie-
rung durch Globalbudget) und dem wissenschaftlichen Drittmittelpersonal. Letztere gehen auffallig sel-
tener in Elternkarenz als Mitarbeiter*innen, die liber das Globalbudget angestellt sind. Beide Gruppen
zusammen niitzten Elternkarenzen 2019 deutlich 6fter als 2009.

Getrennt nach Geschlecht und in absoluten Zahlen fallen vor allem die Unterschiede bei den Frauen
auf: Sowohl 2009 als auch 2019 gingen fast doppelt so viele Frauen auf global finanzierten Stellen in
Elternkarenz als auf Drittmittelstellen. Dies ist umso auffalliger, da es 2019 insgesamt etwas mehr Mit-
arbeiter*innen in Drittmittelprojekten gab als Assistent*innen Prae- und Postdoc. Bei den Mannern sind
die Unterschiede dagegen gering.

Anteil Mitarbeiter*innen in Elternkarenz - Vergleich Assistent*innen
Prae- und Postdoc (Globalbudget) und Drittmittelmitarbeiter*innen
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Mutterschutz

Die Daten zum Mutterschutz geben einerseits Aufschluss tiber die Anzahl der Geburten bei Mitarbeiterin-
nen der Universitat Wien und sie ermdglichen andererseits einen Vergleich, wie haufig und in welchem
Umfang Frauen an der Universitat Wien Elternkarenz in Anspruch nehmen.

Die Zahl der Geburten unter den Mitarbeiterinnen der Universitat Wien erhéhte sich zwischen 2009 und
2015 und ging anschlielend - vor allem bei den Mitarbeiterinnen des AUP - wieder zuriick. 2009 gab
es im Verhaltnis zu allen beschaftigten Frauen mehr Geburten als 2019. Werden diese Zahlen mit der
Altersstruktur quergelesen, so ergibt sich folgendes Bild: Beim WUP fiel der Anteil von Frauen in Mut-
terschutz von 2,9 % auf 2,7 % aller wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, auch der Anteil von Mitarbei-
terinnen zwischen 21 und 45 Jahren ist etwas geringer geworden (2009: 79 %, 2019: 74 %). Beim AUP
ging der Anteil von Frauen in Mutterschutz von 3,6 % auf 3,0 % zurlick, parallel dazu verringerte sich der

Mutterschutz
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Anteil von Frauen in der Altersgruppe 21-45 Jahre von 68 % auf 60 %. Das Bild ist anders, wenn nur Mit-
arbeiterinnen zwischen 26 und 40 Jahren berticksichtigt werden - ein Alter, in dem die meisten Gebur-
ten stattfinden: Diese Altersgruppe blieb im AUP anteilsmaRig konstant, im WUP gab es einen leichten
Riickgang um zwei Prozentpunkte. Gemessen an dieser enger gefassten ,fertilen“ Altersgruppe ist der
Geburtenriickgang beim AUP der auffalligste Befund innerhalb der letzten Dekade. Frauen im AUP be-
kommen aber trotz dieses Riickgangs und des deutlich hoheren durchschnittlichen Alters immer noch
mehr Kinder als Wissenschafterinnen.

Die meisten Geburten im WUP gibt es bei Assistentinnen Prae- und Postdoc (Globalbudget) und beim
wissenschaftlichen Drittmittelmitarbeiterinnen. Letztere bekamen 2009 anteilsmafig mehr Kinder als
ihre Kolleginnen auf Globalbudget-Stellen, 2019 bekamen sie anteilsmaRig weniger Kinder.

Anzahl Frauen in Mutterschutz, WUP, AUP und Universitat Wien gesamt
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Die ndchsten beiden Grafiken zeigen einen Vergleich der Anzahl von Frauen des WUP bzw. AUP, die sich
pro Kalenderjahr in Mutterschutz und/oder Elternkarenz befinden. Wahrend mehr Wissenschafterinnen
pro Jahrin Mutterschutz als in Elternkarenz sind, tiberwiegt die Anzahl von Frauen in Elternkarenz beim
AUP deutlich. Daraus wird ersichtlich, dass Wissenschafterinnen (viel) seltener und kiirzer in Elternka-
renz gehen als Mitarbeiterinnen des AUP.

Anzahl Frauen in Mutterschutz und Anzahl Frauen in Mutterschutz und
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Innerhalb der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen gibt es jedoch groRe Unterschiede. Bei den Assisten-
tinnen Prae- und Postdoc (Globalbudget) befinden sich - d@hnlich wie beim AUP - pro Kalenderjahr we-
sentlich mehr Personen in Elternkarenz als in Mutterschutz. Das bedeutet, dass Frauen in dieser Gruppe,
die ein Kind bekommen, nach dem Mutterschutz hdufig in eine (auch léangere) Elternkarenz gehen. Ganz
anders die Situation bei wissenschaftlichen Drittmittelmitarbeiterinnen: Hier sind in der Regel deutlich
mehr Frauen pro Kalenderjahr in Mutterschutz als Elternkarenz, d.h. viele wissenschaftliche Drittmittel-
mitarbeiterinnen gehen entweder gar nicht oder nur sehr kurz in Elternkarenz.

Anzahl Frauen in Mutterschutz und Elternkarenz, Anzahl Frauen in Mutterschutz und
Assistentinnen Prae- und Postdoc (Globalbudget) Elternkarenz, Drittmittelmitarbeiterinnen
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FleKuKi - Flexible Kurzzeit-Kinderbetreuung

Im Rahmen von FleKuKi haben Mitarbeiter*innen der Universitat Wien
die Moglichkeit, ihre Kinder kostenlos fiir einen kurzen Zeitraum be-
treuen zu lassen. FleKuKi dient der punktuellen stundenweisen Abde-
ckung von akuten Betreuungsengpassen, die durch berufliche Pflich-
ten und fehlende Kinderbetreuungsmaoglichkeiten entstehen.

Das Angebot wird von der DLE Personalwesen und Frauenforderung
finanziert. Die Kinderbetreuung tibernimmt das qualifizierte Betreu-
ungspersonal der Flying Nannies des Kinderbiiros.

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Verein-
barkeit > Vereinbarkeit von Beruf mit Sorgearbeit.

Interview zu Eltern in der Wissenschaftskarriere mit Inken Lind

»Verliere ich Qualifikationen, wenn ich ein Jahr mit meinem Baby zuhause bleibe
oder gewinne ich welche, aber auf eine ganz andere Art und Weise?“

In der Wissenschaft miissen viele Karrierestufen am Weg zur Professur oder zu einer dauerhaften Stelle erklom-
men werden. Es ist wichtig, sich im Forschungsfeld zu positionieren, gut zu vernetzen und in der akademischen
Community présent zu sein. Der Konkurrenzdruck ist dabei gro3. Das verlangt von Wissenschafter*innen ein

hohes zeitliches Commitment und erlaubt (nahezu) keine Auszeiten. Dies wird spdtestens dann zur Herausforde-
rung, wenn sie auch eine Familie griinden mdchten. Inken Lind erzéhlt im Interview von erhéhter Kinderlosigkeit
unter Forschenden und wie die Vereinbarkeit von Eltern in der Wissenschaftskarriere unterstiitzt werden kann.

Vor etwa 10 Jahren haben Studien aus dem
deutschsprachigen Raum gezeigt, dass Kinderlo-
sigkeit unter Wissenschafter*innen deutlich hoher
ist als unter anderen Menschen mit akademischem
Abschluss. Hat sich hier seither etwas verdindert
und gibt es dazu aktuellere Zahlen?

Inken Lind: Die damaligen Studien haben mit Perso-
naldaten gearbeitet, wodurch wir objektiviert wuss-
ten, wie hoch der Elternanteil im wissenschaftlichen
Personal war. Diese Daten konnen leider aufgrund
von Verfuigbarkeit und Datenschutzverordnung in
Deutschland so nicht mehr generiert werden. Heute
miissen wir daher Annaherungen durch Vollerhe-
bungen im wissenschaftlichen Personal finden und
damit leben, dass es Selbstselektionseffekte geben
konnte.

Zeigten sich in den damaligen Studien Unterschie-
de bei der erhohten Kinderlosigkeit zwischen Mdn-
nern und Frauen oder zwischen verschiedenen
Statusgruppen, z.B. zwischen Mittelbau und Pro-
fessor*innen?

Inken Lind: Insgesamt gab es mehr kinderlose
Frauen als Manner, aber das Interessante an die-
sen Zahlen war vor allem die Steigerungsrate von
Kinderlosigkeit bei médnnlichen Wissenschaftern im
Mittelbau. Das ist darauf zuriickzufiihren, dass sich
in diesem Betrachtungszeitraum die Personal- und
Vertragsstrukturen an den deutschen Universitaten
geandert haben. Der Anteil an Drittmittelangestell-
ten hat sich deutlich erhéht und somit den Mittelbau
insgesamt vergroRert. Diese Drittmittelfinanzierung
hat Schwierigkeiten mit sich gebracht: Es gibt tiber

Prof. Dr. Inken Lind ist Direktorin des Insti-
tuts fiir Geschlechterstudien und Co-Leitung
des Masterstudiengangs Gender & Queer Stu-
dies an der Technischen Hochschule Koln.

lhre aktuellen Schwerpunkte in Forschung
und Lehre sind u.a.: Gender und Care, Ge-
schlechtersegregation in akademischen Kar-
rieren, geschlechtsspezifische Karrierewege
bzw. Familienbildungsprozesse.

v

eine lange Zeit Unsicherheit in einem Alter, wo Fa-
miliengriindung stattfinden konnte. Der Anteil kin-
derloser Wissenschafterinnen ist auf relativ hohem
Niveau stabil geblieben. Andererseits gibt es auch
widerspriichliche Belege dafiir, dass es mittlerweile
mehr Mitter unter Professorinnen gibt. Im histori-
schen Verlauf sieht man, dass diese nicht mehr typi-
scherweise kinderlos sind oder nur ein Kind haben,
sondern dass eine Teilgruppe auf nichts verzichtet.
Wenn ubrigens zwei Personen, die in der Wissen-
schaft tatig sind, ein Paar bilden, dann kumulieren
sowohl die Vorteile der relativ freien Zeitgestaltung
als auch deren Nachteile. Interessant ist, dass soge-
nannte Dual-Career-Paare tendenziell eher kinderlos
bleiben als Paare, in denen nur ein Teil in der Wis-
senschaft tatigist. Auch bei Hochschulformen gibt es
Unterschiede: Es scheint laut diesen alteren Daten
an Fachhochschulen einfacher zu sein, Kinder mit
wissenschaftlicher Arbeit zu verbinden, als an Uni-
versitaten. Das hangt vermutlich mit unterschied-
lichen Karrierewegen innerhalb dieser Institutionen
zusammen.

Interview Inken Lind
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Was sind Hindernisse, als Wissenschafter*in einen
Kinderwunsch zu realisieren?

Inken Lind: Es gibt nicht einen einzigen grofen Hin-
derungsgrund. Eine Familie zu griinden und Verant-
wortung zu Ubernehmen, ist fiir Paare oder Frauen
eine komplexe Entscheidung. Es gibt eine Kumulati-
onvon Griinden, die diese wahrscheinlicher oder un-
wahrscheinlicher machen. Berufliche Unsicherheit
ist zum Beispiel ein relevanter Aspekt. Das kann be-
wirken, dass die Entscheidung hinausgezdgert wird
bis die Promotion abgeschlossen ist, bis man in der
Postdoc-Phase oder in einem beruflichen Kontext
angekommen ist. Wir haben in wissenschaftlichen
Karriereverlaufen ein ungliickliches Zusammentref-
fen von entscheidenden beruflichen Phasen mit sich
langsam schlieRenden Zeitfenstern fiir Familien-
griindung. Diese Zeitfenster haben sich aber objektiv
und in der subjektiven Wahrnehmung vergroRert,
denn es gibt jetzt mehr medizinische Moglichkeiten,
Kinder spater zu gebaren. Es wird spannend sein,
wie sich das auf das generative Verhalten des wis-
senschaftlichen Personals auswirkt. Dazu haben wir
leider noch keine belastbaren Daten.

Gibt es noch weitere Griinde?

Inken Lind: Es gibt auch objektive Bedingungen wie
Verfligbarkeitserwartungen, womit nicht nur die
Prasenz vor Ort gemeint ist. Durch die Pandemie und
mehr Homeoffice-Mdglichkeiten hat sich das etwas
aufgeweicht, auRer in Laborfachern beispielsweise.
Dem Wissenschaftssystem ist auRerdem immanent,
dass wir alle mehr arbeiten als vertraglich festgelegt
ist. Je geringer die Arbeitszeit, also z.B. bei Praedocs,
desto prozentuell hoher ist die Uberleistung. Es gibt
also implizite Erwartungshaltungen, die den ganzen
wissenschaftlichen Bereich pragen. Das wird auch
von einer starken internalen Motivation und dem In-
teresse an der Sache bzw. am eigenen Forschungs-
vorhaben getragen. Fir eine wissenschaftliche Lauf-
bahn ist es notwendig, Kontakte zu pflegen, prasent
zu sein und zu veroffentlichen. Durch die Corona-Si-
tuation hat einerseits eine weitere Entgrenzung von
Arbeit und Privatleben stattgefunden, andererseits
wurden Care-Verantwortungen - wenn es hart auf
hart kommt - vermehrt von Frauen geleistet. Beide

Aspekte sind Hinweise darauf, dass es sowohl ge-
sellschaftlich als auch im Wissenschaftssystem einen
Gender Bias gibt. Wer eine involvierte Mutterschaft
und gleichzeitig Erfolg in der wissenschaftlichen
Laufbahn méchte, stoRt immer an Grenzen. Wir er-
leben aber auch viele Erfolge: Es gibt zum Beispiel
mehr Offenheit fiir familienfreundliche Meeting-Zei-
ten - zumindest in den Leitbildern von Hochschulen.
Aber die Wissenschaft bleibt einfach ein sehr kompe-
titives Feld.

Welche Herausforderungen erleben Wissenschaf-
ter*innen, wenn sie Eltern werden? Gibt es da Un-
terschiede zwischen Miittern und Viitern?

Inken Lind: Theoretisch gibt es keine anderen An-
forderungen. Elternschaft kann sehr unterschiedlich
gestaltet werden. Wir sehen in der Wissenschaft, wie
in vielen anderen Bereichen, dass Vereinbarkeit vor
allem durch das Auslagern von Kinderbetreuung er-
moglicht wird. In dem Sinne ist das eine Aushand-
lunginnerhalb des Paares, wie die Elternrollen wahr-
genommen werden. Ich mdchte noch andere Fragen
einbringen, die gesellschaftlich breiter diskutiert
werden sollten: Kann Vereinbarkeit nur stattfinden,
wenn Sorgearbeit ausgelagert wird? Was fiir ein Bild
von Sorge und Verantwortung transportieren wir an
die nachwachsende Generation? Es gibt immer mehr
Vater, die involvierte Vaterschaft realisieren wollen,
und an die gleichen strukturellen Grenzen stoRen
wie Mutter. Es hat weniger mit dem Geschlecht zu tun
als mit der Frage, wie Elternschaft gelebt wird. Das
finde ich sehr wichtig, weil es sonst zu Zuschreibun-
gen von Problemen auf Frauen und Mitter kommt.
Es gibt aber auch unterschiedliche Fachkulturen. In
manchen wird es negativer bewertet, wenn Véter aus
dem Rollenbild des Wissenschafters, der zehn Stun-
den im Biiro oder Labor ist, ausbrechen.

Mit welchen Vorurteilen haben Eltern in der Wissen-
schaft zu kimpfen? Findet Elterndiskriminierung in
der Wissenschaft statt und wenn ja, inwiefern?

Inken Lind: Es gibt eine Tendenz dazu, Verfligbar-
keitserwartungen an Frauen und Miitter auf Leis-
tungserwartungen zu reduzieren. Meine Vermutung

wadre, dass sich in den letzten Jahren ein Gender
Bias abgeschwaécht hat, aber immer noch zu finden
ist. Dazu gibt es auch eine andere Perspektive, denn
der Wissenschaftsbereich ist sehr kompetitiv und
komplex. Vorgesetzte verantworten beispielsweise
Drittmittelprojekte, die an vertragliche Bedingungen
und zeitliche Befristungen gekniipft sind. Natiirlich
ist es aus Gleichstellungsperspektive problematisch,
wenn Vorgesetzte keine jungen Miitter in ein Projekt
aufnehmen. Es ist aber nachvollziehbar, wenn sie 6f-
ter die Erfahrung gemacht haben, dass junge Miitter
eher ausfallen als Vater, weil nach wie vor eine klas-
sische Rollenaufteilung gelebt wird. Wenn wir nur
auf Schwierigkeiten des wissenschaftlichen Nach-
wuchses schauen, sehen wir nicht, welche Zwange
und Verpflichtungen es im gesamten System gibt.
Auch Flihrungskréfte sind in einer Position, in der sie
Verantwortung fiir mehrere Mitarbeiter*innen tra-
gen und zudem vielleicht auch selbst fiir alte Eltern
oder heranwachsende Kinder sorgen. Wenn es Topfe
fiir die Anstellung von Ersatzkraften gabe, ware die
Personaldecke nicht so eng und alle stiinden weni-
ger unter Druck. Dann fallt es auch leichter, im Team
auf individueller Ebene gute Bedingungen fiir Nach-
wuchskréfte anzubieten.

Wir sehen, dass Vereinbarkeitsangebote, z.B. El-
ternkarenz oder Pflegefreistellung, im wissen-
schaftlichen Personal weniger und kiirzer als im all-
gemeinen Personal genutzt werden. Was braucht
es, um Elternschaft und Wissenschaftsberuf besser
vereinbaren zu konnen?

Inken Lind: Erstmal ist es hilfreich und klug fiir die
eigene Laufbahn, wenn Wissenschafter*innen nicht
so lange abwesend sind. Theoretisch gibt es die
Moglichkeit der Befristungsverlangerung flir Kinder-
erziehungszeiten und das ist auch eine sehr gute
Entwicklung. Praktisch ist es aber nicht so einfach,
wenn man in der Wissenschaft bleiben und ein Pro-
jekt fertig abschliefen will. Insofern sehe ich unter
den gegebenen strukturellen Bedingungen keine
guten Optionen. Eine Losung ware, wenn der Wert
von Care-Aufgaben generell mehr wertgeschatzt
wird. Verliere ich Qualifikationen, wenn ich ein Jahr
mit meinem Baby zuhause bleibe oder gewinne ich
welche, aber auf eine ganz andere Art und Weise?

Das ist eine Bewertungsfrage. Im Augenblick geht
die Bewertung noch starker dahin, dass wir Kinder-
betreuung abgeben missen. Die enge Verkniipfung
von Weiblichkeit und Care-Aufgaben ist ein gesell-
schaftliches Problem, das immer wieder neu gefiit-
tert wird. Der Umgang damit ist paradox: Einerseits
miissen wir benennen, dass Frauen mehr Sorgear-
beit ibernehmen, andererseits wird dadurch erneut
festgeschrieben, dass Kinder nur ihr Problem sind.
Organisationen sollten sich allgemein zu sorge- oder
carefreundlichen Organisationen entwickeln - un-
abhangig vom Kinderthema. Wir sind oder waren
alle mal von Sorgearbeit abhangig, als wir Kinder
waren, wenn wir krank sind oder wir alt werden.
Diese Sichtweise konnte eine andere Konnotation
bringen: ndmlich die besondere Bedeutung von Sor-
geverantwortung flir Andere zeigen. So eine Kultur-
veranderung ist naturlich nicht einfach umzusetzen.
Ich kénnte mir als konkrete Veranderung vorstellen,
dass ein Malstab flir erfolgreiche Fiihrung sein kann,
wie viele Kinder in der eigenen Abteilung oder am
eigenen Lehrstuhl geboren werden. Warum haben
wir keine schwarzen Bretter an Hochschulen, wo
Neugeborene angekiindigt und gefeiert werden? So
etwas kenne ich nicht. Mein Pladoyer ware, die reine
Konnotation von Sorge fiir andere als Problem und
Schwierigkeit aufzulockern und dahin zu gehen, was
dadurch alles mdglich ist und welche besonderen
Leistungen damit verbunden sind.

Interview Inken Lind
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Elternfriihkarenz

Elternfruihkarenz

Zusammenfassende Analyse:

Anzahl Personen Elternfrithkarenz,
Universitat Wien gesamt

Die Elternfriihkarenz - auch bekannt als
sPapamonat“ - wurde 2011 fir Mitar-
beiter*innen im offentlichen Dienst und

Die Daten rund um Elternkarenzen und Mutterschutz bestétigen den vielfach herausgear-
beiteten Befund, dass Wissenschafterinnen haufig keine bzw. wenige Kinder bekommen,

20
2013 fiir Mitarbeiter*innen nach dem 18 auch wenn es derzeit an der Universitat Wien keine Statistiken zur Anzahl von Kindern
Kollektivvertrag eingefiihrt. 2013 wur- 16 unter den Mitarbeiter*innen gibt. Auffallig ist die geringe Anzahl von Wissenschafterinnen
de sie an der Universitat Wien zum ers- 1‘2‘ (12

sen flr viele Wissenschafterinnen keine Option sind. Dies trifft in viel hoherem Ausmaf}
auf wissenschaftliche Drittmittelmitarbeiterinnen zu als auf befristete Mitarbeiterinnen
auf Globalbudget-Stellen (Assistentinnen Prae- und Postdoc).

ten Mal geniitzt, seit 2017 gibt es einen 1
merklichen Anstieg von Personen, die

o

davon Gebrauch machen. Elternfriihka-
renz kann auch von Partner*innen bei
gleichgeschlechtlicher Elternschaft in
Anspruch genommen werden.

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

16
me |
| || in Elternkarenz im Verhaltnis zum Mutterschutz - ein klares Indiz, dass Produktivitatspau-

ON DO O®

Dartiber hinaus zeigen die Daten zwei Entwicklungen: Zum einen hat sich die Zahl der
Manner in Elternkarenz in der letzten Dekade vervielfacht (von einem sehr niedrigen Ni-
veau ausgehend), wobei sich gleichzeitig die Dauer der Karenzen verkiirzt hat. Zum ande-
WUP @ AUP @ ren bekommen Frauen an der Universitdt Wien seltener Kinder als noch vor zehn Jahren,
wobei dieser Trend im AUP ausgepragter ist als im WUP. Eine mogliche, aber nicht aus-
reichende Erklarung im AUP ist der gegeniiber 2009 gestiegene Altersdurchschnitt. Ein
weiterer Grund konnte in der zunehmenden Akademisierung des Verwaltungsbereichs
liegen®, da Frauen mit akademischen Abschliissen seltener Kinder bekommen als Frauen
ohne akademischen Abschluss. Der - wenn auch geringere - Riickgang von Geburten un-
ter Wissenschafterinnen deutet darauf hin, dass sich die Vereinbarkeit von Wissenschaft
und Sorgearbeit in der letzten Dekade nicht verbessert hat. Elternfriihkarenz wird bislang
von wenigen Vatern/nicht gebdrenden Elternteilen geniitzt.

Empfehlungen fiir Fiihrungskrafte und Entscheidungstrager*innen zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf & Familie

Die Empfehlungen sollen Bewusstsein flir das Thema Vereinbarkeit von Beruf & Familie
schaffen und geben gleichzeitig konkrete Handlungsempfehlungen in folgenden Berei-
chen: Kommunikation und Arbeitszeit, werdende Eltern als Mitarbeiter*innen, Gestaltung
des Wiedereinstiegs und Umgang im Arbeitsprozess sowie Umgang mit Schwangeren bei
der Bewerbung.

Die Empfehlungen sind von der grundsatzlichen Absicht getragen, die Bediirfnisse von
Mitarbeiter*innen und der Universitdt auszubalancieren. Sie richten sich insbesondere
an Fiihrungskrafte und Entscheidungstrager*innen der Universitat, haben nur teilweise
rechtlich bindenden Charakter, sind aber dennoch eine klare Richtschnur fiirden Umgang
mit Mitarbeiter*innen mit Betreuungspflichten.

Sorgearbeitsbezogene Abwesenheiten
an der Universitit Wien - Pflege
von Angehorigen

Die Empfehlungen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Vereinbarkeit > Vereinbarkeit
von Beruf mit Sorgearbeit.
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Menschen bendtigen vor allem zu Beginn und am
Ende des Lebens Pflege und Unterstiitzung, aber
auch wenn sie chronisch krank sind oder eine Be-
hinderung haben. Die seit Jahren steigende An-
zahl an pflegebediirftigen Angehdrigen hat mit
demografischen Veranderungen zu tun (Stichwort
salternde Gesellschaft“). Flr Berufstatige ist die
Pflegefreistellung ein wichtiges Instrument, um

kurzfristig erkrankte Angehdrige (meist Kinder)
betreuen zu kdnnen. Auflerdem gibt es Pflegeka-
renz oder -teilzeit fiir die Pflege langerfristig er-
krankter Angehoriger und Hospizkarenz oder -teil-
zeit fir die Begleitung sterbender Angehoriger.
Im Folgenden wird die Inanspruchnahme dieser
Vereinbarkeitsangebote fiir die Universitat Wien
untersucht.
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Pflegefreistellung

Pflegefreistellung kann u.a. in Anspruch genommen werden, wenn im Haushalt lebende
nahe Angehorige erkranken. Nahe Angehdrige sind Ehegatt*innen, eingetragene Partner*in-
nen und Lebensgefahrt*innen, Eltern, GroReltern, UrgrofReltern, leibliche Kinder, Wahl- und
Pflegekinder, Enkel und Urenkel sowie im gemeinsamen Haushalt lebende leibliche Kinder
von Ehegatt*innen, eingetragenen Partner*innen und Lebensgefahrt*innen. Eltern (Wahl-
und Pflegeeltern) haben fiir ihre Kinder Anspruch auf Pflegefreistellung - und zwar unab-
hangig davon, ob sie in einem gemeinsamen Haushalt leben oder nicht.

Der Anspruch auf Pflegefreistellung ist mit einer Woche pro Arbeitsjahr begrenzt. Als Grund-
lage hierfiir dient die regelmaRige wochentliche Arbeitszeit. Fiir die notwendige Pflege von

Die wenigen Pflegefreistellungen im WUP Anzahl Mitarbeiter*innen WUP mit
sind relativ gleichméRig zwischen Frauen und Pflegefreistellung(en) nach Geschlecht
Mannern verteilt, es gibt aber Unterschiede

zwischen den einzelnen Personengruppen. 80

Am haufigsten nahmen 2019 Assistent*innen 70

Postdoc Pflegefreistellungen in Anspruch, am 60

seltensten Professor*innen. 50

40

Im AUP beanspruchten - nicht nur zahlen- 30

sondern auch anteilsméaRig - mehr Frauen als 20

Ménner Freistellungen fiir die Pflege von An- 10
e . . . . 0

gehorigen, der Unterschied ist in den letzten

. 2010 (n=6.689) 2019 (n=7.369)
Jahren aber kleiner geworden (2010: 9 % aller
Mitarbeiter des AUP, 14 % aller Mitarbeiterin-

Pflegefreistellung

. . . . . Fi Ma
erkrankten Kindern bis zum 12. Lebensjahr steht eine weitere Woche zu. nen des AUP, 2019: 15 % versus 18 %). raven @ dnner @

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Personelles > Abwesenheits-

verwaltung. Anteil Personen mit Pflegefreistellung(en) pro Personengruppe des WUP, 2019

Assistent*innen Postdoc (n=490) I 7%
Tenure Track (n=114) I 6%0
Senior Lecturer (n=192) NI 4%

Assistent*innen Praedoc (n=731) D 3%

An der Haufigkeit von Pflegefreistellungen zeigt  hat sich die Anzahl der Personen mit Pflegefrei-
sich besonders deutlich die Sonderstellung des  stellung(en) in den letzten zehn Jahren deutlich
Beschaftigungsfeldes Wissenschaft: 2019 nahmen  erhoht. Dies kdnnte auch mit der Erweiterung der

nur 128 Personen des WUP Pflegefreistellungenin  Pflegefreistellung auf nicht im Haushalt lebende Drittmittel-MA (n=1.467) N 3%
Anspruch, dies entspricht 2 % aller wissenschaftli-  Kinderim Jahr 2013 im Zusammenhang stehen. Professor*innen (n=449)
chen Mitarbeiter*innen. Demgegeniiber waren es 0% 8%

im AUP 406 Mitarbeiter*innen (16 % aller Mitarbei-
ter*innen des AUP), die Pflegefreistellungen bean- AUP mit Pflegefreistellung(en),

spruchten. In beiden Mitarbeiter*innengruppen Anzahl und Anteil am gesamten AUP Anteil Mitarbeiter*innen mit Anzahl Mitarbeiter*innen AUP mit
Pflegefreistellung(en) am gesamten AUP, Pflegefreistellung(en) nach Geschlecht

nach Geschlecht

300 m
250
200 -

150 @

100 '

2010 ——— 2019
50
) 0

2010 (n 2019 (n=2.480)

WUP mit Pflegefreistellung(en),
Anzahl und Anteil am gesamten WUP

0
0,9 % 1,7%

° o
2010 ——— 2019 2010 —— 2019

o @

@ :
@ Anzahl Pflegefreistellungen

@ Anteil am gesamten WUP

Frauen @  Manner @

Anteil am gesamten AUP @ @ Frauen
Anzahl Pflegefreistellungen @ @ Ménner

Pflegefreistellung
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Pflegefreistellungen seit Pandemiebeginn

Interessant ist die Entwicklung der Pflegefreistellungen seit Beginn der COVID-19-Krise. 2020 und 2021
befanden sich grofRe Teile des wissenschaftlichen wie auch des allgemeinen Personals liber weite Stre-
cken des Jahres im Homeoffice. Trotz der vielfachen Belastungen - wie Homeschooling und anderen
Aufgaben, die nicht mehr ausgelagert werden konnten - sank die Anzahl der Pflegefreistellungen gegen-
Uber den beiden Vorjahren auffallig (bei steigender Anzahl von Mitarbeiter*innen). Besonders deutlich
ist der Rlickgang der Pflegefreistellungen beim AUP. Obwohl Frauen vielen Studien zufolge starker als
Manner von der Mehrfachbelastung betroffen waren, nahmen 2020 und 2021 ca. ein Viertel weniger Mit-
arbeiterinnen des AUP Pflegefreistellung(en) in Anspruch als in den Jahren davor. Es gibt zwar seit Pan-
demiebeginn einen Sonderurlaub bei verordneter Quarantéane aufgrund einer COVID-Erkrankung oder
bei Kontakt mit einer an COVID erkrankten Person. Dieser wiegt den Riickgang bei den Pflegefreistellun-
gen aber nicht auf, zumal er nicht nur flir die Betreuung von erkrankten Kindern bzw. Kindern in Quaran-
tdne, sondern auch fiir die eigene Erkrankung bzw. Quarantdne konsumiert wurde. (2020: 16 Personen
WUP, 19 Personen AUP, 2021: 27 Personen WUP, 33 Personen AUP).

Personen mit Pflegefreistellungen WUP, Personen mit Pflegefreistellungen AUP,

nach Geschlecht nach Geschlecht
80 6] £ 067 280)
70 @3 66
60 m m 250
50 &5 48 | 200 =
40 150 125]
30 100 (100 (99 ]
20
10 50
0 0
2018 2019 2020 2021 2018 2019 2020 2021
(1.007)  (n=7.369) (n=7.345) (7.645) (n=2.460) (n=2.480) (n=2.574) (n=2.657)
@ Frauen Frauen @
@ Minner Manner @

Familienhospizkarenz/-teilzeit und
Pflegekarenz/-teilzeit

Zwischen 2010 und 2019 wurde in mehreren Schritten die gesetzliche Grundlage geschaffen, um zur
Pflege und Begleitung von schwer kranken bzw. pflegebediirftigen Angehdrigen die wochentliche Ar-
beitszeit zu reduzieren bzw. fiir einen oder mehrere Monate in Karenz zu gehen.

Familienhospizkarenz/-teilzeit und Pflegekarenz/-teilzeit

Die Familienhospizkarenz ermdglicht allen Mitarbeiter*innen, ihre sterbenden Angehéri-
gen sowie ihre - im gleichen Haushalt lebenden - schwersterkrankten Kinder liber einen
bestimmten Zeitraum zu begleiten.

Bei der Pflegekarenz bzw. Pflegeteilzeit handelt es sich um eine Karenz bzw. Herabsetzung
der wochentlichen Normalarbeitszeit zum Zweck der Pflege oder Betreuung eines*einer
nahen Angehorigen gegen Entfall bzw. Aliquotierung des Arbeitsentgelts.

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Personelles > Abwesenheits-

verwaltung.

An der Universitat Wien wurde zwischen 2014 und 2020 insgesamt 14 Mal (fiir insgesamt 31,5 Monate)
davon Gebrauch gemacht. Auch bei diesen niedrigen Zahlen wird deutlich, dass tendenziell mehr Frau-
en als Manner diese Art der Sorgearbeit libernehmen.

Anzahl Personen in Hospiz- und Pflegekarenz
bzw. -teilzeit, Universitat Wien gesamt,

2014-2020

: 2

. [

) 3 ]

2

i 1]

0 O
WUP AUP

@ Frauen

@ Minner
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Zusammenfassende Analyse:

Wissenschafter*innen haben zwar seltener Kinder als andere Beschaftigungsgruppen,
dies dirfte aber nicht der einzige Grund dafiir sein, weshalb sie Pflegefreistellungen nur
in Ausnahmefallen in Anspruch nehmen. Vielmehr zeigt sich in diesen Zahlen besonders
anschaulich, dass wissenschaftliche Arbeit einer anderen Logik folgt als ,klassische® Er-
werbsarbeit. Auch wenn es - abgesehen von Professuren - Regelungen zu Anwesenheiten
gibt, erlaubt und erfordert die wissenschaftliche Arbeit in der Praxis eine hohere zeitliche
und ortliche Flexibilitat als andere Berufe. Dies bringt einerseits mehr Freiheit mit sich,
erschwert es aber moglicherweise auch, gesetzlich verankerte Regelungen zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit in Anspruch zu nehmen. Dazu kommt eine hohe Motivation, ge-
paart mit enormem Konkurrenzdruck, die Arbeit voranzutreiben, um in der Wissenschaft
bleiben bzw. langerfristig bestehen zu konnen. Zusatzliche Anforderungen im Bereich der
Sorgearbeit, wie ein krankes Kind, kdnnen damit zulasten der Selbstsorge gehen.

Die riicklaufigen Zahlen bei den Pflegefreistellungen in den Pandemiejahren 2020 und
2021 legen die Vermutung nahe, dass die geringere Regulierung der Arbeitszeit, die das
Homeoffice im Lockdown mit sich brachte, einen dhnlichen Entgrenzungseffekt auf das
AUP hatte.

Pflege- oder Familienhospizkarenz bzw. -teilzeit wurde sowohl von Angehdrigen des WUP
als auch des AUP nur in absoluten Ausnahmefallen in Anspruch genommen. Angesichts
der steigenden Zahl von Menschen, die pflegebediirftige Angehorige haben, ist das durch-
aus uberraschend und kdnnte mit einer geringen Bekanntheit des Angebots zu tun haben.
Es konnte auch ein Zeichen dafiir sein, dass die Rahmenbedingungen des Angebots den
tatsachlichen Bedtirfnissen nicht ausreichend entsprechen.

Abwesenheiten aus anderen
Grunden

Bildungskarenz/-teilzeit und Sabbatical

Bildungskarenz war fiir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen vor zehn Jahren noch so gut wie kein The-
ma, mittlerweile wird das Angebot etwas haufiger geniitzt (23 Personen im Jahr 2020). Auch im AUP wur-
de Bildungskarenz 2020 haufiger gentitzt als 2010, allerdings hat sich das Personal in den zehn Jahren
auch zahlenmaRig vergrofRert. Ein Blick auf den Anteil von Personen in Bildungskarenz an allen Mitarbei-
ter*innen im Jahr 2020 zeigt, dass Bildungskarenz am haufigsten von Frauen im AUP und am seltensten
von Mannern im WUP genditzt wird.

Anzahl Mitarbeiter*innen WUP und AUP Anteil Mitarbeiter*innen in Bildungskarenz am

in Bildungskarenz gesamten WUP und AUP, nach Geschlecht, 2020
0,8% o
Bildungskarenz 0 0
0,7% 0,6 %
WUP ’
0,6%
0,5%
Bildungskarenz 0,4%
AUP 0,3%
0,2% m
0,1%
0% .
@ 2010 @ 2020 wup AUP

Frauen @  Méanner @

Bildungskarenz/-teilzeit

Mitarbeiter*innen, ausgenommen sind Beamt*innen, externe Lehrbeauftragte, Lehrlinge,
und Werkvertragsnehmer*innen, kdnnen unter bestimmten Voraussetzungen Bildungs-
karenz/-teilzeit zum Zwecke der Weiterbildung gegen Entfall des Arbeitsentgelts mit Vor-
gesetzten vereinbaren. Sie konnen vom AMS bei Erfiillung der Voraussetzungen Weiter-
bildungsgeld oder Bildungsteilzeitgeld beziehen.

Die Mindestdauer einer Bildungskarenz betragt zwei Monate und die Hochstdauer ein
Jahr. Die Bildungskarenz kann auch in Teilen konsumiert werden. Ein Teil muss mindes-
tens zwei Monate betragen. Bildungsteilzeit ermdglicht eine Reduktion der Arbeitszeit
zwischen 25 % und 50 % zum Zweck der Aus- und Weiterbildung. Die Mindestdauer einer

Berufliche Auszeiten oder eine Reduktion der
Arbeitszeit stehen nicht immer in Verbindung
mit Sorgearbeit. Andere Anlasse sind der Wunsch
nach Weiterbildung, aber auch das Bediirfnis,
anderen Lebensbereichen fiir eine bestimmte
Zeit mehr Raum zur Entfaltung zu geben. Die be-
kannteste und am haufigsten geniitzte Auszeit
fir Weiterbildung ist die Bildungskarenz oder

-teilzeit. Andere Auszeiten wie Sabbatical oder
Bildungsurlaub sind auf Ebene der Unternehmen
durch Betriebsvereinbarungen zu regeln. An der
Universitat Wien gibt es eine Reihe von Moglich-
keiten fiir berufliche Auszeiten, die im Folgenden
kurz vorgestellt werden.

Bildungsteilzeit betragt vier Monate und die Hochstdauer zwei Jahre. Die Bildungsteilzeit
kann auch in Teilen konsumiert werden. Ein Teil muss mindestens vier Monate betragen.

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Personelles > Abwesenheits-

verwaltung.
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| Sonstige Abwesenheiten

Neben Bildungskarenz kdnnen Mitarbeiterinnen ~ Wahrend Bildungskarenz und -teilzeit allen Arbeit-
der Universitat Wien auch Bildungsteilzeit bean-  nehmer*innen in Osterreich zur Verfligung stehen,
tragen. Zwischen 2010 und 2020 nahmen durch-  ist das Sabbatical eine 2014 zwischen Universi-
schnittlich 2 Frauen und 2 Manner des WUP sowie  tatsleitung und Betriebsrat*innen abgeschlosse-

Zusammenfassende Analyse:

5 Frauen und 2 Manner des AUP Bildungsteilzeitin  ne Betriebsvereinbarung. Berufliche Auszeiten zum Zweck der Weiterbildung, aber auch zu anderen
Anspruch. nicht sorgearbeitsbezogenen Zwecken, sind ein wichtiger Faktor fiir die Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit und anderen Lebensbereichen (z.B. Selbst-

sorge). Fiir wissenschaftliche Mitarbeiter*innen haben formalisierte Auszei-

ten wie Bildungskarenz wenig Relevanz, da die wissenschaftliche Laufbahn

Das Sabbatical ermdglicht die Erarbeitung personlicher Freizeit zusatzlich zum Erho- selbst eine Bildungslaufbahn ist und beispielsweise bei Assistent*innen
lungsurlaub durch anteilige Bezugskiirzung. Das Sabbatical wird in eine Anspar- und eine Praedoc ein Teil des Vertrags dem Verfassen der Dissertation gewidmet ist.
Freizeitphase unterteilt, die gemeinsam maximal fiinf Jahre betragen. Die Freizeitphase Dennoch gibt es einen - wenn auch kleinen - Bedarf an Bildungskarenz, vor

kann zwischen mindestens sechs und hochstens zwélf Monate betragen und ist ungeteilt allem beim wissenschaftlichen Drittmittelpersonal. Die Professor*innen ha-

zu verbrauchen. Wenn keine wichtigen dienstlichen Griinde entgegenstehen, haben Mit- ben die Moglichkeit, in bestimmten gesetzlich geregelten Zeitabstanden ein
arbeiter*innen, die dem Kollektivvertrag unterliegen, nach sieben Jahren ununterbroche- Forschungsfreisemester zu beantragen. Zu bedenken ist, dass fiir manche

ner Beschéftigung an der Universitat Wien Anspruch, Beamt*innen bzw. Vertragsbediens- Angebote eine langere Betriebszugehdrigkeit erforderlich ist, was gerade fir

tete nach mindestens fiinf Jahren im Dienst. Wissenschafter*innen in befristeten Vertrdgen nicht immer leicht zu errei-

chen ist. Mitarbeiter*innen des AUP niitzen berufliche Auszeiten zur Weiter-

Weitere Informationen finden Sie im Intranet > Themen A-Z > Personelles > Abwesenheits- bildung durchaus haufig. Zwischen 2010 und 2020 waren im Schnitt pro Jahr
verwaltung. 27 Personen entweder in Bildungskarenz oder Bildungsteilzeit. Die sonstigen
Moglichkeiten fiir Freistellungen (Sabbatical, Karenz ohne Bezlige, etc.) wur-

den nur vereinzelt beansprucht. Dennoch sind sie wichtige Angebote, um in

bestimmten Lebensphasen anderen Lebensbereichen Raum geben zu konnen.
In der Praxis spielte das Sabbatical bislang keine grofRe Rolle und wurde nur von einzelnen Personen
(Uberwiegend aus dem WUP) wahrgenommen, Tendenz leicht steigend (2015: 2 Personen, 2020: 8 Per-
sonen).

Sonstige Abwesenheiten

Die Universitat Wien ermoglicht ihren Mitarbeiter*innen abgesehen von Bildungskarenz, Bildungsteil-
zeit und Sabbatical weitere berufliche Auszeiten. Dazu gehoren Bildungsurlaub (fiir AUP und WUP) und
Studienurlaub (nur fiir WUP), die 2014 durch jeweils eine Betriebsvereinbarung geregelt wurden. Bil-
dungsurlaub wurde bislang nur von einer Person beansprucht, Studienurlaub von insgesamt 11 Perso-
nen.

Fur Professor*innen gibt es zudem das Forschungsfreisemester, das in der Regel jedes neunte Semester
fur die Durchfiihrung eines Forschungsprojekts in Anspruch genommen werden kann. Sie werden in
diesem Semester von Lehre und Verwaltungsaufgaben freigestellt.

Eine weitere Moglichkeit fiir eine berufliche Auszeit bietet eine unbezahlte Karenzierung unter Entfall
der Beziige, die in Absprache mit den Vorgesetzten gewahrt werden kann.
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Alle Daten zu Beschdiftigten an der Universitdt Wien wurden von der Dienstleistungseinrichtung Personalwesen und Frauenfér-
derung, Abteilung EDV-Koordination und Personalcontrolling zur Verfiigung gestellt.

In diesem Kapitel werden bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen nur Angehérige des wissenschaftlichen Kernpersonals
berticksichtigt, keine Lektor*innen und studentischen Mitarbeiter*innen. Die Arbeitszeiten dieser beiden Gruppen passen nicht
in die Vollzeit-/Teilzeitlogik.

Inklusive Eltern-, Alters-, Bildungs- und Pflegeteilzeit.

Quelle: Statistik Austria, Teilzeitarbeit - Teilzeitquote, https.//www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt/arbeitszeit/teilzeitarbeit-
teilzeitquote.

Vgl. Stadler, Bettina (2019), Elternteilzeit in Osterreich. Entwicklungen und Beschdftigungseffekte, Forschungs- und Beratungs-
stelle Arbeitswelt (FORBA), im Auftrag der Kammer fiir Arbeiter und Angestellte.

Die Daten bilden die Stellenstruktur ab, nicht das tatsdchliche StundenausmaR, das gearbeitet wird. Dieses kann aufgrund
diverser Abwesenheitsgriinde differieren (Karenzen, Elternteilzeit, l[ingere Krankenstdnde, etc.).

Dies waren: DLE Personalwesen und Frauenférderung, DLE Finanzwesen und Controlling, DLE Offentlichkeitsarbeit, DLE Inter-
nationale Beziehungen, DLE Studien- und Lehrwesen, DLE Postgraduate Center, Stabsstelle Bliro Rektorat. Nicht berticksichtigt
wurde die DLE Bibliotheks- und Archivwesen, in der es sehr viele geringfiigige Beschdftigungen und Beschdftigungen mit
niedrigem Stundenausmaf gibt.

Diese waren: DLE Raum- und Ressourcenmanagement und DLE Zentraler Informatikdienst.
Im Juni 2020 waren 20 Médnner und 5 Frauen in den drei Bereichen beschdiftigt.
Vgl. u.a. England, Paula (1992), Comparable Worth. Theories and Evidence. New York: De Gruyter.

Vgl. https.//www.eg-check.de

Bei der BIBB-BAuA-Erwerbstdtigenbefragung bewerten Angehdrige verschiedenster Berufe die Anforderungen und Belastun-
gen ihres jeweiligen Berufs anhand eines standardisierten Fragebogens.

Vgl. u.a. Dowling, Emma (2021), The Care Crisis. What Caused It and How Can We End It? Verso Verlag.

Briken, Kendra; Bldttel-Mink, Birgit; Rau, Alexandra; Siegel, Tilla (2018), ,,Sei ohne Sorge® Vom Vermessen und Un/Sichtbarma-
chen akademischer Sorgearbeit in der neoliberalen Hochschule. In: Hark, Sabine; Hofbauer, Johanna (Hg): Vermessene Ridume,
gespannte Beziehungen. Unternehmerische Universitdten und Geschlechterdynamiken. Berlin: Suhrkamp, 311-339, S. 320.

Winslow, Sarah (2010), Gender Inequality and Time Allocations among Academic Faculty. Gender and Society 24(6), 769-793.

In der Datenbroschiire ,,Gender im Fokus 7“ der Abteilung Gleichstellung und Diversitcit findet sich eine ausfiihrliche Analyse der
Publikationen und Drittmitteleinwerbung aus Geschlechterperspektive an der Universitdt Wien.

Die Anzahl der Semesterwochenstunden wird fiir diese Betrachtung jeweils auf Vollzeitdquivalente hochgerechnet.

Vgl. Rille-Pfeifer, Christiane; Kapeller, Olaf (2017), Familienpolitik in Osterreich. Wirkungsanalyse familienpolitischer MaBnah-
men des Bundes. Familienforschung - Schriftenreihe des Gsterreichischen Instituts fiir Familienforschung (OIF), Bd. 27, Budrich
UniPress Ltd.

Vgl. Reidl, Sybille; Schiffbcéinker, Helene (2013), Karenzvéter in Zahlen. Ergebnisse eine Analyse von Daten des Hauptverbands
der Sozialversicherungstréger. Joanneum Research Policies, Wien.

Die Daten zur Karenzdauer liegen nur nach Jahren und nicht nach Personen vor, d.h. liberjéhrige Karenzen werden in zwei/
mehreren Jahren gezéhlt. Referenz fiir die Durchschnittswerte ist daher nicht die Karenzdauer pro Person, sondern die Karenz-
dauer pro Person innerhalb eines Kalenderjahres. Auf dieser Basis kénnen keine exakten Angaben zur Karenzdauer gemacht
werden, jedoch kénnen Entwicklungen zwischen unterschiedlichen Abfragezeitpunkten abgelesen werden.

Alleine zwischen 2013 und 2018 stieg der Anteil an terticir gebildeten Frauen im AUP erheblich an: Von 42 % auf50 % in der

zentralen Verwaltung, von 30 % auf 41 % in der dezentralen Verwaltung, vgl. Abteilung Gleichstellung und Diversitdt, Gender im

Fokus. Studium und Karrierewege an der Universitdt Wien.

Studium im Kontext
anderer Lebensbereiche

Die Situation in Osterreich und
an der Universitat Wien anhand
ausgewahlter Daten

Nicht nur flir Universitatsmitarbeiter*innen ist
die Vereinbarkeit ein Thema an der Universitat
Wien. Auch Studierende, die teilweise auch Mit-
arbeiter*innen der Universitat sind, miissen un-
terschiedliche Lebensbereiche vereinbaren und
gegeneinander abwagen. Studierende sind dabei
gefordert, das Studium mit Erwerbsarbeit, Sorge-
arbeit und Selbstsorge zu vereinbaren.

Umfassende Daten zur Situation der Studieren-
den in Osterreich werden in der Studierenden-
sozialerhebung erfasst. Dabei handelt es sich um
eine Erhebung durch Selbstauskiinfte der Studie-
renden. Das bedeutet, dass bei den Zahlen mit
Selektions- und anderen Verzerrungseffekten zu
rechnen ist. Dennoch geben sie ein klares Bild zur
Lage der Studierenden: Immer mehr Studieren-
de sind erwerbstatig und auch das Stundenaus-
mald, in dem sie neben dem Studium beschaftigt
sind, steigt konstant. Inzwischen arbeiten laut
Selbstauskunft fast zwei Drittel der Studierenden
in Osterreich im Schnitt etwa 21 Stunden in der
Woche. 8 % der Studierenden haben zumindest
ein Kind unter 24 Jahren, 5 % miissen Sorge- und
Pflegearbeit fiir andere Angehorige leisten. 12 %
haben selbst gesundheitliche Beeintrachtigun-
gen, die ihr Studium beeinflussen.?

Dazu kommt, dass der Druck fiir Studierende, ihre
Studien in Mindeststudienzeit abzuschlieRen, und
fuir Universitaten, prifungsaktive Studierende zu

fordern und zu férdern, immer groRer wird. Ge-
rade die Anforderung priifungsaktiv zu sein, d.h.
mindestens 16 ECTS-Punkte im Studienjahr zu ab-
solvieren, ist fiir viele, die nicht Vollzeit studieren,
eine Hiirde. Zum Beispiel, wenn Lehrveranstaltun-
gen zu Zeiten stattfinden, die sich mit Berufstatig-
keiten oder Kinderbetreuungszeiten liberlappen.
Wenn es nicht maglich ist, Zeit oder Raum zum
Lernen und Verfassen von wissenschaftlichen
Arbeiten zu finden. Wenn der eigene Gesundheits-
zustand eine regelmaflige Anwesenheit in Lehr-
veranstaltungen unmoglich macht.

Es wird also deutlich, dass die Vereinbarkeit von
Studium, Erwerbsarbeit, Sorgearbeit und Selbst-
sorge eine groRRe Herausforderung fiir Studieren-
de, aber auch fiir die Universitat und ihre Ablaufe
darstellt. An mancher Stelle wird immer noch von
dem Bild der Vollzeitstudierenden ausgegangen,
die direkt nach der Schule ein Studium begin-
nen und von ihrer Familie finanziell unterstitzt
werden, auch wenn das in vielen Fallen nicht
mehr der Lebenswirklichkeit der Studierenden
entspricht. Knapp ein Viertel aller Studierenden
in Osterreich geben an, dass die zeitliche Verein-
barkeit von Lehrveranstaltungen mit sonstigen
Verpflichtungen nicht gegeben ist. Nur etwas mehr
als die Halfte kann ihre Lehrveranstaltungen gut
mit anderen Verpflichtungen vereinbaren. Je alter
die Studierenden sind, desto schwieriger wird die
zeitliche Vereinbarkeit. Je wohlhabender die Eltern
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der Studierenden sind, desto leichter ist sie hin-
gegen.*

Im Folgenden werden die drei Bereiche Erwerbs-
tatigkeit, Sorgearbeit und Selbstsorge in ihren
Schnittmengen mit dem Studium naher beleuch-
tet. Im Bereich der Selbstsorge geht es vor allem

um den Aspekt der Gesundheit der Studierenden,
da hier die meisten Daten verfiighar sind. Der
GrolRteil der Daten kommt aus der Studierenden-
sozialerhebung 2019 und bezieht sich auf alle Stu-
dierenden in Osterreich. Teilweise sind aber auch
Daten der Universitat Wien vorhanden.

Studium und Erwerbstatigkeit

Zwei Drittel der Studierenden in Osterreich geben
an, auch erwerbstatig zu sein. Im Schnitt arbeiten
erwerbstatige Studierende ihrer Auskunft nach
21 Stunden in der Woche. Sowohl der Anteil der
erwerbstatigen Studierenden als auch das Wo-
chenstundenausmal’ der Erwerbstatigkeit steigen
seit Jahren an. Das Wochenstundenausmal der
Erwerbstatigkeit steigt mit zunehmendem Alter
und ist hoher fiir Studierende, deren Eltern kei-
ne Matura haben, als fiir jene, deren Eltern selbst
studiert haben - und zwar in jeder Altersstufe. Die
Erwerbstatigkeit wirkt sich auch auf das Studium
aus: 48 % der erwerbstatigen Studierenden haben
Probleme mit der Vereinbarkeit.**

Anhand dieser Zahlen lasst sich festhalten, dass
Studierende angeben, im Schnitt mit Studium
und Erwerbstatigkeit Giber 40 Stunden in der Wo-
che beschaftigt zu sein, mit steigender Tendenzim
doppelten Sinne: Einerseits wird das Stundenaus-
mal der Erwerbstatigkeit seit Jahren mehr (und
auch der Anteil der arbeitenden Studierenden
steigt), andererseits steigt es auch mit dem Le-
bensverlauf an. Das bedeutet, dass insbesondere
jene Studierende, die spater in ihrem Leben ins
Studium einsteigen, Schwierigkeiten mit der Ver-
einbarkeit haben. Das trifft Studierende, die nicht
aus Akademiker*innenhaushalten kommen,in be-
sonderem Mafe. Damit wird die fehlende Verein-
barkeit auch Teil der Diskriminierung und Auslese
von Studierenden aus Arbeiter*innenfamilien, sie
vergroRert die soziale Ungleichheit und verstarkt
die Vererbung des Bildungsniveaus.

Zu dieser Chancenungleichheit gehort auch, dass
Studierende, die nicht erwerbstatig sein miissen,
leichter facheinschlagige Praktika absolvieren
konnen, die zumeist unbezahlt, aber wichtige
Bausteine in einer Karriere inner- und aufterhalb
der Universitat sind. Je hoher das Bildungsniveau
der Eltern, desto mehr Praktika im In- und Ausland
absolvieren Studierende.>®

In der Studienabschlussbefragung der Universitat
Wien®® kdnnen Studierende, die kiirzlich ihr Stu-
dium abgeschlossen haben, die ausschlaggeben-
den Griinde angeben, warum sie ihr Studium nicht
in Mindeststudienzeit abschlielen konnten. Die
Erwerbstatigkeit ist hier Uber die Jahre und die
verschiedenen Studiengange hinweg der Grund,
der (fast immer) am haufigsten angegeben wird.
Im Master- bzw. Diplomstudium geben etwa die
Halfte der Studierenden die Erwerbstatigkeit als
Grund dafiir an, dass sie ihr Studium nicht in Min-
deststudienzeit absolvieren konnten, im Bache-
lorstudium sind es 40 %.

Die Studierenden im Bachelor Lehramt 2016-2018
sind hier zu vernachlassigen. Die Bachelor-Lehr-
amtsstudien konnten erstmals im WS14/15 inskri-
biert werden. Mit ersten Absolvent*innen konnte
daher 18/19 (acht Semester Regelstudiendauer)
gerechnet werden. Insofern kann es hier so gut
wie keine Studierenden gegeben haben, die nicht
in Mindeststudienzeit abgeschlossen haben. Ahn-
liches gilt fiir das Masterstudium Lehramt 2019-
2021. Aufgrund der Neueinfiihrung dieser beiden
Studienformen unterscheiden sich auch die Kate-

gorien der Studienabschlussbefragung tiber die drei Erhebungszeitraume, die hier dargestellt werden.
Hier bestétigt sich also auch fiir die Universitat Wien, dass die Erwerbstatigkeit der Studierenden ein
grolRer Faktor ist - und wie schwierig die Vereinbarkeit von Studium und Erwerbstatigkeit sein kann.

2019-2021

2016-2018

2013-2015

Quelle:
Fragestellung:

Antwortméglichkeit:

Studienverzégerung aufgrund von Erwerbstatigkeit
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien

Doktorat (n=468)

Master Lehramt (n=155)
Master (n=2.809)

Diplom (n=907)

Bachelor Lehramt (n=1.089)
Bachelor (n=5.749)

Doktorat (n=746)

Master (n=2.562)

Diplom Lehramt (n=1.129)
Diplom (n=1.101)
Bachelor Lehramt (n=178)
Bachelor (n=5.179)

Doktorat (n=554)
Master (n=1.755)
Diplom (n=3.790)
Bachelor (n=5.690)

I 44 %
IS 25 %
D 52 %
—  51.%
IS 27 %

I 63 %
I 55 %
IS 45 %
— 5T %
D 8%

IS 56 %
I 48 %
—— 60 %

0% 70 %

Besondere Einrichtung fiir Qualitétssicherung - Studienabschlussbefragung
Wenn Sie ldnger als die Mindeststudiendauer fiir den Studienabschluss benétigt haben: Bitte
geben Sie die wichtigsten Ursachen an, warum sich Ihr Studium verzégert hat (Mehrfachant-

worten méglich)

Erwerbstdtigkeit wéhrend des Studiums

Bis 2018 hat das Studienrecht (Studienbeitragsverordnung) Studierenden erméglicht, wegen ihrer Be-
rufstatigkeit die Studiengebiihren erlassen zu bekommen. Das heif3t, dass Studierende, die aufgrund der
Mehrfachbelastung, die eine Berufstatigkeit in Kombination mit dem Studium bedeutet, keine Studienge-
biihren zahlen mussten, wenn sie die Mindeststudiendauer (plus Toleranzsemester) tiberschritten. Im Zeit-
raum zwischen dem Wintersemester 2014/15 und dem Wintersemester 2018/19 sind 65.740 dieser Erlasse
an der Universitat Wien erfolgt, rund 8.000-9.000 pro Semester. 42 % wurden von Madnnern in Anspruch
genommen, 58 % von Frauen, was in etwa den Studierendenzahlen im Allgemeinen entspricht.>
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Liicken in dieser gesetzlichen Regelung hatten
nach einem Entscheid des Verfassungsgerichts-
hofes bis 2018 geschlossen werden missen. Diese
Anpassungen des Gesetzes sind nicht erfolgt, wes-
wegen die Regelung zur Ganze auler Kraft getre-
ten ist. Das bedeutet, dass es momentan nur die
Moglichkeit gibt, ein Studienabschlussstipendium
in Anspruch zu nehmen, um die Berufstatigkeit
aussetzen oder reduzieren zu kdnnen. So kdnnen
eine Uberschreitung der Mindeststudiendauer
(plus Toleranzsemester) und damit einhergehen-
de Studiengebiihren (mdglicherweise) verhindert
werden. Auferdem konnen sich Studierende beur-
lauben lassen, wenn eine mindestens vierwochige
erhebliche Beeintrachtigung des Studiums durch
Berufstatigkeit oder durch die Berufstatigkeit be-
dingte Fortbildun und Qualifizierungsmafinahmen
vorliegt.

Erwerbstatigkeit ist fiir die meisten Studierenden
eine Notwendigkeit, um ihren Lebensunterhalt zu
sichern. Damit ergibt sich eine Hierarchisierung, in

der Erwerbstatigkeit Vorrang vor dem Studium hat.
Trotz der hohen Anzahl an erwerbstatigen Studie-
renden geben insgesamt 22 % aller Studierenden
in Osterreich an, von finanziellen Schwierigkeiten
betroffen zu sein. Uberdurchschnittlich oft tun
das Alleinerziehende (43 %), nicht-Osterreichische
Studierende aus einem Herkunftsland mit nicht-
deutscher Amtssprache (40 %), Studierende mit
studienerschwerenden gesundheitlichen Beein-
trachtigungen (36 %), Osterreichische Studieren-
de mit Migrationserfahrung (1. Generation: 35 %,
2. Generation: 33 %) sowie Studierende mit Kin-
dern, die Betreuungsbedarf haben (29 %).>®

In diesen Gruppen zeigt sich einerseits die be-
sonders prekare Situation von Menschen mit
Migrationserfahrung (sowohl die eigene als auch
die ihrer Familie) und andererseits die besonde-
ren Herausforderungen, die sich fir Menschen
mit Sorgearbeitsverpflichtungen, insbesondere
fur Kinder, ergeben. Um diese Gruppe wird es im
nachsten Kapitel genauer gehen.

Studium und Sorgearbeit

Zu Sorgeverpflichtungen fiir Studierende gibt es nur sehr wenige Informationen und der Grof3teil davon
beschrankt sich wiederum auf das Studieren mit Kind(ern). Es gibt jedoch in der Studienabschlussbe-
fragung der Universitat Wien Hinweise auf das soziale Engagement von Studierenden. Soziales Engage-
ment kann als Teil der (gesellschaftlichen) Sorgearbeit fiir gréfiere soziale Verbdande gesehen werden,
weswegen es ebenfalls hier inkludiert wird (vgl. auch Kap. 1.).

Studieren mit Kind(ern)

Rund 8 % der osterreichischen Studierenden ge-
ben an, Kinder zu haben, die jlinger als 24 Jahre
sind und etwa 1% (fast ausschlieftlich Frauen)
sagen, dass sie alleinerziehend sind. 43 % der
Studierenden mit Kindern geben an, dass sie nur
eingeschrankt studieren kdnnen. Bei Miittern von
Kleinkindern liegt der Anteil sogar bei 61 %. Ein
Drittel der Miitter und ein Sechstel der Vater mit

Kindern unter 15 Jahren konnen viele Lehrver-
anstaltungen aufgrund der Betreuungspflichten
nicht besuchen, fast doppelt so vielen (56 % der
Mitter und 35 % der Vater) fehlt aufgrund man-
gelnder Kinderbetreuung die Zeit fiir sonstige Stu-
dienaktivitaten.*

Es zeigt sich also eine starke Einschrankung der

Studienmoglichkeiten flir Eltern. Je jlinger die Kin-
der sind, desto schwieriger ist es, das Studium mit
dem restlichen Leben zu vereinbaren. Das betrifft bei
den jiingsten Kindern Frauen mehr als Ma@nner: Bei
Kindern unter drei Jahren sagen 38 % der Frauen,
dass Lehrveranstaltungen zu Zeiten stattfinden, die
sie gut vereinbaren konnen, aber 44 % der Man-
ner. Bei Kindern zwischen drei und sechs Jahren
sind es 36 % der Frauen und 47 % der Manner. Egal,
wie alt die Kinder sind (erhoben wurden Kinder bis
24 Jahre), studierende Eltern kénnen der Vereinbar-
keit des Studiums mit ihren sonstigen Verpflichtun-
gen deutlich weniger zustimmen als Studierende,
die keine Kinder haben.®®

Auch in der Studienabschlussbefragung der Uni-
versitat Wien wird danach gefragt, ob Betreuungs-
pflichten oder familidre Verpflichtungen ein Grund
fir eine mogliche Studienzeitverzogerung gewe-
sen sind. Die Anteile liegen hier zwischen 6 % und
25 %", wobei sie im Master-/Diplomstudium und
vor allem auch im Doktorat tendenziell héher sind
alsim Bachelor, was sich durch das Lebensalter der
Studierenden erklaren lasst.? Damit wirken sich
Betreuungspflichten zwar weniger stark auf die
Dauer des Studiums aus als die Erwerbstatigkeit,
allerdings ist davon auszugehen, dass Kinder und
Erwerbstatigkeit in vielen Fallen kein ,Entweder-
oder“sind, sondern Hand in Hand gehen.®

Studienverzégerung aufgrund von Betreuungspflichten oder familiaren Verpflichtungen
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien

Doktorat (n=468)
Master Lehramt (n=155)
Master (n=2.809)

2019-2021
Diplom (n=907) NS 9 %
Bachelor Lehramt (n=1.089) D 6%
Bachelor (n=5.749)
Doktorat (n=746) NGNS 25 %
Master (n=2.562) D 10 %
Diplom Lehramt (n=1.129) D 9 %
2016-2018 .
Diplom (n=1.101) IS 13 %
Bachelor Lehramt (n=178) I 3%
Bachelor (n=5.179)
Doktorat (n=554) NGNS 17 %
Master (n=1.755) [ 9 %
2013-2015 Diplom (n=3.790) GGG 17 %
Bachelor (n=5.690)
0% 30%
Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitétssicherung - Studienabschlussbefragung
Fragestellung: Wenn Sie léinger als die Mindeststudiendauer fiir den Studienabschluss bendtigt haben: Bitte geben Sie

IS 18 %
IS 7 %
D 10 %

die wichtigsten Ursachen an, warum sich Ihr Studium verzégert hat (Mehrfachantworten méglich)
Antwortméglichkeit:  Betreuungspflichten oder familicire Verpflichtungen
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Es gibt an der Universitat Wien auch die Moglich-
keit, sich aufgrund von Schwangerschaft vom
Studium beurlauben zu lassen und/oder die
Studiengebiihren erlassen zu bekommen. Diese
Moglichkeit wurde bisher nur von Frauen in An-
spruch genommen. Insgesamt haben im Zeitraum
vom Wintersemester 2014/15 bis Wintersemester
2021/22 867 Frauen den Erlass der Studiengebiihren

und 1.013 Frauen die Moglichkeit der Beurlaubung
in Anspruch genommen.®

Wahrend zwischen Wintersemester 2014/2015
und Sommersemester 2018 jeweils mehr Frauen
eine Beurlaubung beantragten, kehrte sich dies
in den folgenden Semestern um. Aktuell nehmen
wieder etwas mehr Frauen eine Beurlaubung als
einen Erlass von Studiengebihren in Anspruch.

Erlass der Studiengebiihren bzw. Beurlaubung aufgrund von Schwangerschaft
Universitat Wien 2014-2022

120
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@ Beurlaubung
@ Refundierung/Erlass der Studiengebiihren

Weiters bietet die Universitat Wien die Moglich-
keit, sich aufgrund von Betreuungspflichten fiir
eigene Kinder vom Studium beurlauben zu las-
sen und/oder die Studiengebiihren erlassen zu
bekommen. Zwischen 1.000 und 1.400 Personen
haben die Moglichkeit des Erlasses der Studien-
gebiihren jedes Semester im Zeitraum vom Win-
tersemester 2014/15 bis Wintersemester 2021/22
in Anspruch genommen. Hier zeigt sich deutlich,
dass die Betreuung der Kinder nicht gleich zwi-
schen den Geschlechtern verteilt ist: Uber alle Se-
mester hinweg liegt der Frauenanteil bei 84 %, der
Manneranteil bei 16 %. Allerdings zeigt sich auch,
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Quelle: Studienservice und Lehrwesen der Universitét Wien

dass sich die Verhaltnisse langsam verschieben.
Wahrend im Wintersemester 2014/15 nur 9 % der
Erlasse an Manner gegangen sind, sind es im Win-
tersemester 2021/22 bisher 22 %.%° Dies entspricht
zwar noch nicht den Geschlechterverhaltnissen
unter den Studierenden insgesamt, wo der Anteil
der Studenten bei etwa 40 % liegt, aber zeigt doch
eine deutliche Steigerung tiber die Jahre.

Erlass der Studiengebiihren aufgrund von Betreuungspflichten (eigene Kinder bis 7 Jahre)

Universitat Wien 2014-2022
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0 100
@ Frauen @ Minner Quelle: Studienservice und Lehrwesen der Universitét Wien

Die Moglichkeit, sich aufgrund der Betreuungspflichten beurlauben zu lassen, wird
deutlich weniger in Anspruch genommen. Zwischen 200 und 450 Personen unter-
brechen ihr Studium an der Universitdt Wien pro Semester auf diese Weise. Hier lag
der Manneranteil schon 2014 mit 15 % deutlich héher als bei den Erlassen, allerdings
ist hier keine so klare Steigerung tber die Jahre hinweg erkennbar - die Manneran-
teile liegen konstant zwischen 15 % und 23 %. Auffallend ist allerdings, dass sich mit
Beginn der COVID-19-Pandemie im Sommersemester 2020 die Fallzahlen gesteigert
haben: Deutlich mehr Studierende haben dieses Angebot seither in Anspruch ge-
nommen.*

Studieren & Kind(er)
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Beurlaubung aufgrund von Betreuungspflichten (eigene Kinder bis zur Volljahrigkeit)

Universitat Wien 2014-2022

2014W (n=198)
20158 (n=279)
2015W (n=299)
2016S  (n=353)
2016W (n=353)
2017s  (n=381)
2017W (n=358)
2018S  (n=265)
2018W (n=291)
2019S  (n=334)
2019W (n=341)
2020S  (n=423)
2020W  (n=373)
2021S  (n=410)
2021W  (n=442)
Gesamt (n=5.451)

0 100
@ Frauen @ Manner Quelle: Studienservice und Lehrwesen der Universitdt Wien

In der Studienabschlussbefragung der Universitat Wien werden die Doktorand*innen
nach dem StundenausmalR ihrer familidren Betreuungspflichten (im Durchschnitt
lber das gesamte Studium) gefragt. Im Doktoratsstudium ist das von besonderem
Interesse, weil Praedocs in einem Alter sind, in dem Familiengriindung tendenziell
eine grolRere Rolle spielt. 57 % der Doktorand*innen geben an, keine familidren Be-
treuungspflichten zu haben. Weitere 31 % geben zwischen 1 und 20 Stunden fiir fa-
milidre Betreuungspflichten in der Woche an. 6 % haben liber 40 Wochenstunden
Betreuungspflichten.®” Da viele Doktorand*innen erst im Laufe des Doktorats ihre Fa-
milien griinden und der angegebene Wert der Durchschnitt Uiber die gesamte Studi-
endauer ist, kann davon ausgegangen werden, dass die reale Belastung gegen Ende
des Studiums fiir viele hoher ist als dieser Durchschnittswert.

Stundenausmaf der familidren Betreuungspflichten im Doktorat (n=413)
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien 2019-2021

60% =

°
50%
40%
30%
20%
O O ° °
O
0% 0“._0‘
Oh 1-5h 6-10h 11-15h 16-20h 21-25h 26-30h 31-35h 36-40h 41-45h 46-50h >50h
Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung
Fragestellung: Wie viele Stunden pro Woche hatten Sie wihrend des Doktoratsstudiums familiére Betreuungs-

pflichten (Durchschnittswert liber das gesamte Studium)

Studieren und Pflege von Angehorigen

Daten zur Pflege von Angehdrigen, die Studieren-
de leisten, gibt es nur sehr wenige. Etwa 5 % der
Osterreichischen Studierenden geben an, dass
sie sich um unterstiitzungsbediirftige Angeho-
rige (abgesehen von Kindern) kiimmern. 34 %
derer, die unterstiitzungsbediirftige Angehorige
pflegen, sagen, dass sie Schwierigkeiten haben,
Lehrveranstaltungen zu den angebotenen Zeiten
zu besuchen, hingegen sind es nur 23 % der Stu-
dierenden, die keine Angehorigen pflegen.®® In der
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien

werden Betreuungspflichten nicht getrennt nach
Kindern und anderen Angehdrigen abgefragt. Kei-
ne Informationen gibt es zu Sorgeverpflichtungen
auRerhalb des familidren Kontextes.

Wird der 6sterreichweite Anteil der Studierenden
mit Pflegeverpflichtungen fiir Angehdrige, die
nicht ihre Kinder sind, auf die Studierendenzahl
der Universitat Wien umgelegt, handelt es sich um
rund 5.000 Betroffene an der Universitat Wien.

| Studieren & Pflege von Angehdorigen
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Interview zu Studierenden mit Pflegeverantwortung mit
Martin Nagl-Cupal

,»Ganz unbeschadet kommen die Betroffenen nicht davon*

Sorgearbeit wird zumeist nur mit der Versorqung von Kindern in Verbindung gebracht. Doch manchmal miissen
auch andere Angehérige gepflegt werden. Gerade bei Studierenden, von denen der Grofteil jung ist, scheint das
Thema Pflege von Angehérigen wie Eltern oder Geschwistern keine so grof3e Rolle zu spielen. Dass dieser Schein
triigt, beschdftigt Martin Nagl-Cupal schon ldnger. Er hat sich schon viel mit Young Carers auseinandergesetzt
und gibt einen Einblick in Themen, die rund um Pflegeverantwortung von Studierenden und anderen (jungen)

Menschen entstehen kénnen.

Laut Studierendensozialerhebung pflegen etwa 5 %
der Studierenden in Osterreich Angehérige, die nicht
ihre Kinder sind. Welche Belastungen entstehen da-
durch und wie wirkt sich diese Sorgearbeit auf ihr
Studium aus?

Martin Nagl-Cupal: Man weiR aus anderen Landern,
dass daraus finanzielle Belastungen entstehen und
dass Studierende mit Pflegeverantwortung sich ihr
Studium im Verhaltnis mehr und haufiger selber fi-
nanzieren miissen. Das kann messbare Belastungen
wie Mudigkeit oder Depressionen zur Folge haben,
also psychologische Phdnomene. Man weil auch,
dass diese Studierenden im Schnitt haufiger krank
sind. Eine Studie aus England - die auch bei uns
nicht komplett von der Hand zu weisen ist - hat ge-
zeigt, dass eine bestimmte Anzahl ihr Studium wahr-
scheinlich aufgrund der Pflegeverantwortung vor-
zeitig abbrechen muss. Es kann auch sein, dass diese
Pflegeerfahrung, die meistens schon viel friiher als
das Studium startet, iber viele Lebensstationen mit-
genommen wird und Auswirkungen auf das spatere
Leben hat. Teilweise suchen die Betroffenen ihre Jobs
anders oder entsprechend der Pflegeverantwortung
aus. Da geht es auch um die Vereinbarkeitsproblema-
tik. Die Belastungen werden meist erst im Erwachse-
nenalter sichtbarer. Ganz unbeschadet kommen die
Betroffenen nicht davon.

Wer wird von den Studierenden gepflegt?
Martin Nagl-Cupal: Bei den Studierenden kenne ich

die Struktur nicht, da gibt es keine Erhebungen. Bei
jungen Erwachsenen ist es so, dass es am haufigsten

Ass.-Prof. Martin Nagl-Cupal ist Assistenz-
professor fiir familienorientierte Pflegefor-
schung und Institutsvorstand am Institut
fiir Pflegewissenschaft der Universitat Wien.

Seine Arbeitsschwerpunkte sind familienori-
entierte Pflege mit Fokus auf Young Carers,
Angehdrigenpflege sowie chronisch kranke
Kinder (und ihre Familien).

Eltern sind, dann Geschwister - haufig Geschwister
mit Behinderungen - und schlieBlich GroReltern. Zu-
nehmend geht es um GroReltern mit Demenz.

Studieren mit Kind betrifft nur etwas mehr Studie-
rende in Osterreich (ca. 8 %), dennoch scheint dieses
Thema deutlich priisenter an der Universitdt. Was
unterscheidet die Sorge fiir Kinder von der Pflege fiir
andere Angehorige?

Martin Nagl-Cupal: Ein Unterschied ist die Entwick-
lung: Bei den Kindern weil® man ungefahr, wie lange
es dauert und es wird im Verlauf tendenziell weniger
Arbeit. Bei der Angehdrigenpflege ist es eigentlich um-
gekehrt: Man weil nicht, wie lange es dauert, also ist
es weniger planbar und der Bedarf wird in der Regel
mehr - aulRer es geht um einen Unfall mit kurzzeiti-
gem Bedarf. Das heilt, der Aufwand fiir Kinder nimmt
tendenziell ab und der fiir pflegende Angehorige ten-
denziell zu.

Dann geht es auch um die gesellschaftliche Aufmerk-
samkeit des Themas, die bei Kindern vergleichsweise

hoch ist. Die Angehdrigenpflege, gerade bei Studie-
renden, aber auch im Beruf, fristet da ein Schatten-
dasein. Dementsprechend sind auch die Strukturen
vorhanden: Fiir Kinder gibt es Kindergarten, Schu-
len, Hort, Betriebskindergarten usw. - wenn auch
mit lokalen Unterschieden. Die Gesellschaft, Arbeit-
geber*innen und auch die Universitat sind da besser
eingestellt. Fiir pflegende Angehdrige gibt es das im
Prinzip nicht. Die klassischen pflegebediirftigen Ange-
horigen von Studierenden sind Eltern oder Grofeltern
mit einer schweren chronischen Erkrankung, die gar
nicht in das klassische geriatrische Unterstiitzungs-
feld hineinfallen. Bei den pflegenden Studierenden
kommt noch dazu, dass sie vermutlich nicht so hau-
fig Rund-um-die-Uhr-Pflegepersonen sind. Da miisste
man sich noch genauer anschauen, welche Rolle die
Studierenden haben und wie hoch das AusmalR ist.
Nichtsdestotrotz sind diese Strukturen einfach viel
weniger vorhanden und passen auch nicht so gut.
Dementsprechend ist die Inanspruchnahme dieser
Strukturen fiir Kinder relativ hoch und fiir zu pflegen-
de Angehdrige relativ gering.

Gibt es Gruppen, die besonders oft Sorgearbeit in
der Pflege von Angehdrigen leisten?

Martin Nagl-Cupal: Das ist gar nicht so leicht zu be-
antworten, denn inwiefern ist Pflege quantifizierbar
und was verstehen wir eigentlich genau unter Pflege?
Das ist kein unwesentlicher Punkt. Zum Beispiel ist es
auch Pflege, wenn jemand in Wien studiert und alles
fir die kranke Mutter in Vorarlberg organisieren muss.
Das kann auch sehr viel sein. Da gibt es alles zwischen
direkter Hands-on-Pflege bis hin zum ganzen organi-
satorischen Teil.

Wir wissen aber auf jeden Fall, dass es sich durch alle
Schichten zieht. Zahlen kann ich zu bestimmten Grup-
pen aber keine nennen - meines Wissens gibt es kei-
ne Studien dazu. Ich kann aber mit Sicherheit sagen,
dass es weibliche Studierende haufiger trifft. Schon
bei den Jugendlichen geben mehr Madchen an, Pfle-
geverantwortung zu haben.

Welche Unterstiitzungsangebote wiirden pflegende
Studierende benétigen, um ihr Studium besser mit
ihren Verpflichtungen vereinbaren zu konnen?

Martin Nagl-Cupal: Da gibt es mehrere Dinge, die
unterschiedliche Problemfelder adressieren. Eines
davon ist Awareness: Studierende mit Pflegeverant-
wortung sind kein Thema, das zum Beispiel Lehrver-
anstaltungsleiter*innen bewusst ist - und sie konnen
auch nicht an alles denken.

Dann geht es um alles, was der Vereinbarkeit von
Studium und Pflege dienlich ist. Zum Beispiel konnte
man sich tiberlegen, mit ihnen bei der Anwesenheits-
pflicht anders umzugehen. Es lasst sich vieles indivi-
duell regeln, aber normalerweise haben Pflegende
keine grofsen Ambitionen, sich anderen gegentiber als
pflegende Angehdrige darzustellen.

Moglicherweise ware Vernetzung auch ein Thema,
um zu erkennen, dass es auch noch Andere gibt.
Es wdre aullerdem gut, den Betroffenen selbst das
Bewusstsein zu geben, dass sie in dieser Rolle sind.
Viele haben sich noch gar nicht damit auseinander-
gesetzt, was Angehdrigenpflege eigentlich bedeutet.
Es brauchte grundlegende Informationsangebote und
Workshops: Was ist Angehorigenpflege? Was brauche
ich in meiner Rolle als Pfleger*in? Dazu gehdrt auch,
Menschen auf der Ebene von Skills-Trainings abzu-
holen: von ,Wie kommuniziere ich mit jemandem mit
Demenz?“ bis hin zu Informationen, welche Unter-
stlitzungsmalinahmen es gibt. Beispielsweise eine
Pflegeberatung direkt an der Universitat Wien, wo
Vernetzungsarbeit mit Diensten und Dienstleistungen
geboten wird, ware hilfreich.

Gibt es noch weitere ,,blinde Flecken* in der Uber-
schneidung von Sorgearbeit und Studium?

Martin Nagl-Cupal: Ein grofer blinder Fleck ist der
Bereich der Long Distance Care. Wenn ich mich, wie
die Universitat Wien, als internationaler Standort ver-
stehe und Leute von weit herhole, dann lassen diese
Menschen Angehdrige zuhause zuriick - und das kon-
nen auch Leute mit Pflegebedarf sein. Das betrifft Stu-
dierende genauso. Unter Umstanden kann es da um
Langzeitpflege gehen, aber natiirlich auch um Kurz-
zeitpflege. Zum Beispiel, wenn Eltern an Krebs erkran-
ken und man sich tUberlegen muss, ob man wieder
zurlickgeht. Das ist flr das Studium oder die Karriere
nattirlich der Worst Case. Welche Verantwortung habe
ich da als Hochschule? Kann ich da als Hochschule ir-

gendwie unterstiitzen? ‘ ‘
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Studieren und Engagement

In der Studienabschlussbefragung der Universitat Wien werden zwei Griinde flir mégliche Studienver-
zogerungen abgefragt, die als Sorgearbeit im erweiterten Sinn zu verstehen sind (vgl. auch Kap. 1.) - als
Sorge um die Gemeinschaft und Gesellschaft, in der die Studierenden leben. In der Studienabschluss-
befragung wird dabei zwischen Engagement innerhalb und auRerhalb der Universitat unterschieden.

Das Engagement innerhalb der Universitat Wien (zum Beispiel Tatigkeiten fiir die Osterreichische Hoch-
schiiler*innenschaft oder andere hochschulpolitische Tatigkeiten) wird nur von 2 % bis 5 % der Studie-
renden als Grund fiir eine mogliche Studienverzégerung angegeben.®

Studienverzégerung aufgrund von Engagement innerhalb der Universitat
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien

Master Lehramt (n=155) D 1%
Master (n=2.809) D 4%
Diplom (n=907) I 4%

2019-2021
Bachelor Lehramt (n=1.089) D 2%
Bachelor (n=5.749)
Master (n=2.562) I 2%
Diplom Lehramt (n=1.129) NGNS 3 %
2016-2018 Diplom (n=1.101) NS 3 %
- Bachelor Lehramt (n=178) D 1%
Bachelor (n=5.179)
Master (n=1.755) D 2 %
Diplom (n=3.790) IS 5 %
2013-2015 Bachelor (n=5.690)
0% 6%
Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung
Fragestellung: Wenn Sie ldnger als die Mindeststudiendauer fiir den Studienabschluss benétigt haben: Bitte

geben Sie die wichtigsten Ursachen an, warum sich Ihr Studium verzégert hat (Mehrfachant-
worten moglich)
Antwortméglichkeit: Engagement innerhalb der Universitdt (hochschulpol. Engagement, z.B. OH)

Das Engagement aufderhalb der Universitat Wien macht einen deutlich gréReren Anteil aus. Hier liegt
der Anteil an Studierenden, die Interessen und Engagement aulRerhalb der Universitat als Grund fiir
mogliche Studienverzogerungen nennen, in fast allen Studiengdngen um die 20 %, im Diplomstudium
auch deutlich hoher.™

Studienverzogerung aufgrund von Interessen und Engagement aufRerhalb der Universitat
Studienabschlussbefragung der Universitat Wien

Doktorat (n=468) NN 21 %
Master Lehramt (n=155) D 7 %
Master (n=2.809) D 22 %

2019-2021 )
Diplom (n=907) I 27 %
Bachelor Lehramt (n=1.089) D 13 %
Bachelor (n=5.749)
Doktorat (n=746) I 28 %
Master (n=2.562) NI 24%
Diplom Lehramt (n=1.129) IS 25 %

2016-2018

Diplom (n=1.101) I 32 %
Bachelor Lehramt (n=178) W 3%
Bachelor (n=5.179)

Doktorat (n=554) D 19 %
Master (n=1.755) I 20 %
2013-2015 Diplom (n=3.790) D 36 %
Bachelor (n=5.690)

0% 40 %
Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitétssicherung - Studienabschlussbefragung
Fragestellung: Wenn Sie ldnger als die Mindeststudiendauer fiir den Studienabschluss benétigt haben: Bitte

geben Sie die wichtigsten Ursachen an, warum sich Ihr Studium verzégert hat (Mehrfachant-
worten méglich)
Antwortméglichkeit:  Interessen und Engagement aulRerhalb der Universitét

Interessen und Engagement auRerhalb der Universitat konnen zu Studienverzogerungen fiihren, der An-
teil an Studierenden, auf die das zutrifft, ist aber deutlich kleiner als beim Faktor Erwerbstatigkeit. Das
lasst auf eine Prioritatensetzung schlieflen, die dem Studium und der Erwerbstatigkeit den Vorzug vor
weiteren Interessen gibt.

Durch die Formulierung ,Interessen und Engagement aufierhalb der Universitat“ (und nicht nur Engage-
ment) verweist diese Frage moglicherweise auch auf einen Aspekt von Selbstsorge und nicht von Sorge-
arbeit: namlich Hobbys und Interessen nachzugehen, die mit Arbeit oder Studium nichts zu tun haben.
Mit Selbstsorge beschaftigt sich das ndchste Kapitel.
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Studium und Selbstsorge

Die Frage, welchen Platz Selbstsorge neben den
vielfaltigen Anforderungen an Studierende ein-
nimmt, ist kaum erforscht. Insofern kann hier nur
auf einen Aspekt verwiesen werden, der als Anna-
herung an Selbstsorge zu verstehen ist: die Frage
nach der Gesundheit bzw. der gesundheitlichen
Beeintrachtigung von Studierenden. Studierende

mit Beeintrachtigung bendtigen mehr Zeit und
Raum, um ihren Gesundheitszustand zu managen
und sind mitunter nicht so belastbar. Damit wird
auch die Vereinbarkeit ihrer unterschiedlichen
Lebensbereiche mit dem Studium eine grofiere
Herausforderung als fiir Studierende ohne Beein-
trachtigung.

Studieren und Gesundheit

12 % der Studierenden in Osterreich geben an,
eine gesundheitliche Beeintrachtigung zu haben,
die sich auf das Studium auswirkt. 40 % der ange-
gebenen Beeintrachtigungen sind psychische Er-
krankungen (das sind 5 % aller Studierenden, ein
seit Jahren steigender Wert), 26 % chronisch-so-
matische Beeintrachtigungen und 11 % sind von
einer Mehrfachbeeintrachtigung betroffen. 75 %
der beeintrachtigten Studierenden geben psychi-
sche Beschwerden im Studium an (44 % der nicht-
beeintrachtigten Studierenden) und 79 % Stress-
belastung™ (53 % der nicht-beeintrachtigen).™

Gesundheit und Stress sind also Themen, die
sehr viele Studierende betreffen. Besonders die
Stressbelastung, die auf eine mangelnde Verein-
barkeit und (zu) hohe Anforderungen im Studium
hinweisen kann, sollte hier Beachtung finden.
SchlieBlich sind rund die Halfte der gesunden

Studierenden davon betroffen und fast 80 % der
beeintrachtigten Studierenden.

Dazu kommt aulRerdem, dass Studierende mit ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen fast doppelt
so haufig angeben, von finanziellen Schwierig-
keiten betroffen zu sein, als Studierende ohne ge-
sundheitliche Beeintrachtigungen (35 % vs. 19 %).
Dies ist einerseits der Tatsache geschuldet, dass
gesundheitliche Beeintrachtigungen auch eine fi-
nanzielle Belastung sind.™ Andererseits konnte es
auch damit zusammenhangen, dass es fiir beein-
trachtigte Studierende noch schwieriger ist, zu-
satzlich zu ihrem Studium einer Erwerbstatigkeit
nachzugehen. Hier schlielt sich ein Teufelskreis,
denn finanzielle Schwierigkeiten bedeuten mehr
Stress und mehr Stress kann wiederum (weitere)
gesundheitliche Probleme verursachen oder ver-
starken.

Zusammenfassung

Studierende miissen ihr Studium mit Erwerbsta-
tigkeit, Sorgearbeit und Selbstsorge vereinbaren.
Gerade Erwerbsarbeit spielt dabei eine immer
grolRere Rolle: Zwei Drittel der Studierenden sind
auch erwerbstdtig, Tendenz steigend. Gleichzeitig
wachst der Druck, priifungsaktiv zu sein und das
Studium in Mindeststudienzeit abzuschlieRen.
Dies kann aufgrund von sich lberschneidenden
Arbeits- und Studienzeiten und des allgemein
zu bewaltigenden Arbeitspensums zu Vereinbar-
keitskonflikten fiihren.

Vergleichsweise wenige Studierende haben ne-
ben dem Studium auch Sorgearbeit zu leisten:
Etwa 8 % haben zu betreuende Kinder, 5% pfle-
gen andere Angehdrige. Doch die niedrigen Pro-
zentzahlen sollten nicht tduschen: Allein an der
Universitat Wien betrifft das immerhin etwa 8.000
bzw. etwa 5.000 Personen.

Sorgearbeit im erweiterten Sinn als Sorgearbeit
fir die Gemeinschaft wird bisher kaum erfasst.
Dasselbe gilt fiir Daten zur Selbstsorge von Stu-
dierenden, wenn von gesundheitlichen Beein-
trachtigungen abgesehen wird. Bei den Gesund-
heitsdaten wird aber zumeist nicht erfasst, welche
konkreten Auswirkungen diese auf das Leben der
Studierenden haben. Die Datenlage zu Studieren-
den ist - abseits von Informationen zu Erwerbs-
tatigkeit - generell lickenhaft. Die vorhandenen
Zahlen sind auRerdem zu wenig detailliert, um
Riickschlusse auf die Bediirfnisse Studierender zu
ziehen und passende Mafinahmen zu entwickeln.

Der Mangel an Daten bedeutet, dass es noch viel
mehr Bewusstseinsbildung an Universitaten zu
dem Thema braucht. Insofern wéare zunachst eine
ausflihrliche Bestandsaufnahme der Vereinbar-
keit von Studium und anderen Lebensbereichen
sowie eine Erhebung der Bedarfe mit partizipati-
ven Methoden sinnvoll, um hilfreiche MaRnahmen
zu formulieren.

Aus der Zusammenschau der bereits vorhandenen
Daten lasst sich ableiten, dass einzelne (Lebens-)
Bereiche nicht getrennt voneinander betrachtet
werden konnen: Pflegende Studierende miissen
sich auch ofter selber erhalten, da sie zumeist ihre
Eltern pflegen und davon ausgegangen werden
kann, dass die Eltern in einer solchen Situation
weniger Moglichkeiten haben, die Studierenden
finanziell zu unterstiitzen. Gesundheitlich beein-
trachtigte Studierende haben oft einen hoheren
zeitlichen und finanziellen Aufwand aufgrund
ihrer Beeintrachtigung, was Vereinbarkeit zusatz-
lich erschwert. Erwerbstatige Studierende sind
tendenziell etwas éalter, wodurch es wahrschein-
licher ist, dass sie selbst schon Kinder haben und
damit weitere Verpflichtungen.

Letztendlich ist es auch im Sinne der Universitat,
das Studium so zu gestalten, dass es mit den Le-
bensrealitditen von Studierenden bestmoglich
vereinbar ist. Nur so konnen Studierende pri-
fungsaktiv bleiben und ihre Studien moglichst
rasch erfolgreich abschlief3en.
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Vgl. Studierendensozialerhebung 2019.
Vgl. ebd.
Vgl. ebd.
Vgl. ebd.

Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung.

Quelle: Studienservice und Lehrwesen der Universitct Wien.
Vgl. Studierendensozialerhebung 2019.

Vgl. ebd.

Vgl. ebd.

Die Studierenden im Bachelor Lehramt 2016-2018 sind hier zu vernachldssigen. Die Bachelor-Lehramtsstudien konnten
erstmals im WS14/15 inskribiert werden. Mit ersten Absolvent*innen konnte daher 18/19 (acht Semester Regelstudiendauer)
gerechnet werden. Insofern kann es hier so gut wie keine Studierenden gegeben haben, die nicht in Mindeststudienzeit ab-
geschlossen haben. Ahnliches gilt fiir das Masterstudium im Lehramt 2019-2021. Aufgrund der Neueinfiihrung dieser beiden
Studienformen unterscheiden sich auch die Kategorien der Studienabschlussbefragung (iber die drei Erhebungszeitrdume, die
hier dargestellt werden. Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitétssicherung - Studienabschlussbefragung.

Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung.
Dazu gibt es bisher keine Auswertungen.

Quelle: Studienservice und Lehrwesen der Universitdt Wien.

Quelle: ebd.

Quelle: ebd.

Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung.

Vgl. Studierendensozialerhebung 2019.

Die Studierenden im Bachelor Lehramt 2016-2018 sind hier zu vernachldssigen. Die Bachelor-Lehramtsstudien konnten
erstmals im WS14/15 inskribiert werden. Mit ersten Absolvent*innen konnte daher 18/19 (acht Semester Regelstudiendauer)
gerechnet werden. Insofern kann es hier so gut wie keine Studierenden gegeben haben, die nicht in Mindeststudienzeit ab-
geschlossen haben. Ahnliches gilt fiir das Masterstudium im Lehramt 2019-2021. Aufgrund der Neueinfiihrung dieser beiden
Studienformen unterscheiden sich auch die Kategorien der Studienabschlussbefragung (iber die drei Erhebungszeitrdume, die
hier dargestellt werden.

Fiir Doktorand*innen gibt es keine Angaben zu dieser Frage. Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitétssicherung - Studien-

abschlussbefragung.

Die Studierenden im Bachelor Lehramt 2016-2018 sind hier zu vernachldssigen. Die Bachelor-Lehramtsstudien konnten erst-
mals im WS14/15 inskribiert werden. Mit ersten Absolvent*innen konnte daher 18/19 (8 Semester Regelstudiendauer) gerechnet
werden. Insofern kann es hier so gut wie keine Studierenden gegeben haben, die nicht in Mindeststudienzeit abgeschlossen
haben. Ahnliches gilt fiir das Masterstudium im Lehramt 2019-2021. Aufgrund der Neueinfiihrung dieser beiden Studienformen
unterscheiden sich auch die Kategorien der Studienabschlussbefragung (iber die drei Erhebungszeitréume, die hier dargestellt
werden. Quelle: Besondere Einrichtung fiir Qualitdtssicherung - Studienabschlussbefragung.

Erste Untersuchungen zeigen, dass die COVID-19-Krise auch fiir Studierende eine zusdtzliche Belastung war und ist, die sich
insbesondere aufihre psychische Gesundheit auswirkt.

Vgl. Studierendensozialerhebung 2019.
Vgl. ebd.

Ergebnisse und
Handlungsfelder

Im Sinne der neuen Vereinbarkeitsstrategie der
Universitat Wien zur Unterstiitzung von Sorgear-
beit und Selbstsorge der Mitarbeiter*innen wer-
den im Folgenden zentrale Ergebnisse jeweils
flir das wissenschaftliche und das allgemeine
Universitatspersonal zusammengefasst. Wie ein-
gangs erwahnt, ist Vereinbarkeit eine Frage der
Organisation - durch individuellen Umgang, aber
auch durch einen organisationalen Kulturwan-
del hin zu einer vereinbarkeitsbewussten Univer-
sitat. Herausforderungen auf diesem Weg sind
nicht von heute auf morgen zu l6sen - auch weil
die Universitat Wien nicht unabhangig von den
Kontexten Gesellschaft (z.B. Geschlechterrollen

bei der Aufteilung von Sorgearbeit oder Selbst-
optimierungsanspriiche) und Wissenschaft (z.B.
Exzellenz- oder Mobilitatsanforderungen) agiert.
Fur den Organisationskulturwandel werden am
Ende dieses Kapitels mogliche Handlungsfelder
fiir das gesamte Universitdtspersonal umrissen -
unterteilt in verschiedene Themenbereiche, wie
Fiihrungsebene, Arbeitsorganisation und Arbeits-
bedingungen oder soziale Normen/Werte. Die Hand-
lungsfelder leiten sich zum einen aus Trends in den
Daten und den Expert*inneninterviews in dieser
Publikation ab. Zum anderen umfassen sie Ideen,
dieim Rahmen der Tage der Vereinbarkeit an der
Universitat Wien im Juni 2022 diskutiert wurden.

Zentrale Ergebnisse fiir das wissenschaftliche Universitatspersonal

Wissenschafterinnen bekommen seltener Kinder bzw. unterbrechen ihre Karriere

kaum fiir diese

® Esgibtderzeitander 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, wobei auch die Altersgruppe der 21- bis 45-Jahrigen anteilsmaRig

etwas kleiner geworden ist.

® Auffillig 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 Drittmittelmitarbeiterinnen bekommen seltener Kinder als noch vor zehn Jah-
ren, Assistentinnen Prae- und Postdoc (Globalbudget) dagegen hadufiger. Erstere gehen im Vergleich
zu letzteren viel seltener bzw. kiirzer in Elternkarenz.
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Wissenschafter gehen haufiger, aber nicht langer in Karenz als erwerbstatige Man-
ner in der Gesamtbevolkerung

® Der Anteil von Wissenschaftern in Elternkarenz ist in der letzten Dekade deutlich gestiegen und liegt
klar uber dem Manneranteil an Karenzen in der Gesamtbevolkerung, aber unter dem Wert im all-
gemeinen Universitatspersonal.

® Die durchschnittliche Karenzdauer bei Wissenschaftern ist in der letzten Dekade konstant niedrig
geblieben, wahrend die Durchschnittsdauer bei Mannern im allgemeinen Universitatspersonal und
in der Gesamtbevolkerung vor zehn Jahren héher war, aber mittlerweile auch riicklaufig ist.

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 sehr
selten in Anspruch. Das konnten Indizien dafiir sein, dass (langere) Produktivitatspausen fiir viele
Wissenschafter*innen keine Option sind.

® Innerhalb des wissenschaftlichen Personals nimmt das wissenschaftliche Drittmittelpersonal
Vereinbarkeitsangebote deutlich seltener in Anspruch als Mitarbeiter*innen auf globalmittelfi-
nanzierten Stellen - ein Hinweis darauf, dass Vereinbarkeitsbedarf bei Drittmittelprojekten nicht
(ausreichend) mitgedacht wird.

Die Spezifika des Wissenschaftssystems nivellieren tendenziell Geschlechter-
unterschiede

® Ob Vollzeit oder Teilzeit gearbeitet wird, ist bei Wissenschafter*innen weniger eine Frage des Ge-
schlechts, sondern der unterschiedlichen Beschaftigungskategorien. Teilzeit wird vor allem beim
wissenschaftlichen Drittmittelpersonal und bei in der Lehre tatigen Personen gearbeitet, Vollzeit
bei unbefristeten Professuren, Tenure-Track-Positionen und globalmittelfinanzierten befristeten
Stellen. Den grofiten geschlechtsbezogenen Unterschied im Hinblick auf Vollzeit und Teilzeit gibt es
beim wissenschaftlichen Drittmittelpersonal.

® Wissenschafterinnen nehmen zwar etwas hdufiger sorgearbeitsbezogene Abwesenheiten (Elternka-
renz, Pflegefreistellungen) in Anspruch als Wissenschafter, die geschlechtsbezogenen Unterschiede
sind aber - im Vergleich zum allgemeinen Universitatspersonal und zur gesamten erwerbstatigen
Bevolkerung - relativ gering.

Hohe Frauenanteile haben Einfluss auf das durchschnittliche Stundenaus-
mafd 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-
schéaftigungsausmald als hohe Frauen- oder Manneranteile.

® Akademische Sorgearbeit, d.h. Tatigkeiten in denen Kommunikation und Beziehung wichtig fiir die
Arbeitsqualitat sind, wird tendenziell mehr von Frauen tibernommen. Dies zeigt sich in einer ersten
Anndherung an das Thema am Beispiel Lehre, wo Frauen an der Universitat Wien geringfligig mehr
Stunden unterrichten als Ma@nner.

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
sinnvoll.

® Arbeitszeitveranderungen im Sinne der Selbstsorge, wie Altersteilzeit oder ein Sabbatical, werden
unter Wissenschafter*innen nicht in nennenswertem Ausmal 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.

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 iiber dem Durchschnitt der gesamten
erwerbstatigen Bevdlkerung. Auffallend ist, dass im Vergleich zur Gesamtbevdlkerung an der Uni-
versitdt Wien wesentlich mehr Manner in Teilzeit arbeiten.

® Elternteilzeit wird ebenso vermehrt genutzt, anteilsmalRig ofter von Frauen.

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

® Die hohe Teilzeitquote bei Frauen im AUP ist nicht nur Folge des in Osterreich dominierenden Zuver-
dienstmodells, sie wird auch durch das steigende Angebot an Teilzeitstellen in frauendominierten
Arbeitsbereichen aufrechterhalten.
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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.

Frauen im AUP bekommen weniger Kinder als vor zehn Jahren

Der Rickgang an Mutterschutzmeldungen bei Frauen des AUP ist vermutlich nicht nur eine Folge
des gestiegenen Altersdurchschnitts in der letzten Dekade, sondern konnte auch mit der stetig stei-
genden Qualifikation der Mitarbeiterinnen des AUP zusammenhangen. Frauen mit einem tertidren
Bildungsabschluss bekommen tendenziell weniger Kinder. Ein Grund dafiir kann sein, dass eine
Familiengriindung fiir diese Gruppe mit durchschnittlich hoheren EinbuRen bei Einkommen und
Karrieremoglichkeiten einhergehen kann.

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 zurlick - starker als es auf-
grund des Geburtenriickgangs zu erwarten gewesen ware. Auch die Karenzdauer ist leicht riicklau-
fig. Frauen im AUP nahern sich somit dem Trend von Wissenschafterinnen bzw. Frauen mit einem
akademischen Abschluss.

Der Anteil von Mannern in Karenz ist - von einem niedrigen Niveau ausgehend - in den letzten zehn
Jahren auffallig stark gestiegen. Er liegt klar Giber dem Durchschnitt der erwerbstatigen Manner in
Osterreich. Allerdings verringerte sich die Karenzdauer in der letzten Dekade stark. Elternfriihka-
renz wird von Vatern bzw. nicht gebarenden Elternteilen etwas weniger in Anspruch genommen als
Elternkarenz.

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

Pflegefreistellungen werden von den Mitarbeiter*innen des AUP hadufig genutzt, mit steigender Tendenz
in der letzten Dekade. Auch Manner nehmen dieses Vereinbarkeitsinstrument mittlerweile 6fters wahr.

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 gréReren Barriere einher, auf Pflegefreistellungen zuriickzugreifen.

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.

® 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 Rahmenbedin-
gungen nicht gut zu den Bedurfnissen der Zielgruppe passen oder die finanziellen EinbuRen gerade
fir Frauen mittlerweile weniger gut verkraftbar sind.

® Berufliche Auszeiten zum Zweck der Weiterbildung wie Bildungskarenz/-teilzeit werden nicht hau-
fig, aber tiber die Jahre kontinuierlich in @hnlichem Ausmaf in Anspruch genommen. Frauen neh-
men dieses Angebot etwas 6fter wahr. Das Sabbatical und der Bildungsurlaub wurde bislang im AUP
nur vereinzelt genutzt.

Mogliche Handlungsfelder

Flihrungsebene
® Mehr Teilzeitmoglichkeiten/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 flir Aus-
zeiten und Stundenreduktionen fiir Sorgearbeit und Selbstsorge tatsachlich zu nutzen

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

® Vertretungsmoglichkeiten bei Karenz/Arbeitszeitreduktion schaffen (insbesondere im
Kontext von Drittmittelprojekten und Lehre)

@ Mitarbeiter*innen ermutigen, Pflegefreistellungen zu nutzen (trotz flexibler Moglichkei-
ten wie Homeoffice)
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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 erhohen, um in Berei-
chen mit hohem Manneranteil 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 fordern, 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 Angehdrige 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 fiir die Vereinbarkeit mit Sorgearbeit (Kinder oder Pflege von
Angehdrigen) im 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 (langeren) Mobilitatsphasen
beurteilen (speziell im WUP)

® Qualitdtskriterien 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)

Soziale Normen/Werte

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

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

® Pflege von Angehdorigen enttabuisieren und Unterstiitzungsbedarf erheben (z.B. Anzahl
der Betroffenen oder Bediirfnisse von Long Distance Carers, vor allem im internationa-
len WUP)

@ Qualifikationsgewinn durch die Lebensbereiche Sorgearbeit und Selbstsorge wert-
schatzen

® Systemrelevanz von Sorgearbeit inner- und aufierhalb der Erwerbstatigkeit sichtbarer
machen und Sorgearbeit aufwerten

Selbstsorge

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

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

® Arbeitsbelastung in Teams/Abteilungen in regelmaRigen Absténden evaluieren und
MaRnahmen gegen Uberlastung entwickeln

Infrastruktur Kinderbetreuung
® Angebote zur dauerhaften, aber auch flexiblen Kinderbetreuung ausbauen

@ Unterstiitzung bei der Organisation von Kinderbetreuung bei Mobilitat anbieten (spe-
ziell flir WUP, sowohl fiir Incoming- als auch Outgoing-Wissenschafter*innen)
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