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2 Einleitung

Die Gleichstellungserhebung in der auferuniversitdren naturwissenschaftlich-technischen
Forschung in Osterreich wurde vom Bundesministerium fir Klimaschutz, Umwelt, Energie,
Mobilitit, Innovation und Technologie (BMK) beauftragt und gibt einen Uberblick tber die
Entwicklung von Gleichstellung in diesem Forschungssektor. Die Gleichstellungserhebung
2020 schreibt einerseits die Monitoringdaten der friiheren Erhebungen (2013, 2015 und 2017)
fort und weist andererseits aufgrund der aktuellen Umsténde zur Zeit ihrer Umsetzung (Juni
2020 bis November 2020) auch konkrete Neuerungen auf. Die COVID-19 Pandemie hat sich
aber nicht nur auf den Inhalt der Gleichstellungserhebung ausgewirkt, sondern auch auf ihre
Umsetzung. Denn kurz vor dem Start der Erhebung endete der erste Lockdown in Osterreich
(Mai 2020), wahrend in der Analyse- und Berichtslegungsphase die 6sterreichische
Bundesregierung einen zweiten Lockdown verordnet hat (November 2020).

Dieser Bericht umfasst im Wesentlichen zwei Teile: Im ersten Teil werden die aktuellen
Monitoringdaten zur Partizipation von Frauen und Mannern in den aulieruniversitaren
Forschungseinrichtungen im Jahr 2019 dargestellt. Diese Ergebnisse beziehen sich also auf
Daten zur Beschaftigung, die vor dem Beginn der COVID-19 Pandemie liegen. Der zweite Teil
repliziert die Erhebung der Arbeitsbedingungen von Wissenschaftlersinnen in der
auBeruniversitaren Forschung, wie sie 2016 bereits durchgefuhrt wurde. Diese gibt Einblick in
die Arbeitszufriedenheit und -belastungen der Wissenschaftler*innen in der au3eruniversitaren
Forschung.

In beiden Teilen wird allerdings auf die Verdnderungen Bezug genommen, die durch die
COVID-19 Pandemie ausgeldst wurden. So wurde an die Erhebung der Monitoringdaten zur
Beschaftigung von Wissenschaftlerinnen in den auf3eruniversitédren Forschungseinrichtungen
ein Fragebogen angehangt, der den Umgang der Forschungseinrichtungen mit der Pandemie
und deren Auswirkungen erheben sollte. Die Befragung der Wissenschaftler“innen zu ihren
konkreten Arbeitsbedingungen hat auch die COVID-19 Pandemie berlcksichtigt, in dem
spezifische Fragen aufgenommen wurden, die die Auswirkungen der Pandemie auf die
Arbeitssituation thematisieren. Trotzdem bleiben die Ergebnisse weitgehend vergleichbar mit
der Erhebung aus dem Jahr 2016.

Eine weitere Neuerung gegenuber den vorangegangenen Erhebungen bezieht sich auf die
Kategorie Geschlecht. Die Gleichstellungserhebung 2020 erhebt Geschlecht nicht mehr als
binare Variable, sondern anerkennt die Vielfalt der Geschlechtsidentitaten, in dem eine weitere
Kategorie ,divers® in beide Erhebungsinstrumente aufgenommen wurde.

Auf Basis der Ergebnisse der Gleichstellungserhebung 2020 kénnen daher empirische
Evidenzen und Schlussfolgerungen prasentiert werden, wie sich Gleichstellung in der
auBeruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung in Osterreich seit 2017
entwickelt hat und wie sich die COVID-19 Pandemie auf diese Forschungseinrichtungen und
die Arbeitsbedingungen der Wissenschaftler'innen ausgewirkt hat. Da dieser Bericht zum
Hoéhepunkt der 2. Welle der Pandemie in Osterreich geschrieben wurde und die Auswirkungen
davon in den Daten natirlich nicht abgebildet werden kdnnen, missen die Ergebnisse
vorsichtig interpretiert und die Schlussfolgerungen als vorlaufig verstanden werden.



3 Methodische Vorgehensweise

Bei der Gleichstellungserhebung handelt es sich um eine Befragung in aul3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen zu geschlechtsspezifischen Monitoring-Kennzahlen (zuletzt 2018)
sowie zu den Arbeitsbedingungen der Wissenschaftlerinnen (zuletzt 2016). Im Jahr 2020 fand
die Gleichstellungserhebung aufgrund der COVID-19 Pandemie unter auf3ergewohnlichen
Bedingungen in Osterreich statt. Dahingehend mussten auch die Befragungsinstrumente
adaptiert und erweitert werden. Um die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren sicherzustellen,
blieben die Fragebdgen jedoch in ihrer Grundstruktur gleich. Welche Anderungen es im Detail
gab, wird nun fir die jeweilige Befragung gemeinsam mit der methodischen Vorgehensweise
bei der Auswertung der Befragungen erlautert.

3.1 MONITORING

Die Monitoringdaten wurden im Jahr 2020 mittels Online-Fragebogen erhoben. Die Befragung
wurde vom 2. Juli 2020 bis 18. September 2020 durchgeflihrt. Als Stichtag flr das Monitoring
wurde der 31. Dezember 2019 festgelegt. Alle Personen, die als Wissenschaftlerinnen in den
angeschriebenen Einrichtungen zu diesem Zeitpunkt gearbeitet haben, sollten im Monitoring-
Fragebogen differenziert nach Geschlecht sowie nach unterschiedlichen Kategorien erfasst
werden. Als wissenschaftliche Mitarbeiter*innen wurden dabei all jene Personen gezahlt, die
in einem fixen Anstellungsverhdltnis stehen — auch dann, wenn es sich etwa um
Diplomand*innen oder Dissertant®innen handelt. Praktikant*innen sowie freie
Dienstnehmer*innen und Werkvertragsnehmer*innen ohne fixes Anstellungsverhaltnis wurden
separat erhoben.

In Bezug auf das Geschlecht wurde in der Gleichstellungserhebung 2020 der Erkenntnis des
Osterreichischen Verfassungsgerichtshofs vom 15. Juni 2018 mit Verweis auf Artikel 8 der
Europaischen Menschenrechtskonvention (EMRK) Rechnung getragen, dass intersexuelle
Personen ein Recht auf adaquate Bezeichnung im Personenstandsregister haben. Daher wird
in der Gleichstellungserhebung 2020 neben den Geschlechterkategorien ,Frauen® und
.Manner” auch eine dritte Geschlechterkategorie ,divers” eingefiihrt. Diese Kategorie umfasst
alle intersexuellen Personen, deren biologisches Geschlecht nicht eindeutig ,mannlich“ oder
Jweiblich“ ist."

Im Monitoring 2020 wurden folgende Daten zu den wissenschaftlichen Beschaftigten erhoben
(jeweils differenziert nach Geschlecht):

e Anzahl der befristeten und unbefristeten wissenschaftlichen Beschaftigten
¢ Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Beschaftigungsausmalf}
e Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Altersgruppen

¢ Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Einkommensgruppen

e Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten in familienbedingter Karenz oder
Elternteilzeit

' Siehe dazu auch: https://www.vfgh.gv.at/medien/Personenstandsgesetz - intersexuelle Personen.php



https://www.vfgh.gv.at/medien/Personenstandsgesetz_-_intersexuelle_Personen.php

¢ Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Funktionen
¢ Anzahl der wissenschaftlichen Beschaftigten ohne fixes Anstellungsverhaltnis
e Anzahl der Personen in Organen und Gremien differenziert nach Geschlecht

e Anzahl der im Jahr 2019 neu eingestellten wissenschaftlichen Beschaftigten nach
Beschaftigungsausmaf

Die Auswertung erfolgte in deskriptiver Form und soll die Entwicklung der Indikatoren im
Zeitverlauf aufzeigen. DarGber hinaus wurde der Fragebogen um einen zusatzlichen Abschnitt
zu den Malinahmen und Auswirkungen der COVID-19 Pandemie erweitert. Dabei wurde
erhoben, in welcher Form die Einrichtungen bisher von der Pandemie betroffen waren und
welche Mallnahmen sie daraufhin gesetzt haben (Telearbeit, Kurzarbeit, Kiindigungen usw.).
Dartber hinaus sollte auch eine Einschatzung zu den mittel- bis langfristigen Auswirkungen
auf die Forschungseinrichtung sowie auf die entsprechenden Gleichstellungsziele abgegeben
werden.

Im Jahr 2020 wurden folgende Forschungseinrichtungen in das Monitoring einbezogen:
e Austrian Institute of Technology (AIT)
e 105 Christian Doppler Labors und Josef Ressel Zentren (CDG)
e 25 COMET-Zentren (K1- und K2-Zentren, ohne K-Projekte)
e 17 Mitglieder der Austrian Cooperative Research (ACR)
e JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesellschaft mbH (JR)
e Salzburg Research (SR)
e Silicon Austria Labs (SAL)

Insgesamt wurden damit 151 Forschungseinrichtungen in die Studie aufgenommen und per E-
Mail eingeladen, sich an der Erhebung zu beteiligen. Im Vergleich zur letzten Erhebung der
Monitoringdaten im Jahr 2018 wurden deutlich mehr Einrichtungen angeschrieben (2018: 114
Forschungseinrichtungen). 2020 wurden einerseits zusatzlich die Josef Ressel Zentren der
CDG als auch das Silicon Austria Labs (SAL) einbezogen. Andererseits gibt es 2020 auch
etwas mehr COMET-Zentren als auch Christian Doppler Labore als 2018 (siehe Tabelle 1).
Dadurch ist insgesamt die Anzahl der angeschriebenen Einrichtungen hoher, die Anzahl der
ausgeflliten Fragebdgen ist aber nahezu konstant geblieben: In Summe haben 64
Einrichtungen den Fragebogen vollstandig ausgefiillt (2018: 63 Einrichtungen). Dies entspricht
einer Rucklaufquote von rund 42 % (2018: 55%). Um einen moglichst hohen Ricklauf zu
erzielen, wurden die Einrichtungen in diesem Zeitraum drei Mal per E-Mail an das Ausfiillen
des Fragebogens erinnert. Dartiber hinaus haben uns die Dachorganisationen COMET, CDG
und ACR bei der Bewerbung der Erhebung durch Aussendungen von Erinnerungsschreiben
unterstitzt.

Die Stichprobe, die der Gleichstellungserhebung zu Grunde liegt, verteilt sich folgendermalen
auf die einbezogenen Einrichtungen:



Tabelle 1: Anzahl der angeschriebenen Einrichtungen und effektiver Riicklauf nach
Einrichtungen bzw. Gruppen von Einrichtungen im Jahr 2018 und 2020

(absolute Zahlen)
Einrichtungen An.ge- Rucklauf
schrieben
ACR- Mitglieder 17 5
AIT Austrian Institute of Technology 1 1
Christian Doppler Gesellschaft 105 38
COMET-Zentren 25 17
JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesellschaft mbH 1 1
Salzburg Research 1 1
andere Unternehmen 1 1
SUMME 151 64

Quelle: Gleichstellungserhebung 2018 und 2020, JOANNEUM RESEARCH

3.2 ARBEITSBEDINGUNGEN: BEFRAGUNG DER
WISSENSCHAFTLER*INNEN

Zusatzlich zum Monitoring wurde im Jahr 2020 eine Befragung unter wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen der auleruniversitaren Forschungseinrichtungen durchgefiihrt. Dabei
wurden jeweils die Mitarbeiterinnen jener Forschungseinrichtungen kontaktiert, die auch zum
Monitoring eingeladen wurden. Die Befragung wurde am 2. Juli 2020 gestartet und lief bis zum
18. September 2020. Wahrend des Befragungszeitraums wurden die Wissenschaftler‘innen
drei Mal an die Teilnahme an der Befragung erinnert. Bei den von den Instituten selbst
ausgesendeten Einladungen wurden die jeweiligen Ansprechpersonen ersucht, die
wissenschaftlichen Mitarbeiter“innen an die Teilnahme an der Befragung zu erinnern.

Im Jahr 2020 fillten insgesamt 552 Wissenschaftlersinnen der aul3eruniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung einen Fragebogen zu deren
Arbeitsbedingungen vollstandig aus. Um der Internationalitat des Sektors Rechnung zu tragen,
wurde der Fragebogen neben Deutsch auch auf Englisch angeboten. Diese Option nutzten
rund 10 % der befragten Wissenschaftler*innen. Im Vergleich zu einer friilheren Erhebung aus
dem Jahr 2016 ist der Rucklauf etwas geringer ausgefallen (Holzinger und Hafellner 2017).

Die Befragung 2020 richtet sich an alle wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen in
auBeruniversitdren  naturwissenschaftlich-technischen  Forschungseinrichtungen. Dabei
wurden nicht nur Wissenschaftler*innen mit einem Anstellungsverhaltnis, sondern auch freie
Dienstnehmer*innen, Werkvertragsnehmer*innen, Praktikant*innen und Masterstudent*innen
wie Dissertantinnen befragt. Das zentrale Thema der Befragung waren die
Arbeitsbedingungen und -belastungen, unter welchen die Wissenschaftler‘innen arbeiten. Der
Fragebogen wurde unter Berlcksichtigung bereits etablierter Instrumente zur Erhebung von
Arbeitsbedingungen wie der Arbeitskrafteerhebung aber auch spezifischer Instrumente zur
Erhebung von Arbeitsbedingungen von Forschungsbeschéaftigten (Michenthaler 2011; bmuvit
2009) entwickelt.



Der Fragebogen wurde im Jahr 2020 an die aktuellen Bedingungen rund um die COVID-19
Pandemie angepasst. Allerdings wurde die Befragung in einer Zeit durchgefihrt, in der die
strengen Malinahmen im Zusammenhang mit der Pandemiebekampfung bereits weitgehend
gelockert wurden. Die Befragung wurde 2020 daher so konzipiert, dass zunachst jeweils nach
der allgemeinen Situation zum Zeitpunkt der Erhebung gefragt wurde und in weiterer Folge
konkret nach dem Einfluss von COVID-19. Am Ende des Fragebogens sollte ein eigener
Frageblock noch die Erfahrungen wahrend der Pandemie im Hinblick auf einzelne
Dimensionen der Arbeit abbilden. Es war somit nicht das primare Ziel der Befragung, die
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbedingungen in der aul3eruniversitaren
Forschung zu erheben. Den aktuellen Umstanden wird jedoch sowohl indirekt (Uber einen
Vergleich zu den Ergebnissen aus 2016) als auch direkt (liber spezifische Fragen) Rechnung
getragen. Die folgenden Ausfuhrungen erheben aber keinesfalls einen Anspruch auf
Vollstandigkeit: Die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Gesellschaft sind weitaus
vielschichtiger, als sie hier abgebildet werden kénnen. Auch haben sich seit Mitte Marz 2020
(Beginn der Ausgangsbeschrankungen aufgrund von COVID-19 in Osterreich) die
individuellen Rahmenbedingungen sehr unterschiedlich entwickelt, wobei im Sommer 2020 in
vielen Fallen wieder eine Art ,neue Normalitat® herrschte. Zum Zeitpunkt des Verfassens
dieses Berichts im Oktober und November 2020 wurde ein neuer Lockdown Uber Osterreich
verhangt, dessen Auswirkungen in diesem Bericht nicht abgebildet werden koénnen. Die
vorliegenden Ergebnisse sind daher als Zwischenergebnisse oder Momentaufnahme zu
verstehen, die die vollstindigen Konsequenzen der COVID-19 Pandemie fiir die
auBeruniversitare naturwissenschaftlich-technische Forschung noch nicht abschatzen kénnen.

Folgende Fragestellungen waren fir die Entwicklung des Fragebogens im Jahr 2016 als auch
fur die Auswertung der jeweiligen Befragungsergebnisse leitend:

e Wie bewerten die Wissenschaftler*innen in der auf3eruniversitdren Forschung ihre
Arbeitsbedingungen?

e Mit welchen Belastungen sind die Wissenschaftler'innen konfrontiert und wie wirken
sich diese auf ihre Arbeitszufriedenheit aus?

e Wie bewerten die Wissenschaftlerinnen die Gleichstellung in ihren
Forschungseinrichtungen? Hat die Bewertung der Gleichstellung Auswirkungen auf
die Arbeitszufriedenheit?

e Uberwelche Arbeitszeiten, Arbeitszeitlagen und Entgrenzungen von Beruf und Freizeit
berichten Wissenschaftler*innen in aueruniversitaren Forschungseinrichtungen? Wie
schatzen sie die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ein?

Zusatzlich wurde im Jahr 2020 auf folgende Fragestellungen Ricksicht genommen:

e Inwiefern zeigen sich Unterschiede hinsichtlich der oben genannten Bereiche im
Vergleich zu 20167

e Konnen etwaige Unterschiede auf die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie
zurtickgefiihrt werden?

e Welche beruflichen Einschrankungen und Herausforderungen ergaben sich fiir die
Wissenschaftler*innen aufgrund von COVID-197?



e Lassen sich Personengruppen identifizieren, die starker oder weniger stark von der
Pandemie eingeschrankt und belastet wurden?

Auf Basis des entwickelten Fragebogens werden im Kapitel 5.2 die Arbeitsbedingungen und
Arbeitszufriedenheit der Wissenschaftler'innen in der auleruniversitiren Forschung
beschrieben und hinsichtlich geschlechts- und altersspezifischer Unterschieden analysiert. Die
Analyse und Interpretation der Daten baut dabei einerseits auf Kontingenztabellen und
andererseits auf Chi-Quadrat-Tests zur Unabhé&ngigkeit zweier kategorischer Variablen auf.
Als Signifikanzniveau wurde gemaf allgemeiner Konvention das 5 %-Niveau herangezogen.
Um auch die Zusammenhange zwischen mehreren Variablen zu erfassen, wurden diese
Signifikanztests durch eine Regressionsanalyse erganzt. Dabei wurden mehrere logistische
Regressionsmodelle geschatzt.? Soweit mdglich und sinnvoll werden die Ergebnisse jeweils
jenen aus 2016 gegenlbergestellt und mit diesen verglichen.?

Dartber hinaus soll eine Clusteranalyse tiefere Einblicke in die grundlegenden Mechanismen
hinter der Arbeitsbelastung der Wissenschaftler‘innen in der auferuniversitaren Forschung
ermoglichen. Die Clusteranalyse wird dem Maschinellen Lernen zugeordnet und kann mittels
verschiedener Algorithmen — unter Bericksichtigung der Eigenschaften der vorliegenden
Daten — durchgeflhrt werden. Die Clusteranalyse zielt im Konkreten darauf ab, die
vorliegenden Beobachtungen aus der Mitarbeiter*innenbefragung in homogene Gruppen —
oder auch ,Cluster” — hinsichtlich der Arbeitsbelastung zu teilen. Diese Gruppen werden in
weiterer Folge auch hinsichtlich der Auswirkungen der COVID-19 Pandemie naher betrachtet.

Welche Dimensionen im Zusammenhang mit COVID-19 konkret betrachtet und abgefragt
wurden, orientierte sich an einer vorab durchgefiihrten ausfihrlichen Literaturreview zu den
Auswirkungen von COVID-19 auf Gleichstellung. Eine kurze Zusammenfassung dieser
Recherchen wird im Kapitel 4 dargestellt.

2 Tabellen zu zentralen Testergebnissen und Regressionsoutputs befinden sich im Anhang.

3 Fir nahere Informationen verweisen wir auf die im Jahr 2017 veroffentlichten Ergebnisse der Gleichstellungserhebung
2016 (Holzinger und Hafellner 2017,
https://www.researchgate.net/publication/317958379 Ergebnisse der Gleichstellungserhebung 2016).
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4 Literaturuberblick zu den Auswirkungen von COVID-19
auf Gleichstellung

4.1 HINTERGRUND UND AUSGANGSLAGE

Die Gleichstellungserhebung 2020 wird in einer aulergewdhnlichen Zeit durchgefiihrt. Die
COVID-19 Pandemie hat weitreichende Auswirkungen auf die gesamte Gesellschaft und ist
dabei auch fiir die diesjahrigen Untersuchungen von besonderer Relevanz. Hintergrund der
folgenden Literaturreview ist somit, die bestehenden Instrumente der Gleichstellungserhebung
im Hinblick auf die aktuelle COVID-19 Pandemie weiterzuentwickeln. Dabei sollten bei der
Literatursuche zunachst mdglichst viele Dimensionen abgedeckt werden, welche dann auf die
fur die Erhebungen wesentlichen Fragestellungen heruntergebrochen und zusammengefasst
wurden.

Seit dem Beginn der Pandemie in Osterreich im Méarz 2020 sind zahlreiche Artikel,
Kommentare und Blogs zum Thema Gleichstellung und COVID-19 erschienen. Insbesondere
seit April wurden vor allem auch von Wissenschaftlerinnen Artikel und Kommentare zu diesem
Thema veroffentlicht. Haufig berichten dabei Wissenschaftlersinnen aus ihrer eigenen
Erfahrung wahrend der Lockdown-Zeit, in der vor allem Eltern mit der Mehrfachbelastung
durch Kinderbetreuungspflichten in ihrer Zeiteinteilung sehr gefordert waren. Aber auch
Wissenschaftlersinnen ohne Kinder berichten von den Erfahrungen aus der Isolation und der
Schwierigkeit, der Arbeit und Forschung wie gewohnt nachzugehen.

So basiert die folgende Zusammenfassung nur vereinzelt auf Publikationen in
wissenschaftlichen Journals sondern vielmehr auf Online-Artikeln und -Kommentaren bzw.
Blogs, die von Anfang Marz 2020 bis Ende Juni 2020 veréffentlicht wurden. Diese Online-
Artikel zeigen sehr gut die jeweils aktuelle Situation und personliche Erfahrungen der
Wissenschaftlersinnen. Nach dem 30. Juni verdffentlichte Artikel wurden nur noch vereinzelt
miteinbezogen, da die Fragebogenentwicklung dann bereits abgeschlossen war. Nachdem fir
die Gleichstellungserhebung weniger relevante Artikel aussortiert wurden, blieben rund 40
Artikel und Kommentare, die in thematischen Clustern zusammengefasst wurden.

Der Literaturtiberblick ist entlang dieser zentralen Themen gegliedert:

e Chancengleichheit am Arbeitsmarkt: Okonomische Auswirkungen auf Frauen (Kapitel
4.2;

e Work-Life Balance (Kapitel 4.3);
e Langfristige Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf Gleichstellung (Kapitel 4.4);
e Guidelines und Handlungsempfehlungen (Kapitel 4.5).

In den Literaturliberblick wurden keine Studien zur unterschiedlichen Betroffenheit und zu
unterschiedlichen gesundheitlichen Auswirkungen von COVID-19 auf Frauen und Manner
(Betroffenheit, Sterberate nach Geschlecht) aufgenommen.



4.2 CHANCENGLEICHHEIT AM ARBEITSMARKT: OKONOMISCHE
AUSWIRKUNGEN AUF FRAUEN

Wie am 24. Juli auf der Online-Nachrichtenseite des ORF zu lesen war, sind Frauen die
»Verliererinnen in der Krise® (Vogler 2020). Laut Artikel zeigen aktuelle Daten des AMS, dass
85 % der bis Ende Juni 2020 aufgrund der COVID-19 Pandemie arbeitslos gewordenen
Personen in Osterreich Frauen sind. Das liege vor allem daran, dass Frauen haufiger in den
vom Lockdown am meisten betroffenen Branchen tatig sind, wie etwa der Gastronomie,
Erziehung und Unterricht, Handel und Beherbergungswesen.

Diese Entwicklung war im Friihjahr 2020 aber in Osterreich noch nicht so klar absehbar: Eine
im April dieses Jahres veroffentlichte Studie des WIFO zu den 6konomischen Effekten von
COVID-19 auf Frauen zeigte noch keinen signifikanten Unterschied beim Anstieg der
Arbeitslosigkeit zwischen den Geschlechtern (Bock-Schappelwein et al. 2020). Zu dem
Zeitpunkt war der Beschéaftigungsriickgang bei Frauen sogar im Durchschnitt geringer als bei
Mannern. Dies hing unter anderem damit zusammen, dass Frauen haufiger in
systemrelevanten Berufen beschaftigt waren bzw. sind, etwa im Gesundheitswesen, in
Apotheken oder Supermarkten (OECD 2020). Studien aus anderen Landern zeigten jedoch
auch schon im Frihjahr, dass Frauen insgesamt haufiger als Manner aufgrund der COVID-19
Pandemie den Job verloren, was neben den Branchen auch an der Tendenz zu prekaren
Arbeitsverhaltnissen festgemacht wurde (Hupkau und Petrongolo 2020; Collini 2020).

Auf die Forschung hatte die COVID-19 Pandemie ebenfalls weitreichende Auswirkungen.
Labore, Universitdten und Biros, die nicht zu COVID-19 forschten, blieben aufgrund der
Mafinahmen zur Vermeidung der Ausbreitung von COVID-19 oftmals geschlossen. Dadurch
verschoben sich teilweise die Forschungsschwerpunkte hin zu fir die Pandemie relevanten
Themen (Gibney 2020). Es wurden aber auch Anpassungen in der Arbeitsweise notwendig,
wobei hier wiederum besondere Herausforderungen fir Eltern mit Betreuungspflichten
entstanden (Omary et al. 2020). Wissenschaftlerinnen, die im Home-Office versuchten, ihre
Arbeit und Forschung fortzusetzen, hatten dabei oft grofle Schwierigkeiten. Vor allem
Wissenschaftlerinnen berichten von der Schwierigkeit, genug produktive Arbeitszeit zu
bekommen, um an Publikationen oder Ausschreibungen zu arbeiten. Dabei wurde jedoch auch
angemerkt, dass sich in einer derartigen Gesundheitskrise die Prioritdten verschoben haben
und das Publizieren wissenschaftlicher Studien und das Einreichen von Forschungsprojekten
nicht mehr den héchsten Stellenwert hatten (Boncori 2020).

Erste vorlaufige Ergebnisse zeigen, dass Frauen wahrend der Lockdown-Zeit tatsachlich
weniger Papers in wissenschaftlichen Journals einreichten als Manner (Donald 2020; Flaherty
2020; Kitchener 2020; Matthews 2020). Gleichzeitig wurde beobachtet, dass Manner wahrend
der Lockdown-Zeit eher mehr Artikel einreichten (Fazackerley 2020; Kitchener 2020; Baker
2020). Auf Ricksicht im Hinblick auf Einreichfristen sei jedoch nicht zu hoffen, dasselbe gilt fir
die Vergabe von Professuren — denn der freie Wettbewerb nehme keine Rucksicht auf
Betreuungspflichten (Minello 2020).

All dies wird sich auch negativ auf die Karrieren und Aufstiegschancen von Frauen auswirken.
Die verringerte (produktive) Arbeitszeit, weniger Prasenz, Inanspruchnahme von Kurzarbeit
oder Pflegeurlaub und daraus resultierender Riickgang an Publikationen und anderen Erfolgen
bereitet derzeit vielen Wissenschaftlerinnen und Gleichstellungsakteur*innen grof3e Sorgen.
Daraus ergeben sich langfristig groRe Liicken und verringerte Chancen am Arbeitsmarkt



(Minello 2020). Die Pandemie kdnnte somit auch langerfristig zu einem Rickgang der
Erwerbsbeteiligung von Frauen flhren — nicht nur in der Wissenschaft (UN 2020).

Insgesamt konnte in der Vergangenheit beobachtet werden, dass Frauen von
Wirtschaftskrisen finanziell starker betroffen sind als Manner (Bock-Schappelwein et al. 2020;
OECD 2020; UN 2020). Das liegt neben den oftmals prekaren Arbeitsverhaltnissen
(Teilzeitvertrage, befristete Vertrage, neue Selbststédndige) vor allem auch am ohnehin
geringeren Durchschnittseinkommen und damit verbunden an den geringeren Mdglichkeiten,
Geld fiir ,schlechte Zeiten“ anzusparen. Frauen kénnen also 6konomische ,,Schocks” weniger
gut absorbieren (UN 2020). So wird auch erwartet, dass Frauen langfristig schwerer von den
Okonomischen Auswirkungen der COVID-19 Pandemie betroffen sein werden. Das WIFO
spricht in diesem Zusammenhang auch die in den letzten Jahren stark gestiegene Anzahl
selbststandiger Frauen an. Diese hatten — aulRer es besteht eine freiwillige Versicherung — nun
keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld, was die Situation zusatzlich verscharft (Bock-
Schappelwein et al. 2020). Angemessene finanzielle Unterstiitzung — speziell fir Frauen — sei
im Zusammenhang mit COVID-19 somit unerlasslich (Barschkett et al.).

4.3 WORK-LIFE BALANCE

Wie bereits im vorherigen Kapitel angesprochen, flihrten die Ausgangsbeschrankungen
aufgrund der COVID-19 Pandemie vor allem fiir Eltern mit Betreuungspflichten zu groRRen
Herausforderungen. Vor allem Mutter, die aufgrund der SchlieBung von
Kinderbetreuungseinrichtungen die Uberwiegende Betreuungsarbeit (bernahmen, konnten
wahrend dieser Zeit ihrer Arbeit nur sehr eingeschrankt nachgehen, was sich womdglich
negativ auf ihre Karriereoptionen auswirken wird (Fazackerley 2020). Dabei konnte beobachtet
werden, dass weitaus mehr Frauen als Manner die Erwerbstatigkeit hinten anstellten, um fir
die Kinder zu sorgen (Christoph 2020; Minello 2020; Flaherty 2020; CISION 2020).

Weiterhin prekar blieb die Situation fir Eltern auch nachdem die Lockdown-Phase schrittweise
wieder beendet wurde. So mussten manche Eltern zurlick ins Buiro bevor die
Kinderbetreuungseinrichtungen wieder vollstdndig zur Verfigung standen. Vor allem
Alleinerziehende standen in diesem Zusammenhang vor enormen Herausforderungen — auch
deshalb, weil eine Betreuung durch die GroReltern aufgrund der Ansteckungsgefahr nicht
maoglich war (Barschkett et al.; Alon et al. 2020; Connolly et al. 2020; European Institute of
Gender Equality 2020).

Aber nicht nur Eltern hatten wahrend der Lockdown-Zeit Schwierigkeiten, ihrer Arbeit wie
gewohnt nachzugehen. Die grof’e Unsicherheit und Isolation — vor allem bei Alleinlebenden —
hatte zum Teil sehr negative Auswirkungen auf die eigene Produktivitat und Motivation. Vor
allem dann, wenn zusatzlich Sorge um Angehdérige bestand oder man Uiber langere Zeit hinweg
von der Familie abgeschottet wurde. Wissenschaftler*innen im Home-Office berichten, wie sich
aus einer anfangs sehr hohen Motivation (,Jetzt habe ich endlich Zeit, lange anstehende Artikel
zu Ende zu bringen...“) ein Abwartstrend aus Frustration und Schuldgefiihlen ergab (Utoft
2020).

Mit oder ohne Kinder war und ist es eine Herausforderung — vor allem fiir Frauen — Grenzen
zu setzen: Im Rahmen des Home-Office bemerkten viele, wie aus Arbeit und Freizeit auf
einmal alles nur noch Arbeit wurde (Utoft 2020). Die standige Erreichbarkeit, den Arbeitsplatz
zu Hause zu haben und der Wegfall sonstiger Hobbies verlangt nach viel Selbstdisziplin bei



der eigenen Zeiteinteilung. Wahrend Home-Office fiir Eltern mit Betreuungspflichten auch
Vorteile mit sich bringen kann — etwa dann, wenn durch den Wegfall des Arbeitswegs Zeit
gespart wird — so konnten viele Eltern wahrend der Lockdown-Zeit lediglich in der Nacht oder
den frlhen Morgenstunden arbeiten, wahrend die Kinder schliefen (Eurofound 2020; Clavijo
2020). Trotzdem kénnen flexiblere Home-Office Regelungen nach der COVID-19 Zeit Eltern
beim Zeitmanagement unterstitzen. Hier wird sich noch zeigen, inwiefern Unternehmen aus
der aktuellen Situation die Vorteile — auch in Bezug auf Einsparungen bei Raumlichkeiten —
wahrgenommen haben und in Zukunft flexiblere Méglichkeiten fir die Mitarbeiterinnen
schaffen werden (Bahn et al. 2020).

Wahrend also flur viele Frauen im Home-Office aufgrund von Betreuungspflichten oder
psychischer Belastung die Arbeit nur eingeschrankt fortgesetzt werden konnte, blieben viele
andere Frauen in systemrelevanten Berufen ,an der Front* (OECD 2020). Die Arbeitsbelastung
ist vor allem im Bereich der Pflege durch COVID-19 enorm gestiegen. In diesen Berufen
arbeiten jedoch viele ohnehin bereits unter hoher psychischer und physischer Belastung,
wahrend sowohl die Entlohnung als auch das gesellschaftliche Ansehen dieser Berufe sehr
gering ist (Bahn et al. 2020; Dobusch und Kreissl 2020). Hier besteht die grole Gefahr von
Uberlastung und Burn-out. Zusétzlich sind Pflegekrafte einem erhdhten Infektionsrisiko
ausgesetzt (OECD 2020). Insofern wird von vielen Seiten eine bessere Entlohnung in der
Pflege eingefordert, was auch den Gender-Wage-Gap insgesamt verringern wiirde (Thomason
und Macias-Alonso 2020).

In wiederum anderen Fallen wurde die Zeit wahrend des Lockdowns auch zur Selbstreflektion
genutzt. Dabei wurden die eigene Zeiteinteilung und Prioritdtensetzung vor der COVID-19
Pandemie hinterfragt, aber auch der eigene Umgang mit der Krise. Denn auch wenn man
selbst weder gesundheitlich noch wirtschaftlich betroffen war, I6ste die Pandemie viele Sorgen
und Unsicherheiten aus. Es bleibt somit abzuwarten, welche langfristigen Auswirkungen die
Erfahrungen aus der COVID-19 Pandemie fur unsere Work-Life-Balance mit sich bringen
werden (Boncori 2020).

4.4 LANGFRISTIGE AUSWIRKUNGEN DER COVID-19 PANDEMIE AUF
GLEICHSTELLUNG

Langfristig betrachtet, kdnnen aus wirtschaftlicher Sicht Probleme fur jene Frauen entstehen,
die aufgrund der COVID-19 Pandemie die Beschaftigung verloren, verringert oder ganz
aufgegeben haben und denen damit eine geringere Pension zusteht. Vor allem
Selbststandigen, denen aufgrund der Pandemie die Erwerbsgrundlage entzogen wurde,
werden auf lange Sicht Versicherungszeiten fehlen (Bock-Schappelwein et al. 2020).

Die langfristigen Auswirkungen — nicht nur auf Frauen — hangen jedoch stark vom weiteren
Verlauf und von der gesamten Dauer der Pandemie ab (OECD 2020). Weitere Infektions-
Wellen und Ausgangsbeschrankungen wirden gesamte Branchen vor den Ruin stellen. Das
hatte neben den dkonomischen Auswirkungen auch enorme Effekte auf die Gleichstellung
zwischen den Geschlechtern: Home-Office, Home-Schooling und Social Distancing werfen
Frauen zurick in sehr traditionelle Rollenbilder (Ferguson 2020; Connolly et al. 2020). Sonst
ausgelagerte Arbeiten (Kinderbetreuung, Haushalt) werden damit wieder hauptsachlich von
Frauen selbst durchgefihrt (Stuiber 2020). Das wirkt sich aber wiederum auf die



Wahrnehmung und Sozialisierung der Kinder aus: Diesen wird vermittelt, dass Frauen fir
Haus- und Betreuungsarbeit zustandig sind wahrend Manner Karriere machen.

In einigen Fallen ergaben sich aus der Krise aber auch ,verdrehte Rollenbilder” (Alon et al.
2020): Dies geschah etwa in jenen Familien, in denen die Frau in einem systemrelevanten
Beruf wahrend der Lockdown-Zeit stark gefordert war, wahrend der Mann sich um Kinder und
Haushalt kimmerte (Christoph 2020). Somit erkennen manche auch ein Angleichungspotential
und langfristig ein Abkommen von traditionellen Stereotypen (Alon et al. 2020). Auch wenn
Frauen und Manner beide im Home-Office ihre Arbeit erledigen, wird womaoglich dadurch das
Ausmal der — sonst von der Frau erledigten — Haus- und Betreuungsarbeit manchen Mannern
zumindest bewusst gemacht (OECD 2020).

Insgesamt werden somit in der Literatur sowohl Chancen als auch Risiken fir Gleichstellung
im Zuge der COVID-19 Krise erkannt. Chancen wurden zunéachst dort identifiziert, wo Vater
nun eine grolere Rolle im Haushalt ibernehmen mussten als davor. Aber auch in Bezug auf
eine mogliche Flexibilisierung der Arbeitsmodalitadten (z.B. Home-Office) ergeben sich
zusatzliche Moglichkeiten fir Frauen, eine Erwerbsarbeit mit Betreuungspflichten zu
vereinbaren (Alon et al. 2020). Studien zeigen, dass Frauen insgesamt haufiger in Jobs
arbeiten, die man auch von zu Hause aus erledigen kann. Damit einher geht allerdings das
Risiko, dass Frauen damit vermehrt in kurz- bis mittelfristigen Jobs sowie niedrigen Positionen
bleiben (Hupkau und Petrongolo 2020; Gogola 2020). Auflerdem konnte sich dadurch auch
das Ungleichgewicht bei der Verteilung der Haushaltspflichten weiter verscharfen, wenn etwa
Pausen im Home-Office fur Hausarbeit genutzt werden (Hupkau und Petrongolo 2020).

Eine weitere Chance besteht in jenen Berufsgruppen, die wahrend der COVID-19 Pandemie
als systemrelevant eingestuft wurden, allen voran in der Pflege aber auch in Supermarkten.
Diese Berufe werden Uberwiegend von Frauen ausgefihrt, sind durch ein niedriges
Lohnniveau und geringes gesellschaftliches Ansehen gekennzeichnet. Die Erfahrungen aus
der Krise kénnten jedoch dazu flhren, dass die Probleme in diesen Berufsgruppen mehr
Aufmerksamkeit bekommen und hier nachhaltige Veranderungen eintreten (Thomason und
Macias-Alonso 2020). In Deutschland wurden beispielsweise im April in Reaktion auf die
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie die Gehalter und Urlaubsanspriiche von Pflegekraften
erhoht (ORF 2020). Doch nicht alle sehen hier groRes Potential fiir Veranderung: Auch wenn
die COVID-19 Pandemie die prekare Lage vieler Pflegekrafte nochmals hervorgehoben hat,
so sei dies den Entscheidungstrager*innen doch bereits davor bewusst gewesen und trotzdem
habe sich bisher kaum etwas geandert (Dobusch und Kreissl 2020).

Ein grolRes Risiko weltweit ist ganz allgemein, dass Unterstlitzungsmalinahmen und
Kriseninstrumente die Gender-Dimension nicht beriicksichtigen und dadurch eine Lésung ,von
Mannern fir Manner” geschaffen wird. Dies kénnte dazu flihren, dass geschlechtsspezifische
Ungleichheiten durch diese Mallnahmen weiter fortgeschrieben oder sogar verstarkt werden.
Und das obwohl bereits in vergangenen Krisen ersichtlich wurde, dass es differenzierte
MalRnahmen geben muss (IMAG GMB 2020; Twesigye 2020; Davies et al. 2020). Umgekehrt
kénne man nun mit entsprechenden MalRnahmen auch eine positive Veranderung in Richtung
Geschlechtergerechtigkeit bewirken (Christoph 2020). Entsprechende Guidelines und
Handlungsempfehlungen wurden bereits von einigen Institutionen verdéffentlicht. Diese werden
im nachsten Kapitel kurz zusammengefasst.



4.5 GUIDELINES UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

In Reaktion auf die MaRnahmen, die im Rahmen der COVID-19 Pandemie getroffen wurden,
wird von vielen Seiten mehr Aufmerksamkeit und Sensibilitat fliir Geschlechtergerechtigkeit
gefordert. Die Krise kdnne zu nachhaltiger Veranderung beitragen, dafir misse man aber aktiv
die richtigen Schritte setzen (Christoph 2020). Das grof3e Problem scheint dabei zu sein, dass
jene Personen, die von der Krise besonders betroffen sind, momentan keine Kapazitaten
haben, um sich zu organisieren und Forderungen zu stellen. Viele Entscheidungstrager*innen
wiederum sehen Geschlechtergerechtigkeit wahrend der Krise nicht als prioritar an, es herrscht
eine Art ,Tyranny of the urgent” (Twesigye 2020; Smith 2019). Dabei werden strukturelle
Fragestellungen aufgeschoben, um sich zunachst auf die unmittelbaren gesundheitlichen
Bedurfnisse zu konzentrieren. Dasselbe konnte auch im Rahmen der Ebola-Krise in West-
Afrika zwischen 2013 und 2016 beobachtet werden (Smith 2019; Twesigye 2020; Willmer
2020).

Aufbauend auf den Erfahrungen aus vergangenen Krisen — wie etwa der Ebola-Epidemie —
wurden jedoch bereits einige allgemeine Handlungsempfehlungen erstellt (OECD 2020; UN
Women 2020c; UNFPA 2020; UNIAIDS 2020; UNICEF 2020). Diese beziehen sich zumeist
nicht direkt, sondern indirekt auf die Unterstiitzung von Frauen, da Frauen von solchen
MalRnahmen im Durchschnitt mehr profitieren wiirden. Zentrale Ma3nahmen kénnen wie folgt
zusammengefasst werden:

e UnterstitzungsmaRnahmen fir Familien mit Betreuungspflichten: Alternativen zur
regularen Kinderbetreuung schaffen; direkte finanzielle Unterstitzung flr
Arbeiter*innen und Angestellte, die fiir Kinderbetreuung oder Pflege von Angehdrigen
eine Freistellung bendtigen; finanzielle Unterstitzung flr Arbeitgeber*innen, die
Mitarbeiter'innen  bezahlten  Pflegeurlaub  gewahren; Forderung flexibler
Arbeitszeitmodelle;

o Unterstitzungsmalnahmen bei Verlust des Arbeitsplatzes: Arbeitslosengeld auf alle
Beschaftigungsformen ausweiten (Selbststandige, usw.); Unterstlitzung beim Verbleib
in der eigenen Wohnung durch Aussetzung von Zwangsraumungen und Stundung von
Hypotheken- und Versorgungszahlungen;

e UnterstitzungsmaRnahmen bei psychischen Problemen oder hauslicher Gewalt:
sichere Kommunikationswege schaffen, damit Frauen Hilfestellungen und Beratung
auch wahrend Ausgangsbeschrankungen erhalten; Engpasse im Justizbereich
beseitigen, die Betroffenen den Zugang versperren;

e Integration von Gender Budgeting und Gender Mainstreaming in die Krisenpolitik:
Berlcksichtigung einer geschlechtsspezifischen Sichtweise bei der Konzeption und
Umsetzung politischer NotfallmaRnahmen; Erhéhung der Anzahl von Frauen und
Frauenorganisationen, die in Entscheidungsprozesse — auch zur Reaktion auf COVID-
19 — miteingebunden werden;

e Bertcksichtigung besonders marginalisierter Gruppen: bestehende Diskriminierung
und wirtschaftliche Ungleichheit untersuchen; Diskriminierung beim Zugang zu
UnterstitzungsmalRnahmen  vermeiden  bzw. bekdmpfen; Zugang zum
Gesundheitssystem fur alle Menschen gewahrleisten;




e UnterstitzungsmaRnahmen und bessere Arbeitsbedingungen in Gesundheit und
Pflege: Kinderbetreuung, Gesundheitsdienste und andere soziale Unterstlitzung und
Schutz fir wichtige Einsatzkrafte; familienfreundliche Politik; Reduktion von Stress.

Dariber hinaus dirfen Sparmaflnahmen, die in Zukunft zum Abfangen der aus COVID-19
entstehenden Wirtschaftskrise gesetzt werden, keinesfalls ohnehin bereits benachteiligte oder
vulnerable Gruppen treffen. So sieht die OECD etwa das Erreichen der Gender Sustainable
Development Goals (SDGs) in Gefahr, wenn im Rahmen von Sparmal3nahmen in Zukunft
weniger Mittel fir Gender Policies bereitgestellt werden (OECD 2020). Wichtig sei es fir all
diese Malinahmen, dass Daten zu den Auswirkungen der COVID-19 Pandemie nach
Geschlecht erfasst und ausgewertet werden. Nur so kénne man Diskrepanzen sichtbar
machen und Entscheidungstrager*innen dazu bringen, entsprechend zu handeln (Gupta 2020;
OECD 2020; Hupkau und Petrongolo 2020; UN Women 2020a, 2020b).



5 Ergebnisse

Das folgende Kapitel 5.1 stellt einerseits der Ergebnisse der Erhebung der Monitoringdaten
dar und gibt einen Uberblick Uber die Partizipation von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern in der aul3eruniversitédren Forschung sowie die Auswirkungen von COVID-
19 auf diese Forschungseinrichtungen. Die Arbeitsbedingungen der Wissenschaftler*innen im
Vergleich zur Erhebung im Jahr 2016 sowie die Veranderungen durch COVID-19 werden in
den Kapiteln 5.2, 5.3 und 5.4 dargestellit.

5.1 MONITORING

Dieses Kapitel fasst die Ergebnisse des Gleichstellungsmonitorings in der auf3eruniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung zusammen. Zusatzlich zu den bereits seit 2004
erhobenen Monitoringdaten werden hier auch die Ergebnisse der Befragung zu den
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Forschungseinrichtungen dargestelit.

5.1.1 Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal

Zwischen 2017 und 2019 ist der Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal in der
auBeruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung in Osterreich um rund einen
Prozentpunkt von 28 % auf 27 % zurtickgegangen und liegt damit auf dem Niveau von 2015
(vgl. Abbildung 1). Damit ist erstmals seit 2013 wieder ein leichter Rlickgang beim Frauenanteil
feststellbar.

Erstmals bestand die Mdglichkeit, die beschaftigten Mitarbeiterinnen nicht nur den Kategorien
.Frauen”und ,Mannern“ zuzuordnen, sondern auch einer Kategorie ,divers"®, um Personen mit
weder einer mannlichen noch einer weiblichen Geschlechtsidentitat erfassen zu kénnen.
Insgesamt wurden 13 Wissenschaftlersinnen dieser Kategorie zugeordnet. Dies sind
insgesamt 0,4 % aller erfassten wissenschaftlichen Beschaftigten. In weiterer Folge haben wir
diese unter der Kategorie ,divers* subsummierten Wissenschaftlertinnen aus
Datenschutzgriinden nicht mehr ausgewiesen. Sie sind allerdings in den Gesamtsummen aller
Wissenschaftlerinnen enthalten.



Abbildung 1:  Entwicklung des Frauenanteils in der aulleruniversitédren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung zw. 2004 und 2019* (in %)
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* Keine Daten fiir die Jahre 2009 bis 2012 bzw. 2014, 2016 und 2018.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Betrachtet man die Entwicklung des Frauenanteils in den unterschiedlichen Einrichtungen der
aulderuniversitaren Forschung, so zeigt sich, dass bei den COMET-Zentren ein deutlicher
Rickgang zu verzeichnen ist, namlich von 31 % auf 28 %. Hingegen fallt der Riickgang bei
Salzburg Research und den Labors und Zentren der Christian Doppler Gesellschaft*
geringfugiger aus. Fir das AIT, JR und die ACR kann hingegen eine leichte Steigerung des
Frauenanteils zwischen 2017 und 2019 festgestellt werden: fir das AIT von 20 % auf 23 %, fir
JR von 26 % auf 27 % und fir die ACR von 33 % auf 34 %. Allerdings haben sich nicht alle
ACR Institute an der Erhebung beteiligt und die ACR Geschaftsstelle konnte dem Projektteam
nur Daten in Vollzeitaquivalenten (VZA) zur Verfiigung stellen. In VZA belduft sich der
Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal fir alle ACR Institute auf rund 32 %. Da aber
Frauen haufiger Teilzeit arbeiten, ist der Frauenanteil gemessen an Kopfzahlen zumeist etwas
héher. Dies deutet nun darauf hin, dass der im Zuge der Gleichstellungserhebung erhobene
Frauenanteil fir die ACR mit 34 % (Kopfzahlen) in etwa die tatsachliche Verteilung zwischen
Frauen und Mannern widerspiegelt.

Der Riuckgang des Frauenanteils in der gesamten aufReruniversitaren Forschung von 28 % auf
27 % kann vor allem auf den Rickgang des Frauenanteils bei den COMET-Zentren
zurtickgefuhrt werden, denn rund 42 % der im Rahmen des Monitorings erhobenen
Beschaftigten sind in COMET-Zentren beschaftigt.

Eine Ursache fir den leicht sinkenden Frauenanteil kbnnte in der Erhebungsmethode liegen,
denn die Forschungseinrichtungen beteiligen sich einerseits freiwillig an der Erhebung und
andererseits verandert sich auch die Grundgesamtheit der aulleruniversitaren
Forschungseinrichtungen, da bspw. die Foérderung bestimmter Forschungseinrichtungen

4 Die Daten der CDG umfassen beide Férderinstrumente, namlich Christian Doppler Labors als auch Josef Ressel Zentren.



auslauft und nicht verlangert wird. Dies betrifft bspw. die COMET Zentren, die CD Labore oder
in der Vergangenheit auch die Laura Bassi Centres, wahrend es nicht auf die anderen
Forschungseinrichtungen wie AIT, JR oder SR zutrifft. Daher kann es zu unterschiedlichen
Zusammensetzungen der Stichprobe in den Erhebungsjahren kommen. Allerdings zeigt eine
Analyse der Veranderungen zwischen 2018 und 2020, dass es bei den COMET Zentren einen
stabilen Stamm gibt, der sich sowohl 2018 als auch 2020 an der Befragung beteiligt hat. Rund
75 % der COMET Zentren, die 2020 einen Erhebungsbogen ausgeflllt haben, haben dies
auch 2018 getan. Bei den CD Laboren betragt der Anteil hingegen nur knapp 50 %, diese
stellen aber insgesamt nur 9 % der Wissenschaftler*innen in dieser Erhebung — im Vergleich
zu 42 %, die in COMET Zentren arbeiten. Insgesamt 1asst dies die Schlussfolgerung zu, dass
die 2019 zu beobachtende Schwankung bei den COMET Zentren (eher) nicht auf
Verschiebungen im Sample zurtickgefiihrt werden kénnen.

Abbildung 2:  Entwicklung des Frauenanteils nach Forschungseinrichtungen fiir die Jahre
2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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* Der Frauenanteil, der im Rahmen der Gleichstellungserhebung 2013 fiir die ACR ermittelt wurde, ist (iberdurchschnittlich
hoch — allerdings (iberschétzen diese Daten die Entwicklung, da 2013 nicht alle Einrichtungen der ACR an der Erhebung
teilgenommen haben. Fiir das Jahr 2015 und 2017 wurden Daten fiir alle ACR-Einrichtungen zur Verfligung gestellt. 2019
konnten keine Daten (Kopfzahlen) (iber alle ACR Institute erhoben werden.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Der Frauenanteil bei den Wissenschaftlersinnen, die im Jahr 2019 neu angestellt wurden, ist
weiterhin deutlich hoher als fir die Gesamtheit aller Wissenschaftler*innen in der
auBeruniversitdren Forschung. Genau wie 2017 sind 41% der neu eingestellten
Wissenschaftlerinnen Frauen. Allerdings sind erhebliche Unterschiede zwischen den
unterschiedlichen Beschaftigungsformen ersichtlich: Nach wie vor ist der Frauenanteil bei neu
eingestellten Beschaftigten in Teilzeit deutlich hdher (37%) als bei Vollzeitbeschaftigten (31%).
Am héchsten ist der Frauenanteil mit rund 52% unter den neu eingestellten Personen mit
Werkvertragen und freien Dienstnehmer*innen-Vertragen (vgl. Abbildung 3).



Dies spiegelt sich auch in der unterschiedlichen Verteilung der Beschaftigungsformen von neu
eingestellten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wider: 46 % aller 2019 neu
eingestellten Frauen werden tber Werkvertrage und freie Dienstnehmervertrage beschaftigt,
wahrend dies nur 29 % aller 2019 neu eingestellten Wissenschaftler betrifft. Insgesamt zeigt
sich, dass der Anteil an Frauen, die Uber Vollzeit neu eingestellt werden, seit 2013 deutlich
zurlickgegangen ist: haben 2013 noch 34 % aller neu eingestellten Wissenschaftlerinnen einen
Vollzeitvertrag erhalten, sind es 2019 nur mehr 23 %. Bei ihren neu eingestellten mannlichen
Kollegen erhalten immerhin 35 % einen Vollzeitvertrag — gegenliber 2017 ist dies aber auch
ein deutlicher Rickgang (42 %). 2019 haben etwas mehr der neu eingestellten Manner einen
Teilzeitvertrag erhalten als 2017. Insgesamt hat sich dadurch der Anteil der Teilzeitvertrage
gegeniber Vollzeitvertragen bei 2019 neu eingestellten Wissenschaftlerinnen in der
aulderuniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung im Vergleich zu 2017 leicht
erhoht (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 3:  Frauenanteil bei in den Jahren 2013, 2015, 2017 und 2019* neu eingestellten
wissenschaftlichen Beschéttigten (in %)
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* Keine Vergleichsdaten fiir 2004 und 2008 vorhanden.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH



Gleichstellungserhebung 2020 20

Abbildung 4:  Verteilung unterschiedlicher Beschéftigungsformen bei neuen
Beschéftigungsverhéltnissen in den Jahren 2013, 2015, 2017 und 2019* nach
Geschlecht (in %)
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* Keine Vergleichsdaten fiir 2004 und 2008 vorhanden.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

5.1.2 Voll- und Teilzeitbeschaftigung

Bereits in den vergangenen Monitoringberichten zeigte sich ein zunehmender Trend zur
Teilzeitarbeit bei Wissenschaftlerinnen in der aufleruniversitdren naturwissenschaftlich-
technischen Forschung in Osterreich. Insgesamt sind rund 39 % aller Wissenschaftler*innen
im Jahr 2019 in Teilzeit beschaftigt. Im Vergleich dazu waren es 2017 noch 35 %. Allerdings
ist der Anteil an teilzeitbeschéaftigten Wissenschaftlern zwischen 2017 und 2019 deutlich
starker angestiegen als bei Wissenschaftlerinnen. Insgesamt setzt sich der Trend zur
Teilzeitarbeit in der auBeruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung weiterhin
fort. Trotzdem sind noch immer 61 % der Wissenschaftler‘innen vollzeitbeschaftigt und es
arbeiten mehr Wissenschaftlerinnen in Teilzeit (54 %) als in Vollzeit (46 %). Bei den
Wissenschaftlern sind es immerhin 33 %, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen und
67 %, die Vollzeit arbeiten (vgl. Abbildung 5).

Insgesamt zeigt sich aber, dass nur vergleichsweise wenige Wissenschaftler*innen in
Teilzeitformen beschéftigt sind, die weniger als 50 % eines VZAs ausmachen. Dies trifft nur
auf rund 15 % aller Wissenschaftlerinnen und rund 11 % aller Wissenschaftler zu. Obwonhl
Teilzeitbeschaftigung in der auReruniversitdren Forschung sowohl bei Frauen als auch bei
Mannern zunimmt, zeigt sich, dass Teilzeitbeschaftigung vor allem in einem Ausmalf von 50 %
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eines VZA oder hoher in der auBeruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung
auftritt (vgl. Abbildung 5).

Abbildung 5: Verteilung auf verschiedene Beschéftigungsgrade beim wissenschaftlichen
Personal nach Geschlecht fiir 2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Die untenstehende Abbildung 6 zeigt den Frauenanteil nach Beschaftigungsgrad sowie
zusatzlich jenen in Elternteilzeit und familienbedingter Karenz. So kann auch im Hinblick auf
den Vollzeit-/Teilzeitanteil insgesamt gezeigt werden, dass der Anteil der Frauen in
Vollzeitbeschaftigung gegentber 2017 mit rund 20 % konstant geblieben ist und damit auch
deutlich unter dem Frauenanteil an allen Wissenschaftler*innen liegt. 80 % aller Vollzeitstellen
werden zudem von Wissenschaftlern eingenommen. Dies verdeutlicht nochmals, dass obwohl
der Anteil der teilzeitbeschaftigten Wissenschaftler zunimmt, Vollzeitarbeit zwischen den
Geschlechtern in der aueruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung nach
wie vor ungleich verteilt ist.

Betrachtet man den Frauenanteil unter jenen Beschaftigten, die sich in Elternteilzeit oder
familienbedingter Karenz befinden, zeigt sich langfristig ein abnehmender Trend. In der kurzen
und mittleren Frist schwankt der jeweilige Anteil jedoch von Erhebungsjahr zu Erhebungsjahr,
da die Fallzahlen insgesamt und insbesondere bei den Wissenschaftlern nicht sehr hoch sind
und damit kleinere Veranderungen zu deutlicheren Schwankungen fihren kdnnen. So wurden
2019 insgesamt 113 Personen in Elternteilzeit erfasst — im Gegensatz zu 85 im Jahr 2017.
Zwischen 2017 und 2019 ist der Frauenanteil bei Beschéftigten in Elternteilzeit von 60 % auf



rund 67 % gestiegen, wahrend dieser bei Personen in familienbedingter Karenz mit 79 %
nahezu konstant gegeniliber 2017 geblieben ist (siehe Abbildung 6). Insgesamt zeigt sich, dass
nach wie vor mehr Wissenschaftlerinnen als Wissenschaftler Elternteilzeit und
familienbedingte Karenz in Anspruch nehmen, aber auch, dass immer mehr Manner auf diese
Angebote zurlckgreifen. Allerdings ist im Hinblick auf die weiterhin unverédndert hohen
Frauenanteile bei der Elternkarenz festzuhalten, dass es durch die Stichtagserhebung sehr
wahrscheinlich ist, dass einige Karenzen von Vatern nicht im Monitoring erfasst werden: Vater
gehen zumeist nur kurz in Karenz (vgl. Schiffbanker, Holzinger 2014), so dass ihre
Karenzzeiten mdglicherweise durch das Raster der Stichtagserhebung fallen, da es
wahrscheinlicher ist, dass Karenzen von Vatern unterjahrig sind. Dies bedeutet, dass sie ihr
Anfang und Ende meistens innerhalb eines Kalenderjahres liegt. Die unterjahrigen und kurzen
Karenzen von Vatern scheinen daher im Monitoring nicht auf, sofern sie den Stichtag nicht
berthren. Es muss daher davon ausgegangen werden, dass der Anteil der Vaterkarenzen im
Monitoring tendenziell geringer ist. Trotzdem zeigen die Daten zur Inanspruchnahme von
Vaterkarenz in Osterreich, dass Vater nur vergleichsweise selten Kinderbetreuungsgeld
beziehen und Karenzzeiten in Anspruch nehmen. Zudem stagniert der Anteil an mannlichen
Kindergeldbeziehern in den letzten Jahren.® Nur rund 19 % aller Vater nehmen
Kinderbetreuungsgeld in Anspruch.®

5 Quelle:
www.statistik.at/web _de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/soziales/sozialleistungen_auf bundesebene/familienleist
ungen/058447 .html (abgerufen am 20.11.2020).

8 Quelle: https://www.agenda-austria.at/wp-content/uploads/2019/02/aa-motherhoodpaygap-a5-ansicht-web-190220.pdf
(abgerufen am 20.11.2020).



http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/soziales/sozialleistungen_auf_bundesebene/familienleistungen/058447.html
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/soziales/sozialleistungen_auf_bundesebene/familienleistungen/058447.html
https://www.agenda-austria.at/wp-content/uploads/2019/02/aa-motherhoodpaygap-a5-ansicht-web-190220.pdf
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Abbildung 6:  Frauenanteil unter Voll- und Teilzeit beschéftigten Wissenschaftler/innen fiir

2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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* Keine Vergleichsdaten fiir 2004 vorhanden.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Der Anteil der Elternteilzeit an der gesamten Teilzeitbeschaftigung ist seit 2013 nahezu
konstant geblieben und lag 2019 bei rund 9 %. Der Anteil der Elternteilzeit bei Wissenschaftlern
schwankt seit 2013 zwischen 5 % und 6 % und liegt aktuell bei rund 5 %. Dies ist ein leichter
Rickgang gegeniber 2017. Bei den Wissenschaftlerinnen ist zwischen 2017 und 2019 ein
Anstieg von 13 % auf 16 % zu verzeichnen. Wobei auch der Anteil an Elternteilzeit unter allen
Teilzeit arbeitenden Wissenschaftlerinnen zwischen 2013 und 2019 ahnlich wie bei Mannern
von Erhebungsjahr zu Erhebungsjahr leicht schwankt und zwar zwischen 13 % und 16 %.
Insgesamt ist allerdings der Anteil an Wissenschaftlerinnen in Elternteilzeit an der
Gesamtbeschaftigung als auch unter den Teilzeitbeschaftigten vergleichsweise klein. Dieses
Ergebnis ist beeinflusst von der Altersstruktur der Wissenschaftlerinnen in der
auleruniversitaren Forschung, die im folgenden Kapitel beschrieben wird.



Abbildung 7: Anteil der Elternteilzeit an der gesamten Teilzeitbeschéftigung nach
Geschlecht fiir 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019* (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Insgesamt zeigen die Ergebnisse fur 2019, dass der Anteil der Teilzeitbeschaftigung in der
auleruniversitaren Forschung weiterhin zunimmt und dies zumindest fiir den Zeitraum von
2017 bis 2019 vor allem auf einen héheren Anteil an Wissenschaftlern in Teilzeitbeschaftigung
zurickzufiihren ist: 2019 arbeitete immerhin ein Drittel der Wissenschaftler in Teilzeit.
Trotzdem bleibt Teilzeitbeschaftigung nach wie vor eine Domane der Wissenschaftlerinnen:
rund 60 % aller Teilzeitbeschaftigten sind Wissenschaftlerinnen, wahrend nur 20 % der
Vollzeitstellen auf Wissenschaftlerinnen entfallen. Trotzdem gilt weiterhin im Vergleich zu
anderen Sektoren, dass Teilzeit bei Wissenschaftlerinnen als auch bei Wissenschaftlern in der
auleruniversitaren Forschung deutlich haufiger festzustellen ist als in der Gesamtwirtschaft.
So weisen Daten der Statistik Austria eine Teilzeitquote bei unselbstandig erwerbstatigen
Personen von 28,5 % aus, wobei die geschlechtsspezifischen Unterschiede wesentlich
deutlicher ausfallen als in der aul3eruniversitéaren Forschung: rund 10 % aller unselbstandig
erwerbstatigen Manner und 49 % aller unselbstandig erwerbstatigen Frauen arbeiteten 2019
Teilzeit.”

5.1.3 Befristete und unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse

Im Monitoring werden seit 2013 auch Daten zur Befristung von Anstellungsverhaltnissen in der
auleruniversitaren Forschung erhoben. Insgesamt sind die Frauenanteile (ber die
Vergleichsjahre betrachtet sowohl bei befristeten als auch bei unbefristeten
Beschaftigungsverhaltnissen stabil. Bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen ist der
Frauenanteil deutlich héher (34 %) als bei unbefristeten Verhaltnissen (25 %) (vgl. Abbildung
8).

" Quelle:
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und _gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/teilzeitarbeit_teilzeitquote/i
ndex.html (abgerufen am 20.11.2020).
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https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/teilzeitarbeit_teilzeitquote/index.html

Zwischen 2017 und 2019 ist der Anteil an befristeten Beschaftigungsverhaltnissen sowohl bei
Mannern (von 15 % auf 17 %) als auch bei Frauen (von 20 % und 24 %) gestiegen. Insgesamt
sind 19 % aller Beschaftigungsverhaltnisse in der auReruniversitaren Forschung befristeter
Natur (vgl. Abbildung 9), der Anteil liegt somit deutlich hdher als im Durchschnitt aller
Anstellungsverhaltnisse in Osterreich: Hier lag der Anteil der befristeten Anstellungen im Jahr
2017 bei rund 9 % und blieb in den letzten zehn Jahren relativ stabil.® Insgesamt zeigt sich,
dass die Dbefristeten Beschaftigungsverhdltnisse vergleichsweise haufig in der
auBeruniversitaren Forschung in Osterreich anzutreffen sind. Dies kann mit der eher jungen
Altersstruktur zusammenhangen (siehe Kap. 5.1.4), in dem angenommen wird, dass diese
Gruppe an Wissenschaftlertinnen eher Uber befristete Anstellungsverhaltnisse in die
aulderuniversitare Forschung einsteigen, die dann nach einer Probezeit oder nach Abschluss
einer Qualifizierung entfristet werden. Doch kann dies auf Basis der vorliegenden
Monitoringdaten nicht bestatigt werden. Hingegen zeigt die Befragung der
Wissenschaftlersinnen (siehe Kapitel 5.2.2) aber tatsachlich einen positiven Zusammenhang
zwischen steigendem Alter und dem Anteil unbefristeter Vertrage.

Abbildung 8:  Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Beschéftigten, differenziert nach
Befristung des Anstellungsverhéltnisses flir 2013, 2015, 2017 und 2019* (in %)

100%

75%

50%

0,

38%
35% 34% 34%
27% 28% 27%

say, 25% 20% 25% 25%

25% f— — —

0%

2013 | 2015 | 2017 | 2019 | 2013 | 2015 | 2017 | 2019 | 2013 | 2015 | 2017 | 2019

befristet unbefristet insgesamt

* Keine Vergleichsdaten fiir 2004 und 2008 vorhanden.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

8 Quelle: OECD (2020), Temporary employment (indicator). doi: 10.1787/75589b8a-en,
https://data.oecd.org/emp/temporary-employment.htm, (abgerufen am 20.11.2020).



Abbildung 9:  Verteilung befristeter und unbefristeter Anstellungsverhéltnisse nach
Geschlecht fiir 2013, 2015, 2017 und 2019* (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Die Monitoringdaten zeigen, dass in einer langfristigen Perspektive die Frauenanteile bei freien
Dienstvertragen, Werkvertrdgen sowie unter Praktikant*innen, Diplomarbeiten und
Dissertationen zunehmen. Bei freien Dienstvertragen von 32 % (2004) auf 38 % (2019), bei
Werkvertragen von 24 % (2004) auf 38 % (2019) sowie bei Praktikant*innen, Diplomarbeiten
und Dissertationen von 30 % (2004) auf 58 % (2019). Insgesamt ist der Frauenanteil in der
letzten Gruppe aber zwischen 2017 und 2019 sehr stark von 39 % auf 58 % angestiegen.

5.1.4 Altersstruktur

Die Altersstruktur der wissenschaftlichen Beschaftigten in der auleruniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung in Osterreich hat sich zwischen 2017 und 2019
leicht in Richtung jungerer Altersgruppen verschoben und damit den zuletzt konstatierten
Trend zu einer etwas &lteren Altersstruktur abgeschwécht. Insgesamt sind rund 51 % der
Wissenschaftler*innen jinger als 35 Jahre, wahrend nur rund 20 % &lter als 45 Jahre sind. Die
beiden groften Altersgruppen stellen die 26 bis 35 Jahre alten Wissenschaftlersinnen (43 %)
und die 36 bis 45-jahrigen Wissenschaftler“innen (28 %) dar.

Wissenschaftlerinnen weisen eine wesentlich jiingere Altersstruktur auf als ihre mannlichen
Kollegen: rund 60 % sind 35 Jahre und jliinger und nur rund 15 % sind alter als 45 Jahre. Bei
Wissenschaftlern sind 48 % jinger als 35 Jahre und 23 % éalter als 45 Jahre. Insgesamt zeigt
sich aber im Vergleich zu 2004, dass der Anteil der Altersgruppe ab 35 Jahren an der
Gesamtverteilung zugenommen hat — wobei dies bei Wissenschaftlerinnen etwas starker
ausgefallen ist als bei Wissenschaftlern. Diese Verschiebung in der Altersstruktur deutet darauf
hin, dass entweder jene junge Wissenschaftlerinnen, die vor rund zehn bis 15 Jahren
eingestellt wurden, grof¥teils noch immer in der aueruniversitaren Forschung tatig sind und
nicht bspw. in der Familiengrindungsphase diesen Sektor verlassen haben. Zum anderen
kénnte dies aber auch darauf zuriickgefiihrt werden, dass Wissenschaftlerinnen in der
Altersgruppe 35 Jahre und &lter vermehrt eingestellt worden sind.
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Abbildung 10: Altersstruktur der wissenschaftlichen Beschéftigten nach Geschlecht fiir 2004,
2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 11 zeigt, wie sich der Frauenanteil in den einzelnen Altersgruppen seit 2004
verandert hat. Erstmals seit 2004 ist ein Ruckgang beim Wissenschaftlerinnen-Anteil in den
beiden jlingsten Altersgruppen zu verzeichnen: so ist der Frauenanteil in der Altersgruppe bis
25 Jahre von rund 44 % auf 40 % und in der Altersgruppe 26 bis 35 Jahre von 32 % auf 30 %
zurtickgegangen. In der Altersgruppe 36 bis 45 Jahre, die insgesamt die gréRte Altersgruppe
in der auleruniversitaren Forschung darstellt, ist der Frauenanteil von 21 % auf 24 %
angestiegen. In den beiden altesten Altersgruppen ist er hingegen wieder deutlich
zuriickgegangen: Bei den 46 bis 55-jahrigen Wissenschaftlerinnen belief er sich 2019 auf
21 % gegenlber 25 % im Jahr 2017 und in der Gruppe der 56-jdhrigen und alteren
Wissenschaftler*innen ist er von 18 % auf 17 % zurtickgegangen.



Abbildung 11: Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Beschéftigten nach Alter fiir 2004,
2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Vergleicht man die Altersstruktur der Wissenschaftler'innen in der auReruniversitaren
Forschung in Osterreich mit dem des wissenschaftlichen Personals an &sterreichischen
Universitaten bzw. mit der Altersstruktur aller erwerbstétigen Personen in Osterreich, so zeigen
sich deutliche Unterschiede. Denn insgesamt ist der Anteil der alteren Beschaftigten in der
aulderuniversitaren Forschung (46 Jahre und alter) deutlich niedriger als bei allen
erwerbstatigen Personen in Osterreich als auch im Vergleich zum Hochschulsektor. Hingegen
sind Wissenschaftler‘innen in den Altersgruppen 25 bis 44 Jahre in der auReruniversitaren
Forschung deutlich (iberreprasentiert im Vergleich zu allen Erwerbstatigen in Osterreich?. Im
Vergleich zum Hochschulsektor'® zeigen sich hingegen gréRere Ahnlichkeiten in der
Altersstruktur.  Allerdings sind im Hochschulsektor die 25- bis 34-jahrigen
Wissenschaftler*innen die gréfte Gruppe (49 %) (vgl. Abbildung 12).

9 Statistik Austria, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2019,
https://statcube.at/statistik.at/ext/statcube/jsf/tableView/tableView.xhtml

10 Statistik Austria, F&E-Erhebung 2017,
https://www.statistik.at/wcm/idc/idcplg?ldcService=GET _PDF_FILE&RevisionSelectionMethod=L atestReleased&dDocNa
me=041104
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https://www.statistik.at/wcm/idc/idcplg?IdcService=GET_PDF_FILE&RevisionSelectionMethod=LatestReleased&dDocName=041104
https://www.statistik.at/wcm/idc/idcplg?IdcService=GET_PDF_FILE&RevisionSelectionMethod=LatestReleased&dDocName=041104

Es kann somit festgehalten werden, dass die Altersstruktur der im Bereich der
aulderuniversitaren Forschung Tatigen sich grundlegend von der aller Erwerbstatigen gesamt
unterscheidet und Ahnlichkeiten eher mit anderen Forschungssektoren wie bspw. dem
Hochschulsektor vorliegen. Insgesamt scheint die jingere Altersstruktur (in unterschiedlicher
Auspragung) ein Spezifikum des universitdren und aufReruniversitaren Forschungssektors zu
sein und mit den Arbeitsbedingungen in diesen Sektoren zusammenzuhangen. Interessant
ware auch ein Vergleich mit dem wissenschaftlichen Personal im Unternehmenssektor. Leider
liegen fur diesen Sektor keine rezenten Vergleichsdaten fiir die Altersstruktur vor. Ergebnisse
fur das Jahr 2010 deuten aber darauf hin, dass die Altersstruktur des wissenschaftlichen
Personals im Unternehmenssektor eher jener flr alle Erwerbstatigen entspricht als der
Altersstruktur in der aufderuniversitaren Forschung (vgl. Holzinger u. Reidl 2012, S.26).

Abbildung 12: Altersstruktur des wissenschaftlichen Personals in der aul8eruniversitdren
Forschung und an Universitdten sowie aller Erwerbstétigen in Osterreich
zwischen 15 und 64 Jahren (in %)

0% 25% 50% 75% 100%
wissenschafiliches Personal an Universitaten™ 2I{, 49% 23% 15% 11%
auleruniversitdre Forschung** . 43% 28% 15% 5%
alle Erwerbstatige zw. 15 und 64 Jahren*** F 23% 23% 27% 15%

= 15 bis 24 Jahre = 25 bis 34 Jahre = 35 bis 44 Jahre = 45 bis 54 Jahre = 55 bis 64 Jahre

* Quelle: F&E-Erhebung 2017, Statistik Austria, eigene Berechnungen
**Quelle: Gleichstellungserhebung 2020 JOANNEUM RESEARCH
***Quelle: Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung 2019, Statistik Austria, eigene Berechnungen

5.1.5 Funktionsstruktur

Das Gleichstellungsmonitoring erhebt zudem den Frauenanteil in unterschiedlichen
Funktionsebenen. Abbildung 13 zeigt, wie sich dieser seit 2004 entwickelt hat: Besonders
hervorzuheben ist der Anstieg des Frauenanteils auf der Geschéaftsfihrungsebene von 8 % auf
18 % zwischen 2017 und 2019. Allerdings muss auch festgehalten werden, dass in allen
anderen Funktionsebenen der Frauenanteil stagniert oder leicht zuriickgegangen ist, was dem
allgemeinen Rickgang des Wissenschaftlerinnen-Anteils widerspiegelt. Deutliche Riickgange
zwischen 2017 und 2019 sind bei den Principal Scientists (von 22 % auf rund 15 %) sowie bei
den Fihrungsfunktionen in Teilzeit (von 33 % auf 22 %) zu sehen. Letzteres bedeutet auch,
dass verhaltnismaRig mehr Manner Flihrungsfunktionen in Teilzeit austiben als 2017. Bei den
Mitarbeiter*innen auf der ersten und zweiten Flihrungsebene, bei den Junior Scientists sowie
bei den Techniker*innen/Fachkraften sind geringflgige Riickgange des Wissenschaftlerinnen-
Anteils zu beobachten. Bei den Senior Scientists ist der Wissenschaftlerinnen-Anteil konstant
geblieben. Obwohl der Frauenanteil in den GeschéftsfUhrungen 2019 mit 18 %



vergleichsweise hoch ist, kann trotzdem nach wie vor festgehalten werden, dass der
Frauenanteil in den héheren Hierarchieebenen deutlich niedriger ist als am unteren Ende der
Karriereleiter: so sind rund 35 % der Technikerinnen/Fachkrafte und rund 31 % der Junior
Scientists Frauen. Bei den Senior Scientists sind es hingegen nur mehr 23 %, bei den Principal
Scientists 15 % und in der ersten und zweiten Flihrungsebene 16 % (vgl. Abbildung 13).

Abbildung 13: Frauenanteile fiir wissenschaftliche Beschétftigte nach Funktion fiir 2004, 2008,
2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 14 zeigt in diesem Zusammenhang, wie sich der Anteil an Frauen und Mannern
sowie insgesamt an Fuhrungsfunktionen in Teilzeit Gber die Erhebungsjahre hinweg entwickelt



hat.'" Seit 2004 hat der Anteil der Fiihrungskréfte in Teilzeit deutlich zugenommen — von 7 %
auf 21 %, der hochste Wert wurde im Jahr 2015 mit 24 % erreicht. Dies bedeutet, dass 2019
21 % aller Fuhrungskréfte in Teilzeit gearbeitet haben. Wie die letzte Gleichstellungserhebung
2018 gezeigt hat, liegen der Auslbung von Fuhrungsfunktionen in Teilzeit unterschiedliche
Ursachen zu Grunde. Neben der Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden
Fihrungsfunktionen in Teilzeit ausgetbt, um Nebenbeschaftigungen bspw. an Universitaten
oder anderen Forschungseinrichtungen nachgehen zu kénnen (vgl. Holzinger, Hafellner und
Schén 2019).

2017 ubten rund 40 % der weiblichen Fiuhrungskrafte ihre Funktion in Teilzeit aus. 2019 war
ein deutlicher Rickgang festzustellen: nur mehr 29 % der weiblichen Fuhrungskrafte
arbeiteten Teilzeit. Bei den mannlichen Flhrungskréaften ist der Teilzeitanteil geringfligig von
18 % auf 19 % angestiegen. Es bleibt abzuwarten, ob sich der Rickgang beim weiblichen
Flhrungspersonal in Teilzeit auch in den kommenden Erhebungsjahren fortsetzt bzw. ob diese
Entwicklung abflacht oder ob das Jahr 2019 eine einmalige Abweichung darstellt.

Abbildung 14: Anteil der Flhrungsfunktionen in Teilzeit an allen Fiihrungsfunktionen
differenziert nach Geschlecht fiir 2004, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)*
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* Fiir 2008 liegen keine Daten zu Fiihrungsfunktionen in Teilzeit vor.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Rund 47 % der weiblichen wissenschaftlichen Beschaftigten sind Junior Scientists, 25 % sind
Senior Scientists und rund 19 % sind als Techniker*innen/Fachkrafte beschaftigt (vgl.
Abbildung 15). Dies sind rund 91 % der Wissenschaftlerinnen in der auferuniversitaren
Forschung, wahrend nur rund 81 % der Wissenschaftler in diesen Positionen beschaftigt sind.

" Fiir 2008 liegen hierzu keine Daten vor.



Zudem sind Manner im Vergleich zu Frauen deutlich seltener als Techniker*innen/Fachkrafte
und Junior Scientists, aber dafir haufiger als Senior Scientists beschaftigt (vgl. Abbildung 15).

Abbildung 15: Funktionsstruktur der wissenschaftlichen Beschéftigten nach Geschlecht fiir
2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Ein bedeutender Indikator flr die Reprasentanz von Frauen in leitenden Positionen ist der
sogenannte Glass Ceiling Index (GCI). Dieser misst die relative Chance von Frauen im
Vergleich zu Mannern, Fihrungspositionen zu erreichen. Der GCI fur die au3eruniversitare
naturwissenschaftlich-technische Forschung wird wie folgt berechnet: Der Anteil an
Wissenschaftlerinnen auf der Flihrungsebene (FKV I, H) wird in Relation zum Frauenanteil auf
allen Hierarchieebenen (FKV D, E, F, G, H, |) gesetzt. Ein GCI-Wert von 1 zeigt gleiche
Aufstiegschancen fir Frauen und Manner an. Je héher der Wert, desto geringer sind die
Aufstiegschancen von Frauen gegeniber Mannern.

Abbildung 16 zeigt wie sich der GCI in der aufleruniversitaren naturwissenschaftlich-
technischen Forschung seit 2004 entwickelt hat. Zwischen 2004 und 2008 konnte
diesbezlglich kein positiver Trend festgestellt werden. Der GCI nahm zwischen 2004 und 2008
sogar deutlich zu, etwa von 2,5 auf 3,3. Dies lasst sich durch den Anstieg des Frauenanteils in
dieser Zeit erklaren, der jedoch nicht mit einem entsprechenden Anstieg an Frauen in
Flhrungspositionen einherging. Seit 2008 ist allerdings eine deutlich positivere Entwicklung zu
beobachten, auch wenn der Wert zwischen 2013 und 2019 leicht zwischen 1,7 und 1,9
schwankt. Gegenwartig liegt er bei 1,7. In einer langfristigen Perspektive lasst sich also
festhalten, dass es flr Frauen in der auf3eruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen
Forschung deutlich wahrscheinlicher geworden ist, in Fihrungspositionen vorzudringen.



Abbildung 16: Glass Ceiling Index fiir die auBeruniversitdre naturwissenschatftlich-technische
Forschung in Osterreich
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

5.1.6 Einkommensstruktur

Im Hinblick auf die Einkommensstruktur muss zunachst festgehalten werden, dass eine der
teilnehmenden Forschungseinrichtungen keine Einkommensdaten zu ihren
wissenschaftlichen Beschaftigten zur Verfligung gestellt hat. Daher kénnen die Daten leicht
von den bisher beschriebenen Daten abweichen. Zudem sind fiir die Jahre 2015 und 2017
keine Daten fir ACR-Mitarbeiter*innen enthalten. Insofern miissen Veranderungen zwischen
den einzelnen Beobachtungsjahren mit Vorsicht interpretiert und eher in einer langerfristigen
Perspektive betrachtet werden. In der vorliegenden Studie werden auRerdem Einkommen nur
fur jene Wissenschaftler'innen erhoben, bei denen ein befristetes oder unbefristetes
Anstellungsverhaltnis mit einer auferuniversitaren naturwissenschaftlich-technischen
Forschungseinrichtung vorliegt. Honorare fir Werkvertrage oder freie Dienstvertrage sind hier
daher nicht inkludiert. Die Angaben beziehen sich auf Vollzeitaquivalente (VZA), das heilit, sie
geben an, wie viel die jeweiligen Wissenschaftler‘innen in einer Vollzeitanstellung verdienen
wirden.

Auf lange Sicht I&sst sich hierbei eine klare Verschiebung der Einkommensstruktur in Richtung
héherer Einkommen beobachten (vgl. Abbildung 17), ein Trend, der bereits in vorhergehenden
Erhebungsjahren erkennbar war und sich 2019 fortgesetzt hat. Zwischen 2015 und 2019 kann
ein Anstieg an Frauen in héheren Einkommensgruppen beobachtet werden: So verdienten im
Jahr 2015 noch knapp Uber die Halfte der Wissenschaftlerinnen unter 3.000 EUR, im Jahr
2017 sind dies nur noch 39 % und 2019 rund 40 %.

Gleichzeitig nehmen die Anteile an Wissenschaftlerinnen in den Einkommensgruppen tber
3.001 EUR zu. Auch bei Mannern lassen sich ein Rickgang in den unteren
Einkommensgruppen sowie ein Anstieg in den héheren Gruppen (Uber 4.000 EUR)
beobachten. Nachdem Einkommensgruppen auf Basis von VZA berechnet wurden, liegen
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Unterschiede zwischen Frauen und Mannern hierbei nicht an der vergleichsweise hohen
Anzahl an Frauen in Teilzeit, sondern vielmehr an der unterschiedlichen Verteilung der
Geschlechter auf die entsprechenden Alters- und Funktionsgruppen.

Abbildung 17: Einkommensstruktur der wissenschaftlichen Beschéftigten nach Geschlecht
fiir 2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019* (VZA in %)
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* Fiir die Jahre 2015 und 2017 standen keine Einkommensdaten fiir ACR-Mitarbeiter/innen zur Verfiigung.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Auch Abbildung 18 zeigt deutlich, dass der Frauenanteil in héheren Einkommensgruppen auf
lange Sicht zunimmt. Dieser Trend hat sich auch 2019 fortgesetzt. In den unteren
Einkommensgruppen (unter 3.000 Euro) ist hingegen ein leichter Rlickgang zu beobachten. In
der untersten Einkommensgruppe (unter 2.000 Euro) ist der Frauenanteil zwischen 2015 und
2017 von 42 % auf 38 % zurlickgegangen und 2019 weiter auf 36 % gesunken.'?

Trotzdem muss abschlieend konstatiert werden, dass Frauen nach wie vor einen weitaus
groReren Anteil der unteren Einkommensgruppen ausmachen und dieser Anteil bei
zunehmend hoheren Einkommensgruppen stetig abnimmt. Unter den héchstverdienenden
Wissenschaftlersinnen betrug der Frauenanteil im Jahr 2017 nach wie vor lediglich rund 13 %.
Anderungen vollziehen sich nur sehr langsam und gleichzeitig miissen diese Anderungen auf
Grund der Datenlage auch sehr vorsichtig interpretiert werden.

2 1n beiden Jahren fehlen die Einkommensdaten der ACR-Institute, somit kdnnen hier direkte Vergleiche gezogen werden.



Abbildung 18: Frauenanteil fiir wissenschaftliche Beschéftigte nach Einkommensgruppen fiir
2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

5.1.7 Gremien und Organe

Der Frauenanteil in Aufsichtsrdten und Vorstdnden der auleruniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung ist seit der Erhebung fir das Jahr 2004 bis
inklusive 2015 kontinuierlich gestiegen, von rund 4 % (2004) auf 22 % (2015). Der Frauenanteil
hat sich somit in diesem Zeitraum um mehr als das fiinffache erhéht. Zwischen 2015 und 2017
ging der Anteil jedoch wieder um 5 Prozentpunkte zuriick und lag bei rund 17 % (vgl. Abbildung
19). Im Jahr 2019 ist der Frauenanteil unter Aufsichtsraten und Vorstadnden wieder auf 19 %
angestiegen.

Auch in Betriebsraten ist der Frauenanteil zunachst deutlich angestiegen, namlich von 17 %
im Jahr 2004 auf 34 % im 2019 (mit deutlichen Einbrichen in den Jahren 2008 und 2017).
Auch bei den wissenschaftlichen Beiraten und Boards der auf3eruniversitaren Forschung ist
2019 gegenuiber 2017 ein Anstieg von 16 % auf 21 % zu verzeichnen. Trotz der leichten
Zunahme der Frauenanteile zwischen 2017 und 2019 sind Frauen in den Gremien und
Organen der auBeruniversitdren Forschung deutlich unterreprasentiert — nur bei den
Betriebsraten ist zumindest ein Drittel mit Frauen besetzt.



Abbildung 19: Frauenanteil in Gremien in der aul8eruniversitdren naturwissenschaftlich-
technischen Forschung fiir 2004, 2008, 2013, 2015, 2017 und 2019 (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

5.1.8 Auswirkungen von COVID-19

Die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die auf3eruniversitéare Forschung standen im
Mittelpunkt einer kurzen Befragung, die an das Monitoring gekoppelt war. Das folgende Kapitel
gibt einen Uberblick tber die von den 64 Forschungseinrichtungen, die den Monitoring-
Fragebogen ausgefiillt haben, berichteten Konsequenzen der COVID-19 Pandemie auf
Forschung, Innovation und Gleichstellung.

Es zeigt sich, dass rund zwei Drittel der Einrichtungen mit einem eingeschrankten Zugang zu
bzw. Nutzbarkeit von Forschungs- und Innovationsinfrastruktur (bspw. Labore) konfrontiert
waren. Rund die Halfte (47 %) konnte ihre Projekte nicht wie geplant umsetzen und rund ein
Drittel berichtete auch von eingeschrankter Personalverfiigbarkeit im Bereich Forschung und
Innovation. Darlber hinaus hat rund ein Viertel (23 %) der Einrichtungen angegeben, dass sie
Forschungs- und Innovationsaktivitaten in Folge von Nachfrageeinbriichen verschieben oder
abbrechen mussten. Nur ein kleiner Teil der Einrichtungen ist von finanziellen
Einschrankungen (11 %) oder Liquiditatsengpassen (2 %) betroffen. Zudem kam es auch nur
bei einem kleinen Teil der aulderuniversitaren Forschungseinrichtungen zu einer Vorziehung
und Intensivierung der Forschungs- und Innovationsaktivitaiten auf Grund der COVID-19
Pandemie (vgl. Abbildung 20). Ferner wurde von einzelnen Einrichtungen noch tber weitere
Einschrankungen berichtet, die sich bspw. auf die Publikationstéatigkeit, die Mehrfachbelastung



von Mitarbeiter*innen durch familiare Verpflichtungen, die Verzdgerung bei der Anstellung
neuer Mitarbeiter wegen der Verlangerung des Zivil- und Prasenzdienstes oder auf den
Personalausfall durch Reisebeschrankungen wahrend der Pandemie beziehen.

Abbildung 20: Auswirkungen der COVID-19  Pandemie  auf  aulBeruniversitdre
Forschungseinrichtungen — Mehrfachnennungen (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Um den Anforderungen der Pandemiebekampfung zu entsprechen, haben rund 94 % der
auleruniversitaren Forschungseinrichtungen auf Telearbeit umgestellt. Weitere 55 % der
Einrichtungen  berichten, dass Urlaubsrickstande und Zeitguthaben von den
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen wahrend der 1. Welle der Pandemie abgebaut wurden.



22 % der Einrichtungen haben die Kurzarbeitsbeihilfe in Anspruch genommen und nur 2 %
berichteten, dass sie Mitarbeiterinnen entlassen mussten, um wirtschaftliche Auswirkungen
abzufedern (vgl. Abbildung 21). Einige Einrichtungen haben noch zusatzlich berichtet, dass
Mitarbeiter*innen Sonderbetreuungszeiten wahrend der 1. Welle der Pandemie in Anspruch
nehmen konnten.

Abbildung 21: Umgesetzte MalBnahmen zur Abfederung unmittelbarer wirtschaftlicher
Betroffenheit in der aulReruniversitdren Forschung — Mehrfachnennungen (in
%)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Von den 14 auReruniversitdren Forschungseinrichtungen, die Kurzarbeitshilfen in Anspruch
genommen haben, haben 86 % diese fur drei Monate in Anspruch genommen. 14 % haben
eine andere Dauer gewahlt, die tber drei Monaten liegt (vgl. Abbildung 22). Insgesamt wurden
fir 335 wissenschaftliche Mitarbeiter‘innen Kurzarbeitshilfen beantragt. Dies sind rund 10 %
aller im Monitoring erfassten Wissenschaftler*innen — bei Wissenschaftlerinnen sind es 12 %
und bei Wissenschaftlern rund 9 %. Abbildung 23 zeigt die Verteilung der Kurzarbeitshilfen
nach Geschlecht: Rund 68 % aller Wissenschaftler*innen, fur die Kurzarbeitshilfe in Anspruch
genommen wurde, sind Manner, rund 31 % sind Frauen und 1 % sind Personen mit einer
anderen Geschlechtsidentitat. Der durchschnittliche Beschaftigungsgrad der Wissenschaftler
in Kurzarbeit betragt rund 43 % und jener der Wissenschaftlerinnen ist nur geringfligig héher
mit rund 46 %. Es kann also festgestellt werden, dass durch die Kurzarbeit die Produktivitat in
der auleruniversitéaren Forschung nicht vollstandig heruntergefahren wurde, sondern das
Arbeitsausmal lediglich etwas eingeschrankt wurde. Zudem hat nur ein Teil der Einrichtungen
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Uberhaupt Kurzarbeit in Anspruch genommen. Eine Verlangerung der Kurzarbeit hat im
Sommer 2020 nur ein kleiner Teil der aueruniversitaren Forschungseinrichtungen geplant,
wahrend der Uberwiegende Teil keine Verlangerung geplant oder dies noch nicht entschieden
hatte. Jene Einrichtungen, die eine Verlangerung planen, wirden die Kurzarbeit um weitere
drei Monate verlangern wollen.

Abbildung 22: Dauer der Inanspruchnahme von Kurzarbeitshilfen (in %) (n=14)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 23: Inanspruchnahme von Kurzarbeitshilfen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Wie bereits weiter oben dargestellt, haben nur rund 2 % der Einrichtungen im Zeitraum
zwischen Marz und Juni 2020 als Reaktion auf die COVID-19 Pandemie Mitarbeiter‘innen
entlassen missen. Dies betraf finf Wissenschaftlerinnen und acht Wissenschaftler, die ohne
eine Wiedereinstellungszusage entlassen werden mussten. Insgesamt sind dies rund 0,4 %
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der im Monitoring erfassten Wissenschaftler*innen. Allerdings haben auch 25 Einrichtungen
berichtet, dass sie im Zeitraum zwischen Mitte Marz und Ende Juni 2020 auch neue
Wissenschaftler*innen eingestellt haben. Insgesamt handelt es sich um 133 Neuanstellungen:
diese verteilen sich zu 35 % auf Wissenschaftlerinnen und 65 % auf Wissenschaftler.
Insgesamt ist der Frauenanteil bei den Neueinstellungen wahrend der Pandemie hoher als der
Durchschnitt aller auf3eruniversitdren Forschungseinrichtungen im Jahr 2019. Die Iasst hoffen,
dass die Pandemie nicht zu einem Rlckgang der Partizipation von Wissenschaftlerinnen in
der auleruniversitaren Forschung beitragt. Allerdings beziehen sich diese Daten auf die 1.
Welle der Pandemie in Osterreich. Zum Zeitpunkt der Berichtslegung im November 2020 ist
Osterreich mit einer 2. Welle der Pandemie konfrontiert, die zu deutlich hdheren
Infektionszahlen und einer Steigerung der COVID-19 Todesfalle geflhrt hat. Die Auswirkungen
der 2. Welle und der damit einhergehenden Malinahmen zur Verhinderung einer
uneingeschrankten Ausbreitung des Virus sind daher nur sehr schwer abzuschatzen.

Abbildung 24: Neuangestellte Wissenschaftlertinnen im Zeitraum zwischen Mitte Mérz 2020
und Ende Juni 2020 nach Geschlecht (in %)

0%

35%

© Frauen M Manner M Divers

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Wie weiter oben beschrieben haben 94 % der Einrichtungen Telearbeit ermdglicht, um die
Produktivitédt in Zeiten der Krise aufrechtzuerhalten und/oder ihren Mitarbeiterinnen die
Maoglichkeit zu einer verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu schaffen. Die von
den Forschungseinrichtungen berichteten Daten zeigen, dass in rund 80 % der Einrichtungen
fast alle Wissenschaftlerinnen zwischen Mitte Marz und Ende Juni regelmafig Telearbeit in
Anspruch genommen haben — Unterschiede zwischen den Geschlechtern sind dabei nicht zu
beobachten. In nur einem kleinen Teil der Einrichtungen (in etwa 15 %) haben weniger als
80 % der Wissenschaftlertinnen regelmafig Telearbeit in Anspruch genommen. Dies zeigt,
dass Telearbeit in einem Grofteil der auf3eruniversitédren Forschung zur Aufrechterhaltung der
Produktivitat beigetragen hat und dass Manner wie Frauen Telearbeit in einem gleichen
Ausmal} beansprucht haben.

Dies verdeutlichen auch die in Abbildung 25 dargestellten Ergebnisse. Einerseits haben
Einrichtungen angegeben, dass die Telearbeit von allen wissenschaftlichen Beschaftigten
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gleichermalen genutzt wurde: 71 % stimmen sehr und 21 % eher zu. Zudem finden die
Aussagen, dass Telearbeit vor allem von Frauen und von Beschaftigten mit
Betreuungspflichten genutzt wurden, nur eine geringe Zustimmung. Gleichzeitig stimmen die
Einrichtungen der Aussage, dass durch die Telearbeit gréfRere Produktivitatseinbriiche
vermieden werden konnten, deutlich zu: 45 % stimmen sehr und weitere 34 % eher zu.
Dagegen meint nur etwa die Halfte der Einrichtungen, dass die Telearbeit zu einer
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie wahrend der 1. Welle der Pandemie
beigetragen hat. Rund 63 % der Einrichtungen stimmen der Aussage zu, dass sich die
Telearbeit im Zuge der Pandemie bewahrt hat und daher in Zukunft beibehalten wird.
Telearbeit wird — in Zeiten der Pandemie - damit eher als ein Instrument zur Aufrechterhaltung
der Produktivitat eingeschatzt und nicht unbedingt als Instrument zur Verbesserung der Work-
Life-Balance.

Abbildung 25: Zustimmung zu Aussagen zur Telearbeit in auleruniversitdren
Forschungseinrichtungen (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Im Hinblick auf die mittel- bis langfristigen Auswirkungen der COVID-19 Pandemie zeigen sich
die aulderuniversitaren Forschungseinrichtungen als vorsichtig optimistisch. Wie Abbildung 26
zeigt, erwarten insgesamt 53 % der Forschungseinrichtungen keine grofden 6konomischen
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie in den nachsten 12 Monaten. 14 % gehen davon aus,
dass es zu einer Intensivierung ihrer Forschungs- und Innovationstatigkeiten im nachsten Jahr
kommen wird, weitere 27 % erwarten hingegen einen Einbruch der Forschungs- und
Innovationstatigkeiten. 6 % sehen andere Auswirkungen, die einerseits auf einen verzdgerten
Einbruch im Bereich der unternehmensbezogenen Auftragsforschung hinweisen oder
andererseits vorsichtig optimistisch sind, dass bald wieder zu einem Normalzustand
zurlckgekehrt werden kann und die wirtschaftlichen Einschrankungen dann nicht mehr
spurbar sind.

Abbildung 26: Einschétzung der mittelfristigen wirtschaftlichen Auswirkungen der COVID-19
Pandemie auf die aul3eruniversitéren Forschungseinrichtungen (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH

Die COVID-19 Pandemie hat nur in einem kleinen Segment der auleruniversitdren
Forschungseinrichtungen (3 %) zu einer Verschiebung ihrer Forschungsschwerpunkte gefiihrt.
Rund 36 % haben angegeben, dass eine Neuausrichtung momentan nicht gegeben ist, sich
aber in den kommenden Monaten (nach Juni 2020) herauskristallisieren wird und 61 % haben
angegeben, dass die COVID-19 Pandemie nicht zu einer Neuausrichtung der
Forschungsschwerpunkte fiihren wird (vgl. Abbildung 27). Auch mit Blick auf Gleichstellung
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sehen die Forschungseinrichtungen keine langerfristigen Auswirkungen: 84 % der
Einrichtungen sind dieser Meinung (vgl. Abbildung 28).

Abbildung 27: Einschdtzung der Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die
Forschungsschwerpunkte in den aul8eruniversitdren Forschungseinrichtungen
(in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH
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Abbildung 28: Einschatzung der mittel- bis langfristigen Auswirkungen der COVID-19
Pandemie auf Gleichstellungsziele in aulleruniversitéren
Forschungseinrichtungen (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, JOANNEUM RESEARCH



5.2 ARBEITSBEDINGUNGEN

5.2.1 Beschreibung der Stichprobe

Im Jahr 2020 flllten insgesamt 552 Wissenschaftlersinnen der aulderuniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung einen Fragebogen zu ihren Arbeitsbedingungen
vollstandig aus. Dabei sollten sich die Befragten einerseits auf ihre allgemeine Situation, das
heil3t unabhangig von der aktuellen COVID-19 Pandemie, beziehen und andererseits auch
angeben, inwieweit sich die Situation aufgrund von COVID-19 geandert hat. Soweit mdglich
und sinnvoll werden in weiterer Folge die Ergebnisse aus 2020 mit Ergebnissen aus dem Jahr
2016 verglichen.'® Im Jahr 2016 beantworteten insgesamt 713 Personen einen vergleichbaren
Fragebogen.

Ein erster Unterschied der beiden Befragungswellen liegt im Miteinbeziehen des dritten
Geschlechts. So konnten die Befragten im Jahr 2020 neben ,weiblich und ,mannlich* auch
Ldivers* als Kategorie auswahlen. Durch die wenigen Angaben (< 3) konnte diese Gruppe
jedoch nicht als eigene Kategorie in die Auswertung einflieBen. Um die Antworten dieser
Personen und auch jenen, die keine Angabe zum Geschlecht gemacht haben, trotzdem zu
beriicksichtigen, werden diese jeweils als Teil der Gesamtauswertung aufscheinen.'

Der Ricklauf nach Geschlecht (nunmehr weiblich und mannlich) wird in Abbildung 29
dargestellt. Im Jahr 2020 liegt der Frauenanteil unter den Befragten mit 39 % etwas héher als
es 2016 der Fall war (35 %). Im Vergleich zu den Monitoringdaten zeigt sich damit auch heuer,
dass Frauen bei der Befragung zu den Arbeitsbedingungen deutlich Uberreprasentiert sind,
denn die Monitoring-Ergebnisse weisen einen Wissenschaftlerinnen-Anteil in der
auleruniversitdren Forschung von rund 27 % aus. Das muss bei der Interpretation der
Gesamteinschatzungen und bei der Ubertragung auf die auBeruniversitare Forschung
insgesamt berucksichtigt werden. Es wird aber in weiterer Folge hauptsachlich auf die
Verteilung innerhalb der Geschlechtergruppen sowie auf die Unterschiede zwischen Frauen
und Mannern verwiesen, sodass der jeweilige Einfluss gut sichtbar wird.

'3 Fiir nahere Informationen verweisen wir auf die im Jahr 2017 verdffentlichten Ergebnisse der Gleichstellungserhebung
2016 (Holzinger und Hafellner 2017,
https://www.researchgate.net/publication/317958379 Ergebnisse der Gleichstellungserhebung 2016).

4 Findet sich in einer Abbildung also ein Balken ,Gesamt®, so beinhaltet dieser fiir das Jahr 2020 auch all jene Personen,
die divers angekreuzt oder keine Angabe zum Geschlecht gemacht haben. Dasselbe gilt in Auswertungen nach Alter fir
Personen, die etwa keine Angabe zum Alter gemacht haben usw. Die Grundaussage andert sich dadurch aufgrund der
geringen Fallzahlen ohne eine solche Angabe aber nicht.
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Abbildung 29: Stichprobe nach Geschlecht, 2020 gegentiber 2016 (in %)*
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* Divers kann aufgrund der zu geringen Fallzahl (< 3) nicht separat ausgewiesen werden, flie3t jedoch jeweils
in die dargestellte Gesamtauswertung der folgenden Fragen mit ein.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

In Bezug auf die Altersverteilung wurden die Befragten wiederum in finf Altersgruppen
eingeteilt. Wie auch 2016 ist die relativ grofite Gruppe jene der 26- bis 35-Jahrigen, mit rund
40 % aller Befragten (vgl. Abbildung 30). Auffallig ist jedoch im Vergleich zu 2016 eine
Verschiebung in Richtung héherer Altersgruppen. So machen die unter 26-Jahrigen im Jahr
2020 nur rund 5 % aus im Vergleich zu 10 % im Jahr 2016. Insgesamt sind rund 56 % der
Befragten im Jahr 2020 alter als 35, im Jahr 2016 waren es rund 42 %. Die Gruppe der Uber
55-Jahrigen macht in diesem Jahr sogar 6 % aus, 2016 waren es lediglich 3 %. Im Vergleich
zur Erhebung 2016 sowie auch zum Monitoring (48 % alter als 35) ist die Stichprobe im Jahr
2020 somit im Durchschnitt etwas alter und haufiger weiblich.

Differenziert man die Altersgruppen nach Geschlecht, so fallt auBerdem auf, dass Frauen
weitaus haufiger zu den jungeren Altersgruppen zahlen. Bei den unter 26-Jahrigen ist der
Unterschied besonders stark ausgepragt: Zu dieser Altersgruppe zahlen im Jahr 2020 9 %
aller Frauen und nur 2 % aller Manner. Genau das Gegenteil Iasst sich bei den alteren
Befragten beobachten. Zur Gruppe 56 und alter zahlen 3 % der Frauen und 7 % der Manner.
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Abbildung 30: Altersverteilung der befragten Wissenschaftler*innen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Betrachtet man umgekehrt die Frauenanteile in den einzelnen Altersgruppen bestéatigt sich das
Bild: Frauen machen einen Grof3teil der jingeren Befragten aus. Die Gruppe der unter 26-
Jahrigen besteht laut Befragung 2020 zu 70 % aus Frauen. Diese Tendenz ist heuer doch
deutlich starker ausgepragt als im Jahr 2016 (47 % Frauenanteil in dieser Gruppe). Dieser
Unterschied ergibt sich auch daraus, dass der Frauenanteil heuer insgesamt unter den
Befragten hoher ist. Allgemein spiegelt diese Beobachtung aber auch etwa die Ergebnisse des
Monitorings im Kapitel 5.1.4 wider: Frauen sind auch hier in den jingeren Altersgruppen
deutlich Uberreprasentiert und in den alteren Altersgruppen deutlich unterdurchschnittlich
vertreten.
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Abbildung 31: Frauenanteile in den einzelnen Altersgruppen (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlerinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

In der Befragung wurden auRerdem die jeweilige HaushaltsgréRRe der Befragten erhoben sowie
die Anzahl der Kinder, die dauerhaft im gemeinsamen Haushalt leben. Im Unterschied zur
Befragung im Jahr 2016, wo das Alter der Kinder nicht ndher definiert wurde, wurde heuer
ausdrucklich nach Kindern unter 15 Jahren gefragt. Diese Spezifizierung auf Kinder im
schulpflichtigen Alter wurde vor allem deshalb festgelegt, um auch Rickschlisse auf
Betreuungspflichten wahrend der Ausgangsbeschrankungen und Schulschliefungen im
Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie zu ziehen. Ein direkter Vergleich mit 2016 ist
insofern aber nur bedingt moglich.

Der relativ grofite Anteil der Befragten im Jahr 2020 (39 %) lebt in einem 2-Personen Haushalt.
In diesen Haushalten leben zumeist keine Kinder unter 15 Jahren (95 % der Befragten dieser
Gruppe). 17 % der Befragten leben in 3-Personen Haushalten und 23 % in 4-Personen
Haushalten. Dabei steigt auch der Anteil der Befragten mit einem bzw. zwei Kindern. Weitere
17 % der Befragten leben alleine, wobei Alleinlebende zu rund 35 % Frauen und 65 % Manner
sind. Im Jahr 2016 wurde die Haushaltsgrofie nicht erhoben.

Betrachtet man die Anzahl der Kinder unter 15 Jahren nach Geschlecht der befragten
Wissenschaftlerinnen, so zeigen sich nur geringfligige Unterschiede (vgl. Abbildung 32).
Dabei leben Manner im Vergleich zu Frauen etwas haufiger mit Kindern unter 15 Jahren im
gemeinsamen Haushalt (35 % im Vergleich zu 33 %), der Unterschied ist aber nicht signifikant.
Im Jahr 2016 war der Unterschied deutlich gréer: In dem Jahr lebten 41 % der befragten
Wissenschaftler und lediglich 31 % der befragten Wissenschaftlerinnen mit Kindern (ohne
Altersbegrenzung) in einem Haushalt. Fur die Zusammensetzung der Stichprobe bedeutet
das, dass 2020 nicht nur insgesamt mehr Frauen, sondern auch mehr Frauen mit Kindern
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einen Fragebogen ausgefiillt haben als 2016. Insgesamt gaben 2016 rund 63 % der Befragten
an, keine Kinder im gemeinsamen Haushalt zu haben. 2020 sind es 65 % ohne Kinder unter
15 Jahren.

Abbildung 32: Anzahl der Kinder im Haushalt nach Geschlecht (in %)*
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* Im Jahr 2020 nur Kinder unter 15 Jahren, 2016 keine Altersbeschrdankung.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Nach Altersgruppe betrachtet zeigt sich, dass vor allem junge Wissenschaftlerinnen noch
keine Kinder haben oder nicht mit Kindern im gemeinsamen Haushalt leben (vgl. Abbildung
33). Man kann also davon ausgehen, dass diese Gruppe eher noch keinen
Kinderbetreuungspflichten nachgehen muss. Der Anteil der Befragten mit Kindern unter 15
Jahren ist vor allem bei der Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen sehr hoch. Im Jahr 2020 haben in
dieser Altersgruppe 19 % der Befragten ein Kind unter 15 Jahren, 39 % haben zwei Kinder und
3 % haben sogar drei oder mehr Kinder unter 15 Jahren. Auch bei den 46- bis 55-Jahrigen
leben rund 50 % der Befragten zumindest mit einem Kind unter 15 Jahren zusammen. Bei der
nachsten Altersgruppe (56 und alter) wird der Anteil — wenig Uberraschend — wieder sehr
gering.

Ein ahnliches Bild zeichnet sich auch 2016 ab — jedoch bleibt der Anteil der Kinder im Haushalt
auch bei den 46- bis 55-Jahrigen in etwa gleich hoch wie bei den 36- bis 45-Jahrigen, weil hier
keine Altersbeschrankung festgelegt wurde. Bei den Uber 55-Jahrigen geht der Anteil dann
wieder etwas zurlck. In beiden Erhebungsjahren zeigt sich also, dass vor allem
Wissenschaftlerinnen zwischen 36 und 55 haufig mit Kindern im gemeinsamen Haushalt
leben. Daraus erklart sich auch der relativ geringe Unterschied der beiden Erhebungsjahre im
Hinblick auf die Gesamtverteilung: 2020 flllten deutlich mehr Wissenschaftlerinnen ab 36
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Jahren den Fragebogen aus als es 2016 der Fall war. Der Anteil der Befragten mit Kindern in
diesen Altersgruppen fallt also insgesamt starker ins Gewicht.

Abbildung 33: Anzahl der Kinder im Haushalt nach Altersgruppe (in %)*
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* Im Jahr 2020 nur Kinder unter 15 Jahren, 2016 keine Altersbeschrdankung.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

In der Befragung 2020 wurde auerdem eine Frage =zur Verteilung der
Kinderbetreuungspflichten gestellt. Dies hatte einerseits den Hintergrund, etwaige
Mehrfachbelastungen besser einschatzen zu kénnen, andererseits sollten dahingehend aber
auch die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie differenzierter betrachtet werden (mehr dazu
im Kapitel 5.3). Es wurde allerdings nach der Verteilung der Kinderbetreuungspflichten in einer
typischen Woche zum Zeitpunkt der Erhebung gefragt. Etwaige Verschiebungen wahrend der
strengen Ausgangsbeschrankungen im Frihjahr 2020 lassen sich dadurch also nicht abbilden.

Abbildung 34 zeigt, wie sich die Kinderbetreuungspflichten nach Geschlecht differenzieren
lassen. Dabei sticht sofort hervor, dass laut 52 % der mannlichen Befragten eine andere
Person hauptséachlich fur die Kinderbetreuung zustandig ist. Dies geben hingegen nur 10 %
der weiblich Befragten an. Umgekehrt geben 42 % der Frauen und keiner der Manner an,
hauptsachlich fiir die Kinderbetreuung zustandig zu sein.



Obwonhl weitere 48 % der Frauen und 45 % der Manner sagen, die Kinderbetreuungspflichten
seien in etwa gleich verteilt, zeigt sich doch nach wie vor eine sehr klare Tendenz zu
traditionellen Rollenbildern in Bezug auf die Kinderbetreuung. Dementsprechend ist auch die
durchschnittliche Zeit, die die befragten Wissenschaftlerinnen mit der Kinderbetreuung in
einer normalen Arbeitswoche verbringen, bei Frauen deutlich hdher als bei Mannern (Frauen:
31 Stunden pro Woche; Manner: 18 Stunden pro Woche). Auch hier ist ein Vergleich zur
Befragung 2016 nur bedingt mdglich, da auch Betreuungszeiten von Kindern ab 15 Jahren
miteinbezogen wurden und damit der Durchschnitt im Vergleich zu 2020 niedriger ausfallt. In
der damaligen Befragung investierten Wissenschaftlerinnen im Durchschnitt fast doppelt so
viel Zeit in die Kinderbetreuung als ihre mannlichen Kollegen (Frauen: 26 Stunden pro Woche;
Manner: 13,5 Stunden pro Woche). AuRerdem zeigt sich im Jahr 2020, dass sich die
tatsachlichen Betreuungsstunden pro Woche deutlich zwischen Frauen und Mannern
unterscheiden, auch wenn beide angeben, dass die Kinderbetreuung in etwa gleich verteilt ist:
Wissenschaftlerinnen, die angeben, die Betreuung sei in etwa gleich verteilt, kimmern sich im
Durchschnitt rund 28,5 Stunden pro Woche (Montag bis Freitag) um die Kinder. Bei den
Wissenschaftlern mit dieser Angabe sind es nur knapp 20 Stunden.

In Bezug auf das Alter der befragten Wissenschaftlersinnen zeigt die Befragung 2020, dass im
Durchschnitt die meisten Stunden fir Kinderbetreuung in der Altersgruppe der 26- bis 35-
Jahrigen aufgewendet werden (27 Stunden pro Woche). Das hangt vermutlich mit dem noch
sehr jungen Alter der Kinder zusammen. Die Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen gab am
haufigsten an, mit Kindern unter 15 Jahren in einem Haushalt zu leben. Hier werden im
Durchschnitt 24 Stunden pro Arbeitswoche in die Kinderbetreuung investiert. Bei den 46- bis
55-Jahrigen sind es durchschnittlich 19 Stunden. Dieselbe Tendenz zeigte sich auch in der
Befragung 2016.



Abbildung 34: Verteilung der Kinderbetreuungspflichten nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

5.2.2 Berufliche Merkmale

Insgesamt gaben rund 84 % der Befragten im Jahr 2020 an, einen unbefristeten Arbeitsvertrag
zu haben (vgl. Abbildung 35). Dieser Anteil istim Vergleich zu 2016 (76 %) doch deutlich héher.
Der Anstieg ist bei Frauen und Mannern in ungefahr gleichem Ausmafl zu beobachten. Bei
den Wissenschaftlerinnen stieg der Anteil der unbefristeten Vertrédge von 70 % 2016 auf 79 %
2020 an. Der Anteil der unbefristeten Vertrage bei Mannern lag im Jahr 2016 bei 79 %, im Jahr
2020 bei 87 %. Damit bleibt der Unterschied zwischen Frauen und Mannern in den beiden
Erhebungsjahren in Bezug auf die Anzahl unbefristeter Vertrage beinahe konstant. Die
Uberwiegende Mehrheit der befragten Wissenschaftlerinnen verfligt also Uber einen
unbefristeten Arbeitsvertrag.

Betrachtet man hingegen die befristeten Vertrage so zeigt sich, dass der Anteil bei Frauen im
Jahr 2020 gegenuber 2016 nahezu gleichblieb, wahrend dieser bei den Mannern im Jahr 2020
nur noch halb so hoch liegt (6 %). Bei den Mannern scheint die Zunahme der unbefristeten
Vertrage somit mit einem Riickgang der befristeten Vertrage einherzugehen. Die Zunahme der
unbefristeten Arbeitsverhaltnisse bei Frauen ist hingegen eher mit einem Ruickgang bei den
Diplomarbeiten sowie bei den Werkvertragen verbunden.

Vor allem Werkvertrage sowie freie Dienstvertrage sind oftmals mit prekéaren
Arbeitsverhaltnissen verbunden, aber auch befristete Arbeitsvertrage von bis zu einem Jahr
fallen in diese Kategorie. Der Riickgang solcher Arbeitsverhaltnisse ist, laut Befragung 2020,
konsistent mit dem Riickgang prekarer Arbeitsverhaltnisse unter Wissenschaftler‘innen im
Hochschulsektor. Diese Daten werden regelmaflig von der Europaischen Kommission im
Rahmen der SHE Figures Berichte verdffentlicht. So lag der Anteil der prekaren



Arbeitsverhaltnisse im dsterreichischen Hochschulsektor laut SHE Figures 2018 im Jahr 2016
bei rund 6 % der Wissenschaftlerinnen und 4 % der Wissenschaftler. Damit liegt Osterreich
nunmehr unter dem Durchschnitt der damaligen EU-28 (Europaische Kommission 2018, 99).
Laut SHE Figures 2015 waren es im Jahr 2012 noch doppelt so viele (8 % aller Wissenschaftler
und 12 % aller Wissenschaftlerinnen).'®

Befristete Anstellungsverhaltnisse kommen vor allem bei Wissenschaftler‘innen bis 25 Jahre
haufig vor. Insgesamt 30 % der unter 26-Jahrigen haben einen befristeten Vertrag, lediglich
48 % einen unbefristeten. Auch der Anteil der Diplomarbeiten, Masterarbeiten und
Dissertationen ist in dieser Altersgruppe uUberdurchschnittlich hoch (15 %). Auch bei den 26-
bis 35-Jahrigen geben immerhin 14 % an, einen befristeten Vertrag zu haben, weitere 12 %
arbeiten im Rahmen von Diplomarbeiten, Masterarbeiten und Dissertationen. Der Anteil der
unbefristeten Vertrage steigt bei den befragten Wissenschaftlerinnen ab 36 Jahren aber
markant an und liegt bei tiber 90 %. In der Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen liegt dieser mit
99 % am hochsten. Im Vergleich zu 2016 ist der hohere Anteil unbefristeter Vertrage unter
anderem auf die Gruppe der unter 25-Jahrigen zurlckzufiihren, dieser lag in der damaligen
Befragung noch bei 40 % fir diese Altersgruppe.

'S Laut SHE Figures sind Forscher*innen mit "prekaren Arbeitsvertragen” jene ohne Vertrag, mit befristeten Vertragen von
bis zu einem Jahr oder mit anderen nicht unbefristeten Vertragen (vgl. Europaische Kommission 2018, 98). Eine
Erklarung fiir den Riickgang auch in den EU-28 gesamt wird jedoch nicht angefiihrt.



Gleichstellungserhebung 2020 54

Abbildung  35: Verteilung der Beschéftigungsverhéltnisse bei den befragten
Wissenschaftler*innen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Die befragten Wissenschaftlerinnen sind im Durchschnitt bereits seit acht Jahren in der
Forschungseinrichtung tatig. Bei Mannern ist die Betriebszugehdrigkeit durchschnittlich um
zwei Jahre langer als bei Frauen (Frauen: 6,8 Jahre; Manner: 8,8 Jahre). Dieselbe Tendenz
liel® sich bereits 2016 beobachten: Damals lag die durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit der
Manner bei acht Jahren und die der Frauen bei sechs Jahren.

Auch die gruppierte Betriebszugehdrigkeit lasst im Vergleich zu 2016 nur vereinzelt
Unterschiede erkennen (vgl. Abbildung 36). Auffallig ist, dass die Anzahl der
Wissenschaftler*innen, die erst weniger als ein Jahr in der Forschungseinrichtung beschaftigt
sind, im Jahr 2016 mehr als doppelt so hoch war als 2020. Betrachtet man alle
Wissenschaftler*innen, die bis zu finf Jahre in der Einrichtung sind, so ging der Anteil
insgesamt im Vergleich zu 2016 nur geringfligig zurtick. Beziglich der Zusammensetzung der
Betriebsjahre sind die beiden Befragungen also durchaus miteinander vergleichbar. Auch die
gruppierte Betriebszugehorigkeit Iasst deutliche Geschlechterunterschiede erkennen: Manner
haben weitaus ofter eine Betriebszugehorigkeit von mehr als zehn Jahren. Das hangt aber
auch stark mit dem durchschnittlich héheren Alter der mannlichen Befragten zusammen.
Insgesamt lasst sich die durchschnittlich 1angere Betriebszugehorigkeit in der Erhebung 2020
gegenuber 2016 mit der etwas alteren Altersstruktur in den 2020er Ergebnissen erklaren. Der
etwas niedrigere Anteil an Wissenschaftler*innen, die eine Betriebszugehdrigkeit unter einem
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Jahr aufweisen, kann aber auch mit dem Erhebungszeitpunkt zusammenhangen, denn die
Betriebszugehorigkeit wurde auf Basis des Eintrittsjahres berechnet.'®

Abbildung 36: Betriebszugehdrigkeit nach Geschlecht (in %)*
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* Erhoben wurde jeweils das Eintrittsjahr, die Betriebszugehérigkeit wurde daraus berechnet, weshalb es sich
hier nur um eine Annéherung handelt. Vor allem bei Eintrittsjahr 2019 ist die tatséchliche
Betriebszugehdrigkeit nicht eindeutig zuordenbar. Die Unterschiede zu 2016 in diesen beiden Gruppen
kénnen also auch auf den Befragungszeitraum zuriickzufiihren sein.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wissenschaftlersinnen mit befristeten Vertrdgen weisen deutlich haufiger kirzere
Betriebszugehorigkeiten auf als unbefristet Beschaftigte (vgl. Abbildung 37). Im Jahr 2020 sind
rund 18 % der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen zum Zeitpunkt der Befragung
unter einem Jahr und insgesamt 83 % bis maximal funf Jahre in ihrer Forschungseinrichtung
angestellt. Eine solche kurze Betriebszugehorigkeit findet sich bei den unbefristeten Vertragen
hingegen nur in rund 3 % bzw. 43 % der Falle. Bei der Verteilung innerhalb der jeweiligen
Gruppen bestehen keine signifikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern.

Der Unterschied zu 2016 lasst sich wie zuvor bereits erwahnt unter anderem durch den
Erhebungszeitraum erklaren, da dadurch der Anteil der Wissenschaftlerinnen mit
Betriebszugehorigkeit unter einem Jahr 2020 unterschéatzt wird. Dennoch ist der Anteil Iangerer
Betriebszugehdrigkeiten (> 5 Jahre) unter den befristeten Vertragen auch insgesamt leicht
gestiegen. Das kdnnte ein Indiz dafiir sein, dass die zeitliche Aneinanderreihung von mehreren

16 Im Jahr 2016 wurde die Befragung von Ende November bis Ende Dezember des Jahres durchgefiihrt, heuer (2020) fand
die Befragung von Anfang Juli bis Mitte September statt. Es handelt sich bei der Berechnung also nur um eine
Annaherung.
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befristeten Vertragen im Sinne von Kettenvertragen in der auf3eruniversitaren Forschung nach
wie vor vorkommt.

Abbildung 37: Betriebszugehdrigkeit nach befristeten bzw. unbefristeten Vertrdgen (in %)*
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* Erhoben wurde jeweils das Eintrittsjahr, die Betriebszugehdrigkeit wurde daraus berechnet, weshalb es sich
hier nur um eine Annéherung handelt. Vor allem bei Eintrittsjahr 2019 ist die tatséchliche
Betriebszugehdrigkeit nicht eindeutig zuordenbar. Die Unterschiede zu 2016 in diesen beiden Gruppen
kénnen also auch auf den Befragungszeitraum zuriickzufiihren sein.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 38 zeigt, wie viele der befragten Wissenschaftlerinnen zum Zeitpunkt der
Befragung eine Fihrungs- oder Leitungsfunktion innehatten. Als Flhrungsfunktion wurde
hierbei die Leitung von gréReren Gruppen an Wissenschaftler'innen oder die Leitung von
grofReren Projekten mit mehreren Projektmitarbeiterinnen und Projektpartner*innen definiert.
Insgesamt blieb der Anteil der Wissenschaftlersinnen mit Fiihrungsfunktionen im Vergleich zu
2016 beinahe konstant, mit 29 % 2020 im Vergleich zu 28 % 2016. Auffallig ist jedoch, dass
der Anteil unter Frauen um funf Prozentpunkte auf 27 % anstieg, wahrend bei Mannern ein
minimaler Rickgang auf 31 % zu verzeichnen ist. Dies spiegelt mdglicherweise den etwas
héheren Wissenschaftler*innen-Anteil im Erhebungsjahr 2020 wider.

Im Vergleich zum Monitoring ist der Frauenanteil in Flhrungspositionen in der
Befragungsstichprobe deutlich hdher. Dies kann allerdings mit der unterschiedlichen Definition
von Fihrungsfunktionen zwischen den beiden Erhebungsinstrumenten erklart werden:
Wahrend das Monitoring auf formale Flihrungspositionen bzw. Funktionen fokussiert ist, ist die
Flhrungs- und Leitungsverantwortung im Rahmen der Mitarbeiterinnen-Befragung, wie
beschrieben, weiter gefasst und umfasst beispielsweise auch Projektleitungen.

Nach Alter differenziert sind rund 23 % der Wissenschaftlerinnen mit Fihrungsfunktion
zwischen 26 und 35 Jahre alt, 39 % - das heilt relativ am meisten — zahlen zur Altersgruppe
der 36- bis 45-Jahrigen, 30 % zahlen zur Gruppe der 46- bis 55-Jahrigen und die restlichen



8 % findet man in der Gruppe ab 56 Jahren. Wissenschaftlerinnen bis 25 haben allesamt
(noch) keine Flhrungsfunktion. Umgekehrt betrachtet, haben rund 48 % der
Wissenschaftler“innen zwischen 46 und 55 Jahren eine Flihrungsfunktion, das heift knapp die
Halfte in dieser Altersgruppe. Eng verbunden mit dem Alter hat auch die Dauer der
Betriebszugehdrigkeit einen signifikant positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, eine
Flhrungsposition zu ibernehmen.

Auch der Zusammenhang mit Kindern unter 15 Jahren im Haushalt ist vor allem Gber die
Altersverteilung der Wissenschaftlerinnen mit Flhrungsfunktion zu erklaren: So haben
Wissenschaftlersinnen mit Fihrungsfunktion Gberdurchschnittlich oft Kinder im Alter von unter
15 Jahren, allerdings ist das auch allgemein unter den Befragten tber 35 Jahren eher der Fall.
So haben 39 % der Frauen mit Fihrungsfunktion Kinder unter 15 Jahren im Haushalt, dasselbe
gilt sogar fir 44 % der Manner mit Fuhrungsfunktion. Insgesamt leben 33 % der Frauen und
35 % der Manner gemeinsam mit Kindern unter 15 Jahren. Kinder zu haben, scheint sich per
se also nicht negativ auf die Ubernahme einer Flhrungsrolle auszuwirken. Frauen, die
hauptsachlich fur die Kinderbetreuung zustandig sind und insofern auch viel Zeit mit der
Betreuung verbringen, haben aber deutlich seltener eine Fihrungsfunktion als andere
Wissenschaftler*innen.

Abbildung 38: Verteilung von Fiihrungs- bzw. Leitungsfunktionen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Die befragten Wissenschaftlerinnen sollten aulerdem angeben, ob sie in den nachsten zwolf
Monaten eine berufliche Veranderung planen. Die Verteilung der Angaben nach Geschlecht
blieben dabei im Vergleich zu 2016 nahezu konstant (vgl. Abbildung 39). Lediglich der Anteil
jener Wissenschaftler*innen, die das zum Zeitpunkt der Erhebung noch nicht wussten
(Antwortkategorie ,Weil} nicht®), ist heuer etwas héher als es 2016 der Fall war. Dies kann auf
eine erhohte Unsicherheit im Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie hindeuten. In
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beiden Erhebungsjahren geben Frauen etwas haufiger an, eine berufliche Veranderung zu
planen, als Manner (Frauen: 16 %; Manner: 11 % im Jahr 2020).

Die Bereitschaft zur beruflichen Veranderung nimmt sowohl mit zunehmendem Alter als auch
mit zunehmender Betriebszugehorigkeit ab (diese beiden Indikatoren hangen wiederum stark
zusammen). Auch das Arbeitsverhaltnis hat Einfluss auf die Entscheidung einer beruflichen
Veranderung. Wissenschaftlersinnen in befristeten Arbeitsvertrdgen (28 %) planen deutlich
haufiger eine Veranderung, als jene in unbefristeten Vertragen (11 %).

Abbildung 39: Plan zur beruflichen Verdnderung in den nédchsten 12 Monaten nach Geschlecht
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH
5.2.3 Arbeitszeiten

5.2.3.1 Vertraglich festgelegte, tatsédchliche und gewiinschte Arbeitszeit

Im Hinblick auf die Arbeitszeiten wurden die befragten Wissenschaftler'innen zunachst nach
der regularen und tatsachlichen Arbeitszeit vor den Ausgangsbeschrankungen aufgrund der
COVID-19 Pandemie in Osterreich (ab Mitte Marz 2020) gefragt. Die in Abbildung 40
angegeben Beschaftigungsgrade wurden jeweils auf Basis der vertraglich festgelegten
Wochenstunden laut Befragung berechnet.!”

"7 Fur die Berechnung wurden Personen mit weniger als 19 Wochenstunden zur Gruppe , Teilzeit 49 % und weniger*
gezahlt, Personen mit 19 bis exklusive 36 Stunden zur Gruppe , Teilzeit 50 % und mehr* und ab 36 Stunden als ,Vollzeit*
eingestuft. Diese Zuordnung lehnt sich an jene der Statistik Austria an, die ab 36 Wochenstunden von einer
Vollzeitbeschaftigung ausgeht (vgl. Statistik Austria 2020, Arbeitszeit, Durchschnittlich geleistete Arbeitszeit, Uberstunden;
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/durchschnittlich geleistete

arbeitszeit ueberstunden/index.html)



https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/durchschnittlich_geleistete_arbeitszeit_ueberstunden/index.html
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/durchschnittlich_geleistete_arbeitszeit_ueberstunden/index.html

Insgesamt hat der Anteil der befragten Wissenschaftler‘innen in Vollzeit gegeniber 2016 leicht
abgenommen und betragt nunmehr 63 % (2016: 69 %). Dies kann auch mit dem hdéheren
Anteil an Frauen in der Stichprobe zusammenhangen, denn vor allem Frauen tendieren zu
Teilzeitarbeit: Lediglich 49 % der befragten Wissenschaftlerinnen arbeiten laut Befragung 2020
Vollzeit. Auffallig ist aber auch der Riickgang der Vollzeitbeschaftigung unter den mannlichen
Befragten im Vergleich zu 2016. Bei den Mannern arbeiteten, laut Befragung, 2016 rund 77 %
Vollzeit, 2020 sind es 71 %. Teilzeitbeschaftigung — wie bereits 2016 festgestellt — ist in der
auleruniversitéaren Forschung also keine Randerscheinung und scheint auch bei Mannern
weiter verbreitet zu werden. Dies ist durchaus vergleichbar mit den Monitoring-Ergebnissen:
Laut Monitoring arbeiteten zum Stichtag am 31.12.2019 rund 46 % der Frauen und 67 % der
Manner Vollzeit und zudem ist der Anteil der Manner, die Vollzeit arbeiten, zwischen 2017 und
2019 leicht zurtickgegangen (vgl. Kapitel 5.1.2).

Laut Befragung 2020 liegt die Teilzeitquote unter den Befragten Wissenschaftler‘innen somit
bei rund 37 % (Monitoring: 39 %). Im Vergleich dazu lag die Teilzeitquote aller Erwerbstatigen
in Osterreich 2019 bei rund 28 % (Statistik Austria 2020a). Der Unterschied zwischen Frauen
und Mannern ist dabei unter allen Erwerbstatigen sogar etwas starker ausgepragt, als es die
Befragung fur die aueruniversitare Forschung vermuten lasst: So arbeiteten laut Daten der
Statistik Austria im Jahr 2019 rund 47,7 % der Frauen und lediglich 10,7 % der Manner in
Teilzeit, das heil’t weniger als 36 Stunden pro Woche (vertragliche Arbeitszeit).

Betrachtet man den Beschaftigungsgrad weiter nach dem Alter der Wissenschaftler*innen, so
zeigt sich bei Frauen ein deutlicher Einbruch an Vollzeitbeschéaftigung ab 36 Jahren: Wahrend
in der Altersgruppe der 26- bis 35-Jahrigen noch 62 % der Frauen Vollzeit angestellt sind, so
sind es unter den 36- bis 45-Jahrigen nur noch 30 %, bei den 46- bis 55-Jahrigen Frauen 33 %.
Dieser Einbruch der Vollzeitbeschaftigung hangt stark mit dem Vorhandensein von Kindern
unter 15 Jahren zusammen. Erst in der Gruppe ab 56 Jahren steigt der Vollzeitanteil unter
Frauen wieder auf 57 % an (Abbildung 43 zeigt diesen Verlauf auf Basis der Arbeitsstunden
nochmals genauer auf). Bei Mannern zeigt sich dieser Einbruch im Durchschnitt nicht: In der
Gruppe der 26- bis 35-Jahrigen arbeiten 72 % der Manner Vollzeit, unter den 36- bis 45-
Jahrigen sind es sogar 73 %. Der Vollzeitanteil nimmt bei Mannern unter 56 Jahren insgesamt
laufend zu, fallt dann bei den Wissenschaftlern ab 56 Jahren mit 43 % etwas geringer aus,
vermutlich in Zusammenhang mit einer Inanspruchnahme der Altersteilzeitregelung.
Betrachtet man lediglich Manner mit Kindern unter 15 Jahren, ist ein leichter Rickgang der
Vollzeitbeschaftigung bei den 36- bis 45-Jahrigen zu beobachten (66 % Vollzeit), der dann
aber in der nachsten Altersgruppe sofort wieder ansteigt. Das zeigt, dass Frauen ihre Stunden
weitaus haufiger aufgrund von Betreuungspflichten reduzieren als Manner.
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Abbildung 40: Anteil der voll- und teilzeitbeschéftigten Wissenschaftlerinnen nach Geschlecht
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* Die Anteile aus 2020 beziehen sich auf die Zeit vor Beginn der COVID-19 Pandemie.
Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 41 stellt die vertraglich festgelegte Arbeitszeit der durchschnittlichen Arbeitszeit
insgesamt (inklusive Uberstunden) sowie der Wunscharbeitszeit (unter Beriicksichtigung
etwaiger Gehaltseinbufen) gegenuber. Im Jahr 2020 wurde dabei im Fragebogen konkret
nach den Arbeitsstunden vor der COVID-19 Pandemie gefragt. Beziehen sollten sich die
Befragten im Hinblick auf die Uberstunden immer auf eine typische Arbeitswoche.

Zunachst wird damit noch einmal verdeutlicht, dass Frauen durch den héheren Anteil an
Teilzeitarbeit nattrlich auch durchschnittlich weniger Wochenstunden im Hauptberuf arbeiten.
So betragt die vertraglich festgelegte Anzahl der Wochenstunden bei Frauen 32, bei Mannern
36 Stunden (2020). Bei Mannern blieb die durchschnittliche Arbeitszeit gegenuber 2016
unverandert, bei Frauen reduzierte sie sich um eine Stunde. Laut Daten der Statistik Austria
zu allen Erwerbstatigen betragt die durchschnittliche wochentliche Normalarbeitszeit unter
erwerbstétigen Frauen ebenfalls 32 Stunden, jene der erwerbstatigen Manner jedoch 41
Stunden (Statistik Austria 2020b). Der Unterschied zwischen Wissenschaftlern der
auleruniversitaren Forschung und allen erwerbstatigen Mannern spiegelt wiederum den
deutlich héheren Vollzeitanteil bei Letzteren wider.

Dabei haben Teilzeitbeschaftigte in der auBeruniversitdren Forschung ein vergleichsweise
hohes Stundenausmal: Dieses liegt im Durchschnitt bei 27 Wochenstunden (Vergleich
Vollzeit: durchschnittlich 39 Wochenstunden). Laut Daten der Statistik Austria liegt die
durchschnittliche Stundenanzahl von Teilzeitbeschaftigten unter allen Erwerbstatigen bei rund
21 Wochenstunden (Statistik Austria 2020b). Der Anteil von Teilzeit 49 % und weniger ist unter



den Befragten sehr gering, obwohl auch dieser Anteil gegentiber 2016 bei den Frauen leicht
angestiegen ist. In dieser Gruppe liegt die durchschnittliche Arbeitszeit bei 12,5
Wochenstunden. Die durchschnittliche Arbeitszeit innerhalb der jeweiligen Gruppen (Vollzeit,
Teilzeit) unterscheidet sich nur geringfiigig zwischen Mannern und Frauen, wobei Frauen
jeweils ein etwas niedrigeres durchschnittliches Stundenausmaf} aufweisen.

Die tatséchliche wochentliche Arbeitszeit (inklusive Uberstunden’®) betragt bei Frauen in einer
durchschnittlichen Arbeitswoche laut Befragung 2020 rund 35 Stunden. Pro Woche werden
also im Schnitt drei Uberstunden gemacht. Dieselbe Anzahl an Uberstunden kann bei den
Mannern beobachtet werden: Diese arbeiten 2020 im Schnitt 39 Stunden inklusive
Mehrarbeitszeit. Bei den Mannern fallen die Ergebnisse im Vergleich zu 2016 gleich aus,
wahrend bei den Frauen die tatsachliche Arbeitszeit 2020 um zwei Stunden geringer ausfallt.

Die Wunscharbeitszeit — bei entsprechend geringerem Gehalt fir weniger Stunden — liegt bei
den Wissenschaftler*innen im Durchschnitt deutlich unter den tatsachlichen Arbeitsstunden
und leicht unter den vertraglich festgelegten Arbeitsstunden. Laut Befragung 2020 wollen
Frauen im Durchschnitt rund 31 Wochenstunden arbeiten, Manner rund 34 Wochenstunden.
Die Wunscharbeitszeit ist sowohl bei Mannern als auch bei Frauen im Vergleich zu 2016 um
eine Stunde gesunken.

Betrachtet man die Wunscharbeitszeit weiter nach dem aktuellen Beschaftigungsgrad so zeigt
sich, dass sich vor allem Vollzeitbeschéftigte eher eine Reduktion der Stunden wiinschen:
Wissenschaftlersinnen in Vollzeit wiirden im Durchschnitt gerne rund drei Stunden pro Woche
weniger arbeiten. Jene in Teilzeit 50 % und mehr sind am ehesten mit der Arbeitszeit zufrieden
(Wunscharbeitszeit im Durchschnitt +0,4 Stunden). Wissenschaftlerinnen, die weniger als
50 % angestellt sind, wiinschen sich hingegen im Durchschnitt eine Erhéhung um 5,5 Stunden
pro Woche. Dieser Wunsch nach Erhdhung deutet darauf hin, dass das Stundenausmal in
diesen Fallen nicht selbst gewahlt ist, sondern durch duRere Umstande (Betreuungspflichten,
Arbeitgeber*in, Ausbildung usw.) beeinflusst wird. Die Wunscharbeitszeit liegt am deutlichsten
Uber der tatsachlichen Arbeitszeit bei Wissenschaftler‘innen in Teilzeit bis 35 Jahre.

'8 Ob es sich bei diesen Uberstunden um ,echte“ Uberstunden oder Mehrarbeit im Zusammenhang mit einer
Gleitzeitregelung handelt, wurde nicht erfasst. Wenn in weiterer Folge also von Uberstunden gesprochen wird, dann
handelt es sich dabei um die Differenz zwischen den tatsachlichen Arbeitsstunden und den vertraglich vereinbarten
Arbeitsstunden pro Woche.
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Abbildung 41: Durchschnittliche vertragliche, tatsédchliche und gewiinschte Arbeitszeit pro
Woche nach Geschlecht (in Stunden)*
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* In acht Féllen (2020) wurde die tatséchliche Arbeitszeit in einer typischen Arbeitswoche inkl. Uberstunden
niedriger angegeben als die vertraglich festgelegte Arbeitszeit. Diese Félle wurden in beiden Jahren fiir diese
Abbildung ausgeschlossen. Die Stundenangaben aus 2020 beziehen sich auf die Zeit vor Beginn der
COVID-19 Pandemie.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Betrachtet man die durchschnittliche Arbeitszeit (vertraglich festgelegt) dartiber hinaus nach
der Prasenz von Kindern unter 15 Jahren im gemeinsamen Haushalt so zeigt sich, dass
Frauen mit Kindern im Haushalt im Durchschnitt ein deutlich geringeres Stundenausmalf?
aufweisen (28 Stunden pro Woche) als Manner mit Kindern im Haushalt (37 Stunden pro
Woche). Das vertraglich festgelegte wochentliche Stundenausmal hangt somit nicht nur mit
dem Vorhandensein von Kindern im gemeinsamen Haushalt, sondern vielmehr mit der
innerfamiliaren Verteilung der Kinderbetreuungspflichten zusammen (vgl. auch Abbildung 78
im Anhang). Unter den 31 Frauen, die im Jahr 2020 angaben, hauptsachlich fir die
Kinderbetreuung zustandig zu sein, arbeiten lediglich drei in Vollzeit (10 %). Der Rest der
Befragten dieser Gruppe ist Teilzeitbeschaftigt, wobei insgesamt 24 % weniger als 49 % eines
Vollzeitdquivalents angestellt sind. Das entspricht wiederum einem gangigen Bild, welches den
hohen Anteil an teilzeitbeschaftigten Wissenschaftlerinnen durch familiare Verpflichtungen
erklart. Betrachtet man lediglich jene Wissenschaftlerinnen ohne Kinder unter 15 Jahren, so
bleibt nur noch ein geringer Unterschied bei der durchschnittlichen Normalarbeitszeit Gbrig
(Frauen: 34 Stunden; Manner: 35,5 Stunden).



Auch die Daten der Statistik Austria zeigen, dass bei vielen Frauen Betreuungspflichten fir
Kinder oder pflegebedirftige Erwachsene ausschlaggebend sind fir die Teilzeitbeschaftigung
(Statistik Austria 2020c). In der Altersgruppe der 30- bis 44-Jahrigen nannten sogar knapp
69 % der Frauen (Manner: 15 %) Betreuungspflichten als wichtigsten Grund fir die
Teilzeitbeschaftigung. Bei den Mannern steht hingegen haufiger die schulische oder berufliche
Aus- oder Fortbildung im Vordergrund (Manner: 23 %; Frauen: 8 %) oder es besteht schlicht
kein Wunsch nach Vollzeittatigkeit (Ma&nner: 24 %; Frauen: 21 %).

Nach Altersgruppen differenziert zeigt sich, dass vor allem Wissenschaftlerinnen in der
jungsten (unter 25 Jahren) und in der altesten Altersgruppe (56 Jahre und alter) deutlich
geringere vertraglich vereinbarte als auch tatsachlich verrichtete Arbeitszeiten aufweisen als
Wissenschaftler‘innen in anderen Altersgruppen (vgl. Abbildung 42). Das gilt sowohl fir die
Erhebung 2016 als auch 2020. In diesen beiden Altersgruppen ist aul’erdem auffallig, dass
Frauen durchschnittlich ein hdheres vertraglich festgelegtes Stundenausmal aufweisen als
Manner — im Gegensatz zu allen anderen Altersgruppen (vgl. Abbildung 43). Die relativ hohe
durchschnittliche Arbeitszeit dieser Wissenschaftlerinnen kann wiederum mit der Abwesenheit
von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt in Verbindung gebracht werden.

Die meisten Wochenstunden arbeiten 2020 die 46- bis 55-Jahrigen. Diese sind im Durchschnitt
36 Wochenstunden angestellt, was in Anlehnung an die Definition der Statistik Austria der
Untergrenze einer Vollzeitanstellung entspricht. Auch 2016 war diese Altersgruppe unter jenen
Beschaftigten mit den hoéchsten Arbeitsstunden. Das trifft vor allem dann zu, wenn man die
gesamte wochentliche Arbeitszeit inklusive Uberstunden betrachtet (2016: 40 Stunden; 2020:
39 Stunden).
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Abbildung 42: Durchschnittliche vertragliche, tatsédchliche und gewdinschte Arbeitszeit pro
Woche nach Altersgruppe (in Stunden)
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* In acht Féllen (2020) wurde die tatséchliche Arbeitszeit in einer typischen Arbeitswoche inkl. Uberstunden
niedriger angegeben als die vertraglich festgelegte Arbeitszeit. Diese Félle wurden in beiden Jahren fiir diese
Abbildung ausgeschlossen.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Die groften Geschlechterunterschiede im Hinblick auf die Anzahl der Arbeitsstunden findet
man — wie zuvor bereits angesprochen — in der Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen aber auch bei
den 46- bis 55-Jahrigen: Hier arbeiten Manner im Durchschnitt insgesamt (inkl. Uberstunden)
funf Stunden mehr pro Woche als Frauen (vgl. Abbildung 43). Bei den 36- bis 45-Jahrigen ist
der Unterschied am héchsten, wenn Kinder unter 15 Jahren im Haushalt leben: Frauen mit
Kindern unter 15 Jahren arbeiten in dieser Altersgruppe im Durchschnitt 32 Stunden pro
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Woche, jene ohne (schulpflichtige) Kinder hingegen rund 38 Stunden. Bei Mannern in dieser
Altersgruppe mit Kindern unter 15 sind es durchschnittlich 38 Stunden, bei Mannern ohne
(schulpflichtige) Kinder sind es knapp 41 Stunden. In der Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen
ist der Unterschied jedoch nicht auf das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren
zurtickzufiihren. Die hohe Teilzeitquote von Frauen und dadurch weniger tatsachliche
Arbeitsstunden in dieser Altersgruppe kdnnten jedoch darauf hindeuten, dass Frauen nach
einer mutterschaftsbedingten Stundenreduktion haufig nicht mehrin eine Vollzeitbeschaftigung
zurtickkehren, auch wenn die Kinder bereits alter sind.

Abbildung 43: Durchschnittliche tatséchliche Arbeitszeit pro Woche nach Geschlecht und
Altersgruppe (in Stunden)
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* 2016 wurden die beiden letzten Altersgruppe fiir diese Frage zusammengefasst, da die Stichprobe der (iber
56-Jahrigen zu klein war. Félle, in denen die tatséchliche Arbeitszeit inkl. Uberstunden unter der vertraglich
festgelegten Arbeitszeit liegen, wurden in der Abbildung gesamt ausgeschlossen.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wie auch 2016 weist sowohl die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit als auch die tatsachliche
Arbeitszeit eine signifikante Korrelation mit der Variable Fihrungsfunktion auf. So sind
Wissenschaftler'innen mit Fihrungsfunktion im Durchschnitt um zwei Wochenstunden mehr
angestellt und machen zusétzlich zwei Uberstunden mehr als jene Wissenschaftler*innen ohne
Fidhrungsfunktion. Insgesamt sind 68 % der Wissenschaftlerinnen mit Flhrungsfunktion
Vollzeit angestellt, weitere 31 % arbeiten Teilzeit 50 % und mehr, lediglich 1 % arbeitet Teilzeit
49 % und weniger.



Differenziert man die Wissenschaftler*innen mit Flihrungsfunktion weiter nach Geschlecht, so
zeigt sich, dass bei Frauen ein etwas grofRerer Unterschied bei der vertraglichen Arbeitszeit
besteht. Frauen, die eine Flhrungsfunktion innehaben, arbeiten laut Befragung 2020 rund 34
Stunden pro Woche, jene ohne Fuhrungsfunktion im Durchschnitt 31 Stunden (drei Stunden
weniger). Bei Mannern betragt der Unterschied — wie auch im Durchschnitt gesamt —rund zwei
Stunden. Frauen in Fihrungsfunktion zeigen dariber hinaus den hdchsten Anteil an
Uberstunden: Diese machen im Durchschnitt rund finf Uberstunden pro Woche, wéhrend
Manner in Fihrungsfunktion rund drei Uberstunden machen, ebenso wie Frauen ohne
FUhrungsfunktion. Das hangt aber auch damit zusammen, dass Manner im Durchschnitt
bereits einen héheren Beschaftigungsgrad haben. So arbeiten Manner in Fihrungsfunktion im
Durchschnitt rund 37 Stunden pro Woche (vertragliche Arbeitszeit)) Manner ohne
FUhrungsfunktion 35 Stunden.

5.2.3.2 AuBergewbhnliche Arbeitszeitlagen und Vereinbarkeit

Neben der Anzahl der Arbeitsstunden ist auch die Lage der Arbeitszeiten relevant fir eine
Einschatzung der Arbeitsbedingungen in der auleruniversitaren naturwissenschaftlich-
technischen Forschung. Abbildung 44 zeigt, wie haufig die befragten Wissenschaftler*innen in
aufRergewohnlichen Arbeitszeitlagen (etwa am Wochenende oder in der Nacht) arbeiten.®
Dabei muss bertiicksichtigt werden, dass die Befragung im Sommer 2020 durchgefihrt wurde
— einer Zeit, in der zwar die Ausgangsbeschrankungen aufgrund der COVID-19 Pandemie
weitgehend gelockert wurden, jedoch trotzdem Einschrankungen in Bezug auf
Veranstaltungen und Reisetatigkeiten gegeben waren. Die folgenden Fragen beziehen sich
immer auf die Situation der Befragten zum Zeitpunkt der Beantwortung des Fragebogens.?°

Wie bereits der Unterschied zwischen den vertraglich festgelegten und den tatsachlichen
Arbeitsstunden gezeigt hat, machen Wissenschaftlerinnen haufig Uberstunden. Insgesamt
79 % der Befragten geben an, zumindest gelegentlich Uberstunden zu machen. 9 % der
Frauen und 8 % der Manner sagen, sie machen sehr haufig Uberstunden. Dabei ist jedoch ein
deutlicher Rickgang im Vergleich zu 2016 beobachtbar: 2016 machten insgesamt 90 % der
Befragten zumindest gelegentlich Uberstunden, wahrend 19 % der Frauen und 20 % der
Manner dies sogar sehr haufig taten. Auf den ersten Blick scheint sich daher in der
auReruniversitaren Forschung eine Tendenz in Richtung weniger Uberstunden einzustellen.
Diese betrifft sowohl Frauen als auch Manner. Auch ein Blick auf die Daten der Statistik Austria
zu allen Erwerbstatigen in Osterreich bestatigt diese Tendenz: Wahrend die durchschnittlichen
Uberstunden pro Woche unter Erwerbstatigen mit mindestens einer Uberstunde im Jahr 2016
noch rund neun Stunden ausmachten, so waren es 2019 nur noch rund sieben Stunden
(Statistik Austria 2020b).

Die geringere Haufigkeit von Uberstunden kann aber auch mit einer insgesamt geringeren
Auslastung aufgrund der COVID-19 Pandemie in Verbindung stehen. Wie im Kapitel 5.2.3.3

' Um die Lesbarkeit zu erleichtern, zeigt die Abbildung lediglich die Ergebnisse aus der Befragung 2020. Ein Vergleich zur
Befragung 2016 wird in diesem und ahnlichen Fallen im Rahmen dieses Berichts im Text beschrieben, fir nédhere
Informationen verweisen wir auf die im Jahr 2017 verdéffentlichten Ergebnisse der Gleichstellungserhebung 2016
(Holzinger und Hafellner 2017,
https://www.researchgate.net/publication/317958379 Ergebnisse der Gleichstellungserhebung 2016).

20 Die Entscheidung, diese Fragen in Bezug auf die momentane Situation zu stellen, wurde deshalb getroffen, weil es sich
primar um Schatzungen handelt. Diese Fragen zu einer Zeit vor COVID-19 zu stellen, die zum Zeitpunkt der Befragung
schon mehrere Monate bis ein halbes Jahr zuriicklag, erschien sehr ungenau und schwierig zu beantworten.
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naher ausgeflihrt, bauten viele der Befragten seit Beginn der COVID-19 Pandemie
Uberstunden ab oder sogar Minusstunden auf. AuRerdem muss auch hier wiederum auf den
Befragungszeitraum verwiesen werden: 2020 wurden die Wissenschaftlerinnen in den
Sommermonaten befragt, einer Zeit, in der die Produktivitat auf Grund von Urlauben insgesamt
geringer ist. 2016 wurde die Befragung gegen Ende des Jahres durchgeflihrt (die Frage bezog
sich jeweils auf eine typische Woche aus der aktuellen Zeit).

Auch die Haufigkeit, mehr als zehn Stunden am Tag zu arbeiten, ist im Vergleich zu 2016 laut
diesjahriger Befragung deutlich geringer. So gab 2020 lediglich rund 1 % der Befragten an,
sehr hdufig mehr als zehn Stunden am Tag zu arbeiten, 2016 waren es immerhin 3 %. Manner
arbeiten etwas haufiger als Frauen zumindest gelegentlich mehr als zehn Stunden am Tag.
Dasselbe zeigte sich auch 2016. Annahrend konstant blieben die Antworten gegentiber 2016
in Bezug auf die Nachtarbeit zwischen 22Uhr und 6Uhr. Auch das kommt etwas haufiger bei
Mannern vor als bei Frauen (auch 2016). Rund 74 % (2016: 72 %) sagen aber insgesamt, das
komme (so gut wie) nie vor.

Wenn Wissenschaftlersinnen am Wochenende arbeiten, dann tun sie dies eher am Samstag
als am Sonntag. Auch hier ging der Anteil bzw. die Haufigkeit dieser Arbeitszeitlagen im
Vergleich zu 2016 aber zurick. Wahrend 2016 noch 47 % der Befragten zumindest
gelegentlich am Samstag und 34 % zumindest gelegentlich am Sonntag arbeiteten, tun dies
laut Befragung 2020 nur noch 39 % (Samstag) bzw. 27 % (Sonntag). Sonntagsarbeit kommt
dabei am 6ftesten in der Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen vor: Hier meinen immerhin 32 %,
sie arbeiten zumindest gelegentlich auch am Sonntag. Ein signifikanter Unterschied zwischen
den einzelnen Altersgruppen besteht auch in Bezug auf die Haufigkeit, mehr als zehn Stunden
am Tag zu arbeiten. Auch hier sticht die Altersgruppe der 46- bis 55-Jahrigen hervor, denn
62 % dieser Gruppe geben an, zumindest gelegentlich mehr als zehn Stunden am Tag zu
arbeiten.

Einen hoch signifikanten Einfluss auf einzelne dieser Bereiche hat die Variable
Fuhrungsfunktion. Wissenschaftler‘innen, die eine Fihrungsrolle innehaben, neigen somit
deutlich ofter zu auldergewohnlichen Arbeitszeitlagen — was sich auch in den Unterschieden
nach Altersgruppen widerspiegelt. Besonders deutlich ist dieser Unterschied in Bezug auf die
Haufigkeit, mehr als zehn Stunden am Tag zu arbeiten, zu beobachten: Insgesamt 60 % der
Wissenschaftlerinnen mit Fihrungsfunktion arbeiten zumindest gelegentlich mehr als zehn
Stunden am Tag. Dasselbe tun lediglich 43 % der Wissenschaftlerinnen ohne
Flhrungsfunktion. Ein signifikanter Unterschied besteht auRerdem hinsichtlich der Arbeit am
Wochenende sowie der Haufigkeit von Uberstunden: Beides kommt bei Wissenschaftlerinnen
mit Fihrungsfunktion weitaus haufiger vor als bei Wissenschaftler'innen ohne
FUhrungsfunktion.

Kinder spielen bei der Haufigkeit aullergewohnlicher Arbeitszeitlagen insgesamt eine
untergeordnete Rolle. Wissenschaftlerinnen mit umfangreichen Betreuungspflichten geben
aber etwas haufiger an, auch zumindest gelegentlich am Wochenende zu arbeiten. Dieser
Zusammenhang ist aber nicht signifikant. Lediglich die Haufigkeit von Nachtarbeit wird stark
durch das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt erhéht (vgl. Abbildung 45).



Abbildung 44: Haufigkeit auBergewdhnlicher Arbeitszeitlagen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wahrend sich die Haufigkeit von Nachtarbeit nach Geschlecht kaum unterscheidet, so zeigen
sich doch deutliche Unterschiede in Bezug auf das Vorhandensein von Kindern im Haushalt
(vgl. Abbildung 45). So geben 2020 rund 5 % der Befragten mit Kindern unter 15 Jahren im
Haushalt an, sehr haufig in der Nacht zu arbeiten. Dasselbe geben nur rund 1 % der Befragten
ohne Kinder an. Hier Iasst sich sehr wohl auch ein Geschlechterunterschied feststellen: 9 %
der Frauen mit Kindern unter 15 Jahren arbeiten sehr haufig in der Nacht im Vergleich zu 3 %
der Manner mit Kindern unter 15 Jahren. Am haufigsten ist dies bei Frauen der Fall, die
hauptsachlich fir die Kinderbetreuung zustandig sind (10 % arbeiten sehr haufig, 13 %
arbeiten haufig in der Nacht). Insgesamt arbeiten rund 34 % der befragten
Wissenschaftlersinnen mit Kindern unter 15 Jahren zumindest gelegentlich in der Nacht, im
Vergleich zu 21 % der Befragten ohne Kinder in diesem Alter.

Beim Vergleich mit 2016 muss wiederum bericksichtigt werden, dass 2016 nach allen Kindern
im Haushalt gefragt wurde, ohne Altersbeschrankung. In Bezug auf die Haufigkeit von



Nachtarbeit zeigt sich jedoch, dass vor allem Eltern mit umfangreichen Betreuungspflichten auf
diese Uhrzeiten ausweichen missen, um die Arbeit voranzutreiben. Das steht somit vor allem
im Zusammenhang mit der Betreuung junger Kinder und wird deshalb trotzdem
gegenubergestellt. Daraus wird ersichtlich, dass laut Befragung im Jahr 2016 mehr
Wissenschaftlerinnen mit Kindern im Haushalt zumindest gelegentlich in der Nacht arbeiteten
als 2020. Der Anteil jener Wissenschaftlertinnen mit Kindern, die sehr haufig in der Nacht
arbeiten, ist jedoch um zwei Prozentpunkte gestiegen.

Abbildung 45: Verteilung der Haufigkeit von Nachtarbeit bei Wissenschaftler*innen differenziert
nach der Anwesenheit von Kindern im Haushalt (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Annlich wie 2016 geben auch 2020 rund 50 % der Befragten an, zumindest mehrmals im
Monat ihre Freizeit mit dem Lesen wissenschaftlicher Literatur zu verbringen (vgl. Abbildung
46). Andere Aktivitaten, die im Zusammenhang mit der Arbeit stehen, finden hingegen nur sehr
selten in der Freizeit statt. Hier nahm die Haufigkeit gegentiber 2016 deutlich ab: Wahrend
2016 noch etwa die Halfte der Befragten in der Freizeit facheinschlagige Veranstaltungen oder
Konferenzen besuchte, so gaben dies 2020 nur noch rund 5% der befragten
Wissenschaftlerinnen an. Darin spiegeln sich deutlich die Einschrankungen im
Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie wider. So wurden im Jahr 2020 die meisten
Veranstaltungen aufgrund der Pandemie abgesagt oder verschoben.

Weniger drastisch zeigt sich hingegen der Riickgang in Bezug auf Weiterbildungskurse und
Seminare. Wie bereits 2016 wird die Freizeit eher nicht flr Weiterbildung genutzt. Insgesamt
9 % der Wissenschaftlersinnen (2016: 10 %) geben an, zumindest mehrmals im Monat



Weiterbildungskurse oder Seminare zu besuchen. Der geringe Riickgang im Vergleich zu 2016
konnte dadurch zu erkldren sein, dass Weiterbildungskurse seit Beginn der COVID-19
Pandemie vermehrt auch in Form von Online-Kursen angeboten werden.

Rund 24 % der Wissenschaftlerinnen und 26 % der Wissenschaftler nutzen ihre Freizeit
zumindest mehrmals im Monat fir den Austausch und die Vernetzung mit anderen
Wissenschaftlersinnen zu aktuellen Forschungsergebnissen. Auch hier ist der Unterschied zu
2016 eher gering (Frauen: 27 %; Manner: 30 %). Darlber hinaus nutzen einige
Wissenschaftler‘innen ihre Freizeit fir das Verfassen wissenschaftlicher Publikationen: 26 %
der Frauen und 23 % der Manner widmen sich dieser Tatigkeit zumindest mehrmals im Monat.
Uberdurchschnittlich viele dieser Frauen haben eine Leitungs- oder Fihrungsfunktion.
Insgesamt ist der Anteil der Wissenschaftlerinnen, die zumindest mehrmals im Monat die
Freizeit fir das Verfassen wissenschaftlicher Publikationen nutzt, gegenliber 2016 sogar leicht
gestiegen (Frauen: 24 %; Manner: 21 %).

Die Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts fallen im Hinblick auf die Arbeit in der Freizeit
nur sehr gering aus. Auch in Bezug auf das Alter der Wissenschaftler*innen, eine etwaige
Fihrungsfunktion, das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt oder auf die
Verteilung der Betreuungspflichten lassen sich keine eindeutigen Tendenzen bezlglich des
Ausmalies der jeweiligen Tatigkeiten wahrend der Freizeit erkennen.

Als sonstige Aktivitdten (offene Nennungen im Fragebogen), welche im Zusammenhang mit
der Arbeit stehen, von den Wissenschaftler*innen aber zumindest teilweise in der Freizeit
durchgefiihrt werden, wurde mehrmals die Lehrtatigkeit erwahnt. So fallt beispielsweise die
Betreuung von Studierenden sowie die Prufungskorrektur in die Freizeit mancher der
Befragten. Darlber hinaus wurde von einzelnen Wissenschaftlerinnen angegeben, sie
warden in der Freizeit auch Forderantrage schreiben. Die restlichen Angaben wurden bereits
Uber die vorgeschlagenen Auswahlmdglichkeiten abgedeckt (z.B. eigenstandige
Weiterbildung, Vernetzungsaktivitaten, Lesen von Fachliteratur).
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Abbildung 46: Nutzung der Freizeit fiir Aktivitéten, die im Zusammenhang mit der Arbeit stehen
nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Insgesamt 47 % der befragten Wissenschaftler‘innen sind 2020 der Ansicht, dass sie, ohne
sich in ihrer Freizeit mit ihrer Forschung zu beschaftigen, ihren Status als wissenschaftliche
Expert*innen nicht erhalten kénnten (vgl. Abbildung 47). 2016 ergab die Befragung mit rund
50 % der Wissenschaftler‘innen, die dieser Aussage zustimmten, ein sehr dhnliches Bild.
Manner stimmen dieser Aussage im Jahr 2020 etwas seltener zu als 2016, insgesamt finden
sich aber keine signifikanten Unterschiede in Bezug auf das Geschlecht der Befragten. Auch
das Alter, eine etwaige FUhrungsfunktion der Befragten oder das Vorhandensein von Kindern
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unter 15 Jahren im Haushalt spielen keine signifikante Rolle. Dasselbe zeigten auch die

Ergebnisse

aus dem Jahr 2016.

Abbildung 47: Einschétzung der Notwendigkeit, sich in der Freizeit mit der eigenen
Forschungsarbeit zu beschéftigen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wird von den befragten Wissenschaftler*innen in
der auf3eruniversitaren Forschung sowohl 2016 als auch 2020 Uberwiegend als ziemlich gut
(58 %) bis sehr gut (25 %) beschrieben (vgl. Abbildung 48). Im Jahr 2020 schatzen Manner die
Vereinbarkeit etwas haufiger als sehr gut ein (27 %) als Frauen (23 %). Dabei gab es bei den
Mannern eine deutliche Zunahme gegentiber 2016 (21 %), welche auch eine leichte Zunahme
der positiven Bewertung der Vereinbarkeit insgesamt bewirkt. Auch bei den Frauen wird die
Vereinbarkeit insgesamt etwas positiver eingeschatzt. Diese Tendenz kann damit
zusammenhangen, dass die befragten Wissenschaftlerinnen im 2020 deutlich seltener
Uberstunden machen als die Teilnehmer*innen der Befragung 2016. So besteht zwischen der
Haufigkeit, Uberstunden zu leisten, ein signifikanter negativer Zusammenhang mit der
empfundenen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (vgl. Abbildung 79 im Anhang). Insofern
geben auch Wissenschaftler*innen mit Fihrungsfunktion haufiger eine schlechte Vereinbarkeit
an — diese neigen auch deutlich &fter zu Uberstunden und anderen auRergewdhnlichen
Arbeitszeitlagen. Wissenschaftler‘innen ohne Fuhrungsfunktion schatzen die Vereinbarkeit zu
28 % als sehr gut ein im Vergleich zu 18 % der Wissenschaftlerinnen mit Fiihrungsfunktion.

Wissenschaftlersinnen mit Kindern geben ebenfalls seltener an, dass die Vereinbarkeit
zwischen Beruf und Familie/ Privatleben sehr gut ist (18 % im Vergleich zu 29 % ohne Kinder).
Das Ausmal® der Kinderbetreuung ist aber insgesamt nicht ausschlaggebend flir die
empfundene Vereinbarkeit, wie auch bereits 2016 gezeigt wurde. Das zeigt wiederum, dass
der Begriff der Vereinbarkeit weiter gefasst werden muss und keinesfalls nur ein Thema flr
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Eltern mit umfassenden Betreuungspflichten ist. Was aber sehr wohl iber die Daten bestatigt
wird ist, dass umfangreiche  Betreuungspflichten  wahrend der strengen
Ausgangsbeschrankungen aufgrund der COVID-19 Pandemie sehr wohl mit
Uberdurchschnittlichen Vereinbarkeitsproblemen einhergingen. Diesem Thema wird in Kapitel
5.3 noch weiter nachgegangen. Auch das Alter sowie der Beschaftigungsgrad haben keinen
signifikanten Einfluss auf die empfundene Vereinbarkeit.

Abbildung 48: Einschétzung der Vereinbarkeit von Berufstétigkeit und privaten Interessen
sowie familidren Verpflichtungen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

5.2.3.3 Anpassung der Arbeitszeiten aufgrund von COVID-19

Wie bereits an mehreren Stellen erwahnt, fand die Gleichstellungserhebung 2020 in einer
auRergewdhnlichen Zeit in Osterreich und dem Rest der Welt statt. Die bisher beschriebenen
Daten sollten sich jedoch auf die Zeit vor Beginn der COVID-19 Pandemie (Arbeitszeit) oder
auf eine typische Arbeitswoche zum Zeitpunkt der Erhebung im Sommer 2020 beziehen (Lage
der Arbeitszeiten, Arbeit in der Freizeit, Vereinbarkeit zwischen Beruf und Privatieben). Ein
zusatzlicher Frageblock zu den Anpassungen der Arbeitszeit aufgrund der COVID-19
Pandemie soll nun zeigen, welche formalen Anderungen die Pandemie mit sich brachte.

Wie Abbildung 49 zeigt, passte knapp die Halfte der befragten Wissenschaftlerinnen die
Arbeitszeit wahrend der Ausgangsbeschrankungen durch den Abbau von angesammelten
Uberstunden und Urlaubstagen an. Auch Kurzarbeit wurde von 16 % der Frauen und 13 % der
Manner in Anspruch genommen. 8 % der Frauen und 7 % der Manner gaben au3erdem an,
Pflegeurlaub oder eine Betreuungsfreistellung erhalten zu haben. Insgesamt wurde die
Arbeitszeit in vielen Fallen wahrend der Ausgangsbeschrankungen im Fruhjahr 2020 somit



verringert. Dies entspricht in etwa auch den Ergebnissen des Monitorings, die im Kapitel 3.1
dargestellt wurden.

Umgekehrt zeigt sich aber auch, dass bei manchen Wissenschaftlertinnen wahrend der
COVID-19 Pandemie nicht weniger sondern sogar mehr gearbeitet wurde: 5 % der Frauen und
4 % der Manner bauten wahrend dieser Zeit Uberstunden auf. Eine formale Verringerung oder
Erhéhung des Beschéaftigungsgrades gaben nur vereinzelte Wissenschaftler*innen an. Die
Verringerung entsprach im Durchschnitt rund 12,5 Wochenstunden, die Erhéhung im
Durchschnitt rund acht Wochenstunden.?

Die Befragten konnten im Fragebogen auch sonstige Anderungen der Arbeitszeit in einem
offenen Textfeld angeben. Hier wurde in vielen Fallen die Telearbeit erwdhnt und im
Zusammenhang damit auch die zeitliche Einsparung des Arbeitsweges und hohere Effizienz
des Arbeitens im Home-Office. Es wurden darUber hinaus, laut den Befragten, in einigen Fallen
nicht nur Uberstunden und Urlaub abgebaut, sondern Minusstunden aufgebaut. Rund 37 %
der Wissenschaftler*innen gaben jedoch an, dass sich aufgrund der COVID-19 Pandemie
keine Anderungen der Arbeitszeit ergaben.

Nach Alter differenziert ergeben sich insgesamt keine systematischen Unterschiede. Es zeigt
sich aber, dass vor allem in der Gruppe der unter 25-Jahrigen haufig keine Anderungen der
Arbeitszeit ~auftraten (44 %). Die Inanspruchnahme von Pflegeurlaub oder
Betreuungsfreistellung wurde am haufigsten in der Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen angefiihrt,
welche auch am haufigsten mit Kindern unter 15 Jahren in einem Haushalt leben.

2! Eine zusétzliche Kategorie, namlich der Verlust des Arbeitsplatzes, wurde nicht erfragt, da diese Personen nicht iber den
Fragebogen erreicht worden waren. Wie viele Menschen aufgrund der COVID-19 Pandemie entlassen werden mussten,
wurde jedoch im Rahmen des Monitorings erfasst.



Abbildung 49: Anpassung der Arbeitszeit aufgrund von COVID-19 nach Geschlecht (in %)*
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Wissenschaftlersinnen, die aufgrund von COVID-19 Kurzarbeit in Anspruch nahmen,
vereinbarten diese zumeist flir drei Monate (54 %). Auch zwei Monate wurden haufig als Dauer
festgelegt (30 %). Die kirzeste Dauer betrug insgesamt nur zwei Wochen (1 %), die langste
betrug sechs Monate (3 %). Bei Frauen war die Dauer im Durchschnitt etwas kiirzer angelegt
als bei Mannern (vgl. Abbildung 50). Dabei reduzierte sich die wéchentliche Normalarbeitszeit
der Personen in Kurzarbeit durchschnittlich um 18 Stunden (Frauen: 17 Stunden; Manner: 19
Stunden).

Die Kurzarbeit wurde laut den Befragten in 61 % der Falle wie geplant durchgefihrt — also nicht
vorzeitig beendet oder verlangert. 24 % der Frauen in Kurzarbeit und 15 % der Manner in
Kurzarbeit haben diese, laut Befragung, vorzeitig beendet. Verlangert wurde die Kurzarbeit bei
15 % der Frauen und 8 % der Manner. Insgesamt gab es also haufiger Anpassungen bei
Frauen als bei Mannern, sowohl in Bezug auf Verklirzungen als auch Verlangerungen der
Kurzarbeit. 26 % der Frauen und 19 % der Manner, die aufgrund von COVID-19 Kurzarbeit in



Anspruch nahmen, taten das auch zum Zeitpunkt der Befragung noch (die Kurzarbeit war noch
nicht beendet).

Abbildung 50: Dauer der Kurzarbeit nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

5.2.4 Telearbeit

Im Vergleich zu 2016 gaben im Jahr 2020 deutlich mehr Wissenschaftlerinnen an, dass sie
grundsatzlich die Mdéglichkeit haben, von zu Hause aus zu arbeiten (vgl. Abbildung 51): Laut
Befragung 2016 hatten rund 53 % der Wissenschaftler*innen diese Moglichkeit, 2020 erhoht
sich der Anteil auf 65 %. Lediglich 5 % der Befragten meinen heuer, dass Telearbeit fur sie
nicht méglich ist (2016: 13 %). In den Ubrigen Fallen besteht die Mdglichkeit zur Telearbeit nur
in Ausnahmefallen. Der hdhere Anteil kann unter anderem mit den MalRnahmen zur
Bekampfung der COVID-19 Pandemie zusammenhangen. Im Friihjahr 2020 wurde Telearbeit
von einigen Forschungseinrichtungen und Unternehmen als MalRnahme zur
Kontaktvermeidung eingesetzt, sofern dies die Arbeitssituation zugelassen hat.

Manner haben, laut Befragung, 2020 etwas 6fter als Frauen die Moglichkeit zur Telearbeit.
Hier ist der Unterschied gegentiber 2016 aulerdem besonders grof3 (2016: 52 %; 2020: 67 %).
Auch der durchschnittliche Anteil der Stunden, den Manner in Telearbeit verbringen, ist etwas
hoher als bei Frauen.?? Hier wurde in der Befragung 2020 zwischen dem Anteil vor Beginn der
COVID-19 Pandemie und der momentanen Situation (zum Zeitpunkt der Erhebung)
differenziert. Vor Beginn der COVID-19 Pandemie betrug der Anteil an Telearbeit bei Mannern

22 Der Stundenanteil wurde nur bei jenen Wissenschaftler*innen erhoben, die zumindest in Ausnahmeféllen die Maglichkeit
haben, Telearbeit zu nutzen.



rund 8 %, bei Frauen 7 %. Zum Zeitpunkt der Erhebung betrug der Anteil rund 36 % bei
Mannern und 33 % bei Frauen. Es kann davon ausgegangen werden, dass der Anteil an
Telearbeit wahrend der strengen Ausgangsbeschrankungen im Friihjahr 2020 im Durchschnitt
noch héher war.

Vor Beginn der MaRnahmen aufgrund von COVID-19 in Osterreich (Mitte Marz 2020)
verbrachten Manner somit im Schnitt 3 Stunden und Frauen im Schnitt 2 Stunden pro Woche
in Telearbeit.?® Die Stundenanzahl in Telearbeit vor COVID-19 istim Vergleich zu den Angaben
2016 deutlich geringer: Damals gaben die Wissenschaftler*innen an, im Schnitt 7 Stunden
(Manner) bzw. 5 Stunden (Frauen) in Telearbeit zu verbringen. Die Diskrepanz kénnte jedoch
teilweise damit zusammenhangen, dass die Einschatzung zum Anteil der Telearbeit vor der
Pandemie doch zum Zeitpunkt der Befragung 2020 bereits einige Monate zurlicklag.
AuRerdem wurde im Gegensatz zu 2016 nicht nach Stunden, sondern nach dem Anteil gefragt,
was zu unterschiedlichen Einschatzungen fiilhren kann. Ob Telearbeit von den
Wissenschaftler‘innen vor Beginn der COVID-19 Pandemie also tatsachlich weniger genutzt
wurde als es 2016 der Fall war, ist fraglich.

Seit Beginn der COVID-19 Pandemie haben sich die durchschnittlichen Arbeitsstunden, die
Wissenschaftlersinnen in Telearbeit verbringen, deutlich erhéht. Zum Zeitpunkt der Befragung
im Sommer 2020 verbrachten die befragten Wissenschaftlerinnen im Durchschnitt zehn
Stunden in Telearbeit, bei den befragten Wissenschaftlern waren es sogar 12,5 Stunden.
Personen in Fudhrungsfunktionen (insgesamt mehr Manner als Frauen) verbringen
durchschnittlich einen héheren Anteil der Arbeitsstunden in Telearbeit und haben auch 6fters
die Moglichkeit dazu. Dasselbe gilt fir Personen mit Kindern unter 15 Jahren im Haushalt. Hier
hat sich der Anteil der Telearbeit von rund 10 % vor der COVID-19 Pandemie auf 38 % im
Sommer 2020 erhdht, sowohl bei Frauen als auch bei Mannern mit Kindern. Wer im Regelfall
hauptsachlich fur die Kinderbetreuung zustandig ist, hatte auf die Erhdhung der Telearbeit
keinen Einfluss. Hier muss nochmals betont werden, dass es sich um die Telearbeit im
Sommer 2020 handelt und nicht um die Zeit im Frihjahr, in der aufgrund von COVID-19
Kindergarten und Schulen geschlossen wurden.

In Bezug auf das Alter zeigt sich, dass in der jingsten Altersgruppe (bis 25 Jahre) der geringste
Anteil an Telearbeit zu finden ist. Vor Beginn der Pandemie verbrachten Wissenschaftlersinnen
dieser Altersgruppe lediglich rund 3 % der Arbeitszeit in Telearbeit. Bis zum Zeitpunkt der
Erhebung erhéhte sich der Anteil, laut Befragung, auf 29 %. Der héchste Anteil an Telearbeit
sowohl vor als auch seit der COVID-19 Pandemie zeigt sich in der Gruppe ab 56 Jahre. Diese
Wissenschaftler*innen verbrachten vor der Pandemie im Durchschnitt 15 % der Arbeitszeit in
Telearbeit, im Sommer 2020 waren es sogar 41 %.

2 Berechnet als Anteil der Stunden in Telearbeit mal der wochentlichen Normalarbeitszeit vor Beginn der COVID-19
Pandemie.
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Abbildung 51: Méglichkeit zur Telearbeit nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

2016 konnte aulerdem beobachtet werden, dass Wissenschaftlerinnen, die vermehrt
Telearbeit nutzen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben schlechter einschatzten als
andere. Damals wurde deshalb die Schlussfolgerung getroffen, dass Telearbeit von zu Hause
kein geeignetes Instrument zur Verbesserung der Vereinbarkeit ist. Wie auch die
Literaturreview zum Thema COVID-19 und Gender gezeigt hat, fihrt Telearbeit oftmals zu
einer Entgrenzung von beruflicher und privater Sphare zu Lasten des Privaten. Das zeigte sich
auch Uber die Lage der Arbeitszeiten: Personen, die einen hohen Anteil der Arbeitszeit in
Telearbeit verbrachten, arbeiteten auch haufiger in der Nacht oder am Wochenende, was sich
wiederum negativ auf das Privatleben und somit auf die Vereinbarkeit ausgewirkt hat. Diese
Beobachtung in Bezug auf die Lage der Arbeitszeiten konnte sowohl 2016 als auch 2020 im
Rahmen der Wissenschaftler*innen-Befragungen bestatigt werden.

Trotzdem lassen sich auf Basis der Befragung im Jahr 2020 nicht dieselben Schllisse in Bezug
auf Telearbeit und Vereinbarkeit ziehen. In diesem Jahr wurden jene Wissenschaftler‘innen,
die zumindest in Ausnahmefallen Telearbeit niitzen kénnen, direkt zu deren Einschatzungen
in Bezug auf Telearbeit befragt. Abbildung 52 zeigt jeweils die Mittelwerte der getroffenen
Auswahl auf einer Skala von 1 (= stimme gar nicht zu) bis 4 (= stimme sehr stark zu). Dabei
geben die Wissenschaftlerinnen im Durchschnitt an, dass Telearbeit sich allgemein eher
positiv auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auswirkt. Gleichzeitig meinen die
Wissenschaftler*innen aber auch, dass dadurch eine Entgrenzung stattfindet. Diese scheint
sich aber im Durchschnitt nicht negativ auf die Arbeitszufriedenheit auszuwirken.

Insgesamt tendieren Wissenschaftler'innen mit Kindern unter 15 Jahren eher zu einer
positiven Beurteilung von Telearbeit und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als jene
ohne Kinder, der Zusammenhang ist aber nicht signifikant. In Bezug auf die Verteilung der



Betreuungspflichten ergeben sich ebenfalls keine signifikanten Zusammenhange. Insofern
lassen sich auch keine markanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern attestieren.

Auffallig ist, dass Wissenschaftler‘innen, die einen positiven Zusammenhang zwischen
Telearbeit und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/ Privatleben attestieren, auch zum
Zeitpunkt der Erhebung weitaus mehr Telearbeit in Anspruch nahmen als jene, die eher keinen
positiven Zusammenhang sehen (vgl. Abbildung 80 im Anhang). Im Vergleich zum Anteil der
Telearbeit vor Beginn der COVID-19 Pandemie sind dies primar jene Wissenschaftler‘innen,
die im Sommer 2020 weitaus mehr Telearbeit in Anspruch nahmen als vor COVID-19. Unter
diesen Wissenschaftlersinnen scheint also die Zunahme der Telearbeit im Hinblick auf die
Vereinbarkeit positiv beurteilt zu werden.

Interessant ist jedoch, dass die Beurteilung der Telearbeit nicht in jedem Fall tatsachlich mit
einer besseren Vereinbarkeit verknlpft ist: Es gibt durchaus auch Wissenschaftler*innen, die
viel Zeit in Telearbeit verbringen, grundsatzlich einen positiven Zusammenhang mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sehen, aber die momentane Vereinbarkeit trotzdem
als eher schlecht einstufen. Das ist allerdings eine sehr kleine und heterogene Gruppe,
weshalb auch kein klarer Hintergrund fiir die schlechte Vereinbarkeit aus den Daten abzulesen
ist. Es lasst sich jedoch festhalten, dass die tatsachliche Vereinbarkeit nicht nur durch das
Ausmall an Telearbeit bestimmt wird. Vielmehr spielen auch die individuellen
Rahmenbedingungen eine Rolle, weshalb Telearbeit auch nicht fir alle Wissenschaftler*innen
ein geeignetes Instrument zur Erhéhung der Vereinbarkeit darstellt.

Auch die durchschnittliche Einschatzung in Bezug auf die restlichen Aussagen zur Telearbeit
aus Abbildung 52 lasst jedoch allgemein auf ein positives Bild der Telearbeit schlief3en:
Telearbeit wirkt sich laut der befragten Wissenschaftler*innen nicht nur eher positiv auf deren
Arbeitszufriedenheit, sondern auch auf deren Produktivitdt aus. Eine héhere Produktivitat
aufgrund von Telearbeit wird dabei haufiger von Frauen angegeben als von Mannern. Kinder
sowie die Verteilung der Betreuungspflichten spielen dabei keine signifikante Rolle.

Vergleichsweise gering ist die Zustimmung zur Aussage, Telearbeit erschwere die
gemeinsame Projektabwicklung und Abstimmung mit Kolleg*innen. Dabei sticht hervor, dass
Wissenschaftlerinnen in  FlUhrungspositionen hier deutlich o6fter einen negativen
Zusammenhang sehen. Das hangt vermutlich mit dem hdheren Koordinationsaufwand
zusammen, der Personen mit Fihrungsfunktionen zukommt.

Interessant ist aulRerdem, dass die Wissenschaftlersinnen im Durchschnitt angeben, Telearbeit
sei in der Forschungseinrichtung eher durch klare Rahmenbedingungen geregelt. Aulierdem
meinen viele der Befragten, dass die Erfahrungen der COVID-19 Pandemie in Zukunft zu mehr
Telearbeit in der Forschungseinrichtung fihren kénnte. Ob sich dies in weiterer Folge positiv
auf die Chancengleichheit im Beruf auswirken wirde, da sind sich die Befragten uneinig. Vor
allem Frauen tendieren aber eher dazu, dieser Aussage zuzustimmen. Es konnten keine
systematischen Unterschiede hinsichtlich der Einstellung zur Telearbeit zwischen den
Altersgruppen festgestellt werden.
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Abbildung 52: Aussagen zur Telearbeit in der Forschungseinrichtung nach Geschlecht
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5.2.5 Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitsbedingungen werden von den Wissenschaftlersinnen in der aulReruniversitéren
Forschung auch 2020 wieder als eher bis sehr zufriedenstellend bewertet (vgl. Abbildung 53).
Im Vergleich zu 2016 fallt heuer vor allem bei den Frauen der Anteil von ,sehr zufrieden®



deutlich hoher aus. So meinen 2020 rund 32 % der Frauen, sie wéaren mit den
Arbeitsbedingungen generell sehr zufrieden, 2016 waren es 22 % - dies entspricht einer
Zunahme von rund 39%. Wie auch 2016 bestehen geringe Unterschiede der
Arbeitszufriedenheit zwischen den Geschlechtern, die 2020 jedoch nicht signifikant sind. Auch
das Alter hat keinen signifikanten Einfluss auf die generelle Arbeitszufriedenheit.

Hoch signifikant ist hingegen der Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben (vgl. Abbildung 81 im Anhang). Wissenschaftler*innen, welche die Vereinbarkeit
als eher schlecht bis sehr schlecht einstufen, sind im Durchschnitt deutlich unzufriedener mit
den Arbeitsbedingungen insgesamt. Ein ahnliches Bild ergibt sich in Bezug auf die Mdglichkeit
zur Telearbeit: Hier sind Wissenschaftler“innen, in deren Forschungseinrichtungen Telearbeit
grundsatzlich mdéglich ist, deutlich 6fter sehr zufrieden mit den Arbeitsbedingungen als wenn
dies nicht oder nur in Ausnahmefallen mdglich ist. Allerdings ist ein hohes tatsachliches
Ausmal} an Telearbeit nicht in jedem Fall mit einer héheren Arbeitszufriedenheit verbunden:
Betrachtet man namlich den Anteil der Arbeitszeit, der zum Zeitpunkt der Erhebung in
Telearbeit verbracht wird, so ist dieser bei eher unzufriedenen Wissenschaftler*innen héher
als bei eher zufriedenen Wissenschaftlerinnen. Die individuellen Rahmenbedingungen
mussen dabei also jedenfalls berlcksichtigt werden — ebenso wie bereits im Zusammenhang
mit der Vereinbarkeit beschrieben.

Ein signifikanter Zusammenhang besteht auflerdem zwischen der individuellen
Arbeitszufriedenheit und der Haufigkeit von Uberstunden: Wissenschaftler*innen, die haufig
bis sehr haufig Uberstunden machen, sind deutlich éfter unzufrieden mit der Arbeit. Somit kann
ein Teil der Veranderung gegenuber 2016 darauf zuriickgefiihrt werden, dass die befragten
Wissenschaftler*innen 2020 deutlich seltener Uberstunden machen als es 2016 der Fall war.
Wie zuvor bereits erwahnt, kann dies einerseits mit dem Befragungszeitraum (Sommer vs.
Winter) zusammenhangen, aber auch darauf hindeuten, dass sich aufgrund von COVID-19
Projekte verzdgert haben oder die Auftragslage allgemein schwacher war, weshalb die
Arbeitszeiten der Wissenschaftler*innen geringer als tblich ausgefallen sind.
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Abbildung 53: Generelle Einschétzung der individuellen Arbeitszufriedenheit nach Geschlecht
(in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 54 zeigt die Zufriedenheit der befragten Wissenschaftlerinnen in Bezug auf
einzelne Bereiche des Arbeitslebens. Dabei werden wiederum die Mittelwerte auf einer Skala
von 1 (= sehr unzufrieden) bis 4 (= sehr zufrieden) dargestellt. Mittelwerte, die hoher als bei
drei liegen, deuten somit darauf hin, dass die Wissenschaftler*innen mit dem Bereich im
Durchschnitt eher bis sehr zufrieden sind.

Besonders positiv werden von den Wissenschaftler‘innen im Durchschnitt folgende Aspekte
betrachtet: die Beziehungen zu den Kolleg*innen, die Arbeitszeitregelungen, die fachlichen
Kompetenzen der Kolleg*innen, die Méglichkeit, autonom Uber Arbeitsablaufe zu entscheiden
sowie die technisch-materielle Ausstattung des Arbeitsbereichs. Dasselbe konnte auch 2016
beobachtet werden. Im Jahr 2020 wird aber auch die Moéglichkeit, von zu Hause aus arbeiten
zu kénnen, im Durchschnitt eher positiv bewertet. Hier hat sich die Zufriedenheit gegeniiber
2016 leicht erhoht (2020: 3,09; 2016: 2,9).2* Eher unzufrieden mit dieser Moglichkeit sind vor
allem Wissenschaftlerinnen, die nur in Ausnahmeféllen Telearbeit in Anspruch nehmen

24 Fir Details zu den Ergebnissen der Gleichstellungserhebung 2016 verweisen wir wiederum auf den entsprechenden
Bericht. Beim direkten Vergleich der Mittelwerte sei jedoch Vorsicht geboten: in manchen Abbildungen wurde in diesem
Jahr die Likert-Skala invertiert, um das Maximum jeweils auf der rechten Seite anzuzeigen (auf Beschriftung der Pole
achten).



kénnen. Im Gegensatz zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit ist hier aber eine erhdhte
Zufriedenheit auch mit einem hoéheren Anteil in Telearbeit verbunden. Es kann daher
festgehalten werden, dass Telearbeit zwar nicht in jedem Fall zu einer hdéheren
Arbeitszufriedenheit flihrt — daflr spielen weitaus mehr Faktoren eine Rolle — aber Personen,
die viel Zeit in Telearbeit verbringen, sind auch mit dieser Mdglichkeit sehr zufrieden. Unter
jenen, die nur einen geringen Anteil der Stunden in Telearbeit verbringen oder gar keine
Méoglichkeit zur Telearbeit haben, sind ebenfalls viele damit unzufrieden. Dies spricht daftr,
dass sich diese Wissenschaftlersinnen eine Ausweitung der Telearbeit wiinschen wirden.
Einige meinen aber auch, dies ,treffe nicht zu“ (Ausweichoption), was darauf hindeutet, dass
die Arbeit gar nicht von zu Hause aus durchgefihrt werden kann (etwa, wenn man auf ein
Labor angewiesen ist). Kinder oder Betreuungspflichten haben auf die Zufriedenheit mit der
Méglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten, keinen signifikanten Einfluss.

Am schlechtesten wird 2020 wie auch 2016 im Durchschnitt die Zufriedenheit mit den
innerbetrieblichen Aufstiegsmdglichkeiten bzw. Karriereperspektiven, mit den beruflichen
Entwicklungsmdglichkeiten und mit den Weiterbildungsmdglichkeiten bewertet. Die relativ
geringe Zufriedenheit mit diesen Bereichen zeigt, dass sich die Wissenschaftlerinnen hier
durchaus ein breiteres Angebot und mehr Mdglichkeiten winschen wirden.

Auch der Flhrungsstil der Vorgesetzten schneidet vergleichsweise schlecht ab: Immerhin
20 % sind laut Befragung eher unzufrieden, 10 % sogar sehr unzufrieden mit ihren
Vorgesetzten. Ein ahnliches Bild ergab sich auch 2016. Heuer wurde auferdem nach dem
Umgang der Vorgesetzten mit der COVID-19 Pandemie gefragt. Dabei schneiden die
Vorgesetzten bei dieser Bewertung zwar deutlich besser ab als in Bezug auf den Fuhrungsstil
insgesamt, trotzdem sind aber 12 % damit eher unzufrieden und 7 % sehr unzufrieden. Frauen
geben den Vorgesetzten dabei im Durchschnitt schlechtere Bewertungen als Manner.

Das Einkommen und die Anerkennung der Arbeit innerhalb und aul’erhalb der
Forschungseinrichtung werden von den Wissenschaftler'innen ebenfalls vergleichsweise
schlecht beurteilt, diese Bereiche schneiden jedoch etwas besser ab als es 2016 der Fall war.
Auch die Zusammenarbeit mit anderen Abteilungen wird geringfligig besser bewertet.
Insgesamt bestehen in den Bewertungen nur geringe Unterschiede zwischen den
Geschlechtern.

In Bezug auf das Alter der Befragten lassen sich zum Teil signifikante Unterschiede hinsichtlich
der Zufriedenheit mit den einzelnen Bereichen aufzeigen. Auffallig ist, dass junge
Wissenschaftlersinnen (bis 25 Jahre) mit folgenden Bereichen 6fter sehr zufrieden sind als
altere Wissenschaftlersinnen: Mit der gesellschaftlichen Wertschatzung der Arbeit, mit der
Anerkennung der Arbeit in der Forschungseinrichtung, mit der Zusammenarbeit mit anderen
Abteilungen, mit den Weiterbildungsmdglichkeiten, mit dem Fdhrungsstil durch die
Vorgesetzten, mit den innerbetrieblichen Aufstiegsmdglichkeiten bzw. Karriereperspektiven
und mit den beruflichen Entwicklungsméglichkeiten. Wissenschaftler*innen, die noch am
Anfang ihrer Karriere stehen, scheinen die Anerkennung und Aufstiegsmdglichkeiten also noch
deutlich positiver einzuschatzen als erfahrenere Kolleg*innen. Aufgrund der geringen Fallzahl
in der jingsten Altersgruppe (n = 27) sollten diese Ergebnisse aber nicht Uberinterpretiert
werden.
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Abbildung 54: Zufriedenheit mit einzelnen Bereichen der Arbeit nach Geschlecht (Mittelwerte)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Als Teil der Arbeitszufriedenheit wurde auch die Zufriedenheit mit dem unmittelbaren
Vorgesetzten bzw. der unmittelbaren Vorgesetzten erhoben (vgl. Abbildung 55). Die starkste
Zustimmung erhalten hierbei die Aussagen, dass die unmittelbaren Vorgesetzten ihre
Mitarbeiter*innen als Menschen respektieren und Verstandnis flr ihre privaten Bedurfnisse und



Anliegen haben. Bei den anderen Aussagen sind die Einschatzungen der
Wissenschaftlersinnen weniger einhellig. Am schlechtesten wird die Unterstitzung der
Karriereplanung und -entwicklung beurteilt, gefolgt von der Motivation der Mitarbeiter*innen,
der Bereitstellung hilfreichen Feedbacks auf die jeweils geleistete Arbeit und der Unterstitzung
bei der Arbeitsbewaltigung. Zwar stimmt die Mehrheit der befragten Wissenschaftler‘innen
diesen Aussagen zu, doch gibt es einen nicht unbedeutenden Anteil an Wissenschaftler‘innen,
die ihre unmittelbaren Vorgesetzten kritischer betrachten. Die Einschatzungen der
unmittelbaren Vorgesetzten variiert nur leicht zwischen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern. Dieselben Ergebnisse konnten bereits 2016 gezeigt werden.

Das Alter der befragten Wissenschaftlertinnen hatte 2016 im Gegensatz zum Geschlecht
jedoch sehr wohl Einfluss auf die Bewertung der Vorgesetzten. So zeigte sich, dass altere
Wissenschaftlersinnen kritischer sind als junge. Im Jahr 2020 lasst sich dies ebenfalls im
Hinblick auf einzelne Aspekte bestatigen. So geben etwa Personen ab 36 Jahren deutlich
seltener an, dass der*die Vorgesetzte hilfreiches Feedback auf die Arbeit gibt oder sie bei der
Karriereplanung unterstitzt als jingere Wissenschaftler*innen.

Ein Vergleich mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit zeigt, dass Wissenschaftler*innen, die
insgesamt eher unzufrieden sind, auch ihre Vorgesetzten weitaus schlechter bewerten. In
welche Richtung hierbei eine Kausalitat besteht, kann auf Basis der Daten nicht eruiert werden.
Auffallig ist vor allem, dass Wissenschaftler*innen, die eher bis sehr unzufrieden mit der Arbeit
sind, besonders haufig angeben, dass Lob und Anerkennung fir die geleistete Arbeit
ausbleiben. Auch die Bereiche Motivation, die Unterstiitzung bei der Arbeit sowie bei der
Karriereplanung und das Feedback durch die Vorgesetzten werden von diesen
Wissenschaftlerinnen Uberaus kritisch beurteilt. Insofern besteht auch hier — wie bei der
allgemeinen Arbeitszufriedenheit — ein signifikanter negativer Zusammenhang mit dem Plan
zur beruflichen Veranderung in den nachsten zwolf Monaten.
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Abbildung 55: Aussagen zu Vorgesetzten nach Geschlecht (Mittelwerte)
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5.2.6 Arbeitsbelastungen

Die Fragen zur Arbeitsbelastung wurden 2020 zunachst in Bezug auf die momentane Situation
gestellt, das heil3t zum Zeitpunkt der Befragung (Sommer 2020). Wie sich die Malinahmen im
Zuge der COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbelastung auswirkten, wurde getrennt davon
erhoben. Allerdings kdnnten markante Veranderungen bei der Bewertung der Arbeitsbelastung
gegeniiber 2016 auch indirekt auf den Einfluss der Pandemie schlief3en lassen.

Wie Abbildung 56 jedoch zeigt, ist die individuelle Einschatzung der allgemeinen
Arbeitsbelastung zum Zeitpunkt der Erhebung gegeniber 2016 im Durchschnitt nahezu
unverandert geblieben. So flhlten sich im Sommer 2020 rund 58 % der befragten
Wissenschaftler*innen stark bis sehr stark von der Arbeit belastet, 2016 waren es rund 60 %.
Umgekehrt meinen 39 % (2020), die Arbeit belaste sie kaum bis gar nicht (2016: 35 %). Ein
jeweils geringer Anteil wollte dazu keine Angabe machen.

Wahrend 2016 kaum Unterschiede zwischen den Geschlechtern zu erkennen waren, so flihlen
sich 2020 Manner etwas haufiger von der Arbeit belastet als Frauen: 62 % meinen, die Arbeit
belaste sie stark bis sehr stark, dasselbe meinen 53 % der Frauen. Allerdings meinen Frauen
etwas haufiger, sie waren von der Arbeit sehr stark belastet (11 %) als Manner (8 %). Der
Geschlechterunterschied ist insofern auch nur auf dem 10 %-Niveau signifikant. Dartber
hinaus zeigen die Daten (vgl. Abbildung 82 im Anhang), dass sich Wissenschaftler*innen mit
FUhrungsfunktionen weitaus haufiger sehr stark von der Arbeit belastet fiihlen (15 %) als jene
ohne eine solche Funktion (7 %). Auch 2016 flhlten sich Wissenschaftlerinnen in
FUhrungsfunktionen Uberdurchschnittlich stark belastet. Das erklart auch zum Teil den
Unterschied zwischen den Geschlechtern: Betrachtet man lediglich Wissenschaftler‘innen
ohne Fihrungsfunktion, so besteht in Bezug auf die Arbeitsbelastung kein auffalliger
Geschlechterunterschied mehr.

Nach Alter betrachtet, lassen sich insgesamt keine eindeutigen Trends in Bezug auf die
Arbeitsbelastung erkennen, jedoch fiihlt sich die Gruppe der 46- bis 55-Jahrigen von der Arbeit
am haufigsten stark (59 %) bis sehr stark (11 %) belastet. Wissenschaftler*innen in dieser
Altersgruppe sind aber auch Uberwiegend mannlich und haben haufig Fihrungsfunktionen.
Das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren im gemeinsamen Haushalt sowie das
Ausmald der Betreuungspflichten haben im Durchschnitt keinen signifikanten Einfluss auf die
Einschatzung der allgemeinen Arbeitsbelastung zum Zeitpunkt der Erhebung (vgl. Abbildung
83 sowie Abbildung 84 im Anhang). Frauen mit Kindern geben zwar etwas haufiger an, sich
von der Arbeit stark bis sehr stark belastet zu fiihlen (59 %) als Frauen ohne Kinder (51 %),
der Unterschied ist aber nicht signifikant. Am haufigsten stark bis sehr stark belastet fiihlen
sich hingegen Manner ohne Kinder (64 %). Bei Mannern mit Kindern sind es ebenso wie bei
Frauen ohne Kinder rund 51 %. Allerdings zeigt sich, dass Frauen, die sich von der Arbeit
allgemein sehr stark belastet fuhlen (n = 24), im Durchschnitt mehr Stunden in der Woche mit
der Kinderbetreuung verbringen als jene, die sich weniger stark belastet fihlen. Bei Mannern
kann diese Tendenz nicht beobachtet werden, diese wenden aber auch insgesamt weniger
Stunden flr die Kinderbetreuung auf als Frauen.

Es zeigt sich auflerdem die Tendenz, dass sich Wissenschaftler*innen in Teilzeit weniger stark
von der Arbeit belastet flihlen als jene in Vollzeit. Das wirde auch erklaren, warum Frauen mit
umfangreichen Betreuungspflichten sich nicht Gberdurchschnittlich belastet fihlen, denn diese
sind auch zumeist Teilzeit beschaftigt. Der Zusammenhang zwischen Beschaftigungsgrad und



empfundener Belastung ist aber nicht statistisch signifikant. Im Rahmen einer
Regressionsanalyse wurden diese Zusammenhange deshalb naher untersucht (vgl. Tabelle 4
im Anhang). Dafir wurde die abhangige Variable Arbeitsbelastung von zuvor vier
Auspragungen in zwei Auspragungen umcodiert: Eher stark belastet, eher weniger stark
belastet. Damit fallen einzelne Ausreil3er (Extrema) nicht so stark ins Gewicht. Die Auswahl
der erklarenden Variablen wurde aufbauend auf die bivariate Analyse getroffen, wobei
schrittweise zusatzliche Variablen ins Modell aufgenommen wurden. Dabei zeigt sich, dass die
Variable Fiihrungsfunktion nicht mehr signifikant ist, sobald die Haufigkeit von Uberstunden im
Modell bericksichtigt wird (Modelle 1 und 2). Darlber hinaus lasst sich die Vermutung
bestatigen, dass ein hohes Betreuungsausmalf sehr wohl mit einer héheren Arbeitsbelastung
verbunden ist, wenn man auch das vertraglich festgelegte Stundenausmald ins Modell
mitaufnimmt (Modelle 3 und 4). Im finalen Modell stellt sich jedoch heraus, dass vor allem die
Haufigkeit von Uberstunden ausschlaggebend ist fiir die empfundene Belastung. Andere
Einflussfaktoren — wie etwa Kinder oder das Stundenausmalf’ — erklaren die Belastung somit
nicht mal3geblich. Daraus lasst sich schlief3en, dass es zwar vereinzelte Gruppen gibt, bei
denen sich etwa das Kinderbetreuungsausmal stark auf die Belastung auswirkt, dies kann
aber insgesamt nicht als zentral fir die empfundene Belastung erachtet werden.

Interessant ist darliber hinaus der Zusammenhang mit der empfundenen Vereinbarkeit von
Beruf und Familie/ Privatleben (vgl. Abbildung 85 im Anhang): Dabei zeigt sich, dass zwar
insgesamt Wissenschaftlersinnen mit héherer Belastung haufiger auch eine schlechtere
Vereinbarkeit wahrnehmen. Es gibt aber auch einzelne Wissenschaftler*innen, die trotz hoher
Arbeitsbelastung eine eher gute Vereinbarkeit attestieren. Auch hangt eine hohe
Arbeitsbelastung nicht in jedem Fall mit einer niedrigen Arbeitszufriedenheit zusammen — auch
wenn es hier insgesamt sehr wohl einen signifikanten negativen Zusammenhang gibt. Dass
aber nicht immer ein negativer Zusammenhang besteht, zeigt sich alleine schon in der
Tatsache, dass insgesamt rund 84 % der befragten Wissenschaftlerinnen mit der Arbeit
allgemein zufrieden bis sehr zufrieden sind (vgl. Abbildung 53), wahrend sich gleichzeitig aber
58 % der Befragten von der Arbeit stark bis sehr stark belastet fuhlen.
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Abbildung 56: Individuelle Einschétzung der allgemeinen Arbeitsbelastung nach Geschlecht
(in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wie belastend die befragten Wissenschaftlerinnen einzelne Bereiche der Arbeit wahrnehmen,
wird in Abbildung 57 und Abbildung 58 dargestellt (Mittelwerte). Im Vergleich zu 2016 bestatigt
sich auch heuer, dass vor allem Zeitdruck und Stress sowie Akquisitionsdruck als belastend
empfunden werden. Dasselbe gilt fir knappe Projektbudgets und den Druck, exzellente
wissenschaftliche Arbeit zu leisten. Letzteren Druck verspliren Frauen deutlich starker als
Manner. Dazu kommt auf3erdem verstarkt bei Frauen der Druck, die Forschungsergebnisse in
ausgezeichneten wissenschaftlichen Zeitschriften zu veréffentlichen. In beiden Fallen besteht
darliber hinaus ein hoch signifikanter Zusammenhang mit der Belastung durch psychischen
Stress. Frauen geben somit haufiger an, sich durch psychischen Stress belastet zu fihlen als
Manner. Das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt und damit
einhergehende Betreuungspflichten haben darauf keinen signifikanten Einfluss.

Unsichere Karriereperspektiven stellen ebenfalls fir einige Wissenschaftler*innen eine
Belastung dar. Insgesamt rund 12 % der Befragten sehen sich davon sogar stark belastet.
Kaum bis gar nicht belastend werden hingegen die kdrperliche Anstrengung der Arbeit sowie
Auslandsreisen und die Anforderungen interdisziplindrer Zusammenarbeit empfunden. In
Bezug auf Auslandsreisen muss auflerdem erwahnt werden, dass diese fiir rund 25 % der
Frauen und 21 % der Manner kein Thema sind (Ausweichoption ,trifft nicht zu®). Auch die
Konkurrenz zwischen Kolleg*innen sei, laut den Befragten, keine Belastung.

Im Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie zeigt sich, dass ein etwaiger Umstieg auf
Online-Tools eher keine Belastung fur die Wissenschaftler*innen darstellte. Das Einhalten der
SchutzmalRnahmen wurde zum Zeitpunkt der Erhebung ebenfalls als kaum bis gar nicht
belastend empfunden (im Durchschnitt). Allerdings fiihlen sich Frauen davon etwas ofter



belastet als Manner. Dariiber hinaus ist Einsamkeit bzw. Isolation am (Tele-) Arbeitsplatz fiir
die Befragten zum Zeitpunkt der Erhebung eher kein zentrales Thema. Allerdings fuhlen sich
doch immerhin 26 % der Alleinlebenden von Einsamkeit und Isolation stark bis sehr stark
belastet. Hier ist ein deutlicher Unterschied gegeniber Wissenschaftlertinnen in
Mehrpersonenhaushalten zu erkennen (lediglich 12-16 % fiihlen sich stark bis sehr stark
belastet). Das Ausmal} der Telearbeit hat darauf jedoch keinen signifikanten Einfluss. Das
kann unter anderem dadurch erklart werden, dass auch in den Biros und Laboren seit Beginn
der COVID-19 Pandemie vermehrt auf Abstandsregeln und das Einschranken sozialer
Kontakte gesetzt wird. Es kann aber auch allgemein darauf hindeuten, dass sich Alleinlebende
haufiger von Einsamkeit und Isolation belastet fiihlen, unabhangig von COVID-19.

In Bezug auf einzelne Bereiche spielt auch das Alter der Wissenschaftlerinnen eine
wesentliche Rolle: So fihlen sich Wissenschaftler*innen bis 25 Jahre und ab 56 Jahre deutlich
seltener von Zeitdruck, Stress oder Informationsiiberflutung belastet als jene aus den anderen
Altersgruppen. Der Akquisitionsdruck sowie die Belastung durch knappe Projektbudgets
steigen hingegen deutlich mit dem Alter an, wobei hiervon Wissenschaftlersinnen mit
Fihrungsfunktion jeweils tberdurchschnittlich stark belastet sind. Im Hinblick auf einzelne
Bereiche flihlen sich auch Wissenschaftlerinnen mit Kindern etwas starker belastet als der
Durchschnitt aller Befragten, allerdings ist der Unterschied nicht signifikant. Auch das Ausmalf}
der Betreuungspflichten hat keinen signifikanten Einfluss auf die einzelnen Bereiche. Zum
Zeitpunkt der Erhebung im Sommer 2020 scheinen Betreuungspflichten also im Durchschnitt
nicht mit einer héheren subjektiven Arbeitsbelastung einherzugehen.
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Abbildung 57: Individuelle Arbeitsbelastung nach unterschiedlichen Belastungsdimensionen
und Geschlecht (Mittelwerte), Teil 1
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Abbildung 58: Individuelle Arbeitsbelastung nach unterschiedlichen Belastungsdimensionen
und Geschlecht (Mittelwerte), Teil 2
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlerinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Allgemein sehen die meisten Wissenschaftler*innen ihre beruflichen Anforderungen eher als
Herausforderung und weniger als Belastung (vgl. Abbildung 59). Die jeweiligen Anteile haben
sich im Vergleich zu 2016 sogar leicht erhoht. Insgesamt werden die Arbeitsanforderungen im
Jahr 2020 somit von rund 78 % der Befragten als positive Herausforderung wahrgenommen
(2016: 70 %). Rund 5 % wollten sich nicht festlegen (,Keine Angabe“ als Ausweichoption). Wie
2016 gibt es auch 2020 keine signifikanten Unterschiede bei dieser Einschatzung in Bezug auf
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das Geschlecht oder das Alter der Wissenschaftler‘innen. Beim Vergleich der beiden Jahre
fallt jedoch vor allem die positive Entwicklung bei den Frauen auf: Diese sehen laut Befragung
2020 die Anforderungen ihrer Arbeit deutlich 6fter als Herausforderung und nicht als Belastung.
Das kénnte auch damit zusammenhangen, dass Frauen mit ihren Arbeitsbedingungen im Jahr
2020 insgesamt haufiger sehr zufrieden sind. 2016 wahlten aullerdem 9 % der
Wissenschaftlerinnen die Ausweichoption ,keine Angabe“.

Insgesamt zeigt sich bei dieser Frage wiederum ein signifikanter Zusammenhang mit der
Haufigkeit von Uberstunden: Wissenschaftler*innen, die haufig bis sehr haufig Uberstunden
machen, sehen die beruflichen Anforderungen weitaus ofter als Belastung und nicht als
Herausforderung an. Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist hoch signifikant fir
diese Einschatzung. Umso schlechter die Vereinbarkeit eingestuft wird, umso eher werden die
beruflichen Anforderungen als Belastung empfunden.

Auch die Zufriedenheit mit der*dem direkten Vorgesetzten ist mit der Wahrnehmung der
beruflichen Anforderungen als Belastung oder Herausforderung verknipft. Wenn etwa
wahrgenommen wird, dass Vorgesetzte Lob und Anerkennung fiir die geleistete Arbeit geben,
die Mitarbeiter*innen motivieren und bei der Erledigung der Arbeit unterstitzen, dann wird die
Arbeit weitaus ofter als positive Herausforderung angesehen. Es zeigt sich somit, dass die
Rickmeldung und Unterstitzung der Vorgesetzten fir die Wissenschaftlerinnen wichtige
Antriebsfaktoren und hoch relevant fur die Wahrnehmung (positivinegativ) der beruflichen
Anforderungen sind.

Abbildung 59: Einschétzung der beruflichen Anforderungen als positive Herausforderung oder
Belastung differenziert nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Die Wissenschaftlerinnen wurden dariiber hinaus gebeten, eine Einschatzung zu ihrer
momentanen Arbeitsplatzsicherheit abzugeben (vgl. Abbildung 60). Dabei stellte sich heraus,
dass zum Zeitpunkt der Befragung 2020 rund 88 % der Wissenschaftler*innen ihren



Arbeitsplatz fUr sicher bis sehr sicher halten. Im Jahr 2016 meinten das hingegen nur rund
77 % der Befragten. Dieses Ergebnis ist im Hinblick auf die drohende Wirtschaftskrise im
Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie doch etwas Uberraschend. Bereits im Jahr 2016
hat sich jedoch gezeigt, dass die empfundene Arbeitsplatzsicherheit auch mit der Art des
Arbeitsvertrags zusammenhangt: Wissenschaftlerinnen mit unbefristeten Vertragen fihlen
sich weitaus sicherer als jene mit befristeten Vertragen. Nachdem im Jahr 2020 ein héherer
Anteil an Wissenschaftlersinnen einen unbefristeten Vertrag hat als 2016, 1asst sich dadurch
zumindest ein Teil der Zunahme der subjektiven Arbeitsplatzsicherheit erklaren. Auch die
Unterschiede zwischen den Geschlechtern kénnen zumindest teilweise dadurch erklart
werden: Frauen schatzen ihre Arbeitsplatzsicherheit im Durchschnitt etwas schlechter ein als
Manner, Wissenschaftlerinnen befinden sich, laut Befragung, 2020 aber auch mehr als doppelt
so oft in einem befristeten Arbeitsverhaltnis (13 %) als Manner (6 %).

Die deutlich hohere subjektive Einschatzung der Arbeitsplatzsicherheit konnte zudem
einerseits darauf hinweisen, dass die naturwissenschaftlich-technische Forschung relativ
resilient gegen Krisen aufgestellt ist. Andererseits kénnten sich die Auswirkungen der Krise
auch erst etwas zeitverzdgert zeigen: Zum Zeitpunkt der Befragung im Sommer 2020 mag
man noch von der Auftragslage vor Beginn der COVID-19 Pandemie zehren. Die Frage ist
also, ob und in welchem Ausmal} es — vor allem bei wirtschaftsnahen Forschungseinrichtungen
— im Jahr 2021 zu Einbrlichen kommen wird. Bisher zeigten die Daten des Monitorings
jedenfalls, dass nur sehr wenige Mitarbeiterinnen aufgrund der COVID-19 Pandemie
gekundigt wurden. Es kdnnte sich die Wahrnehmung der eigenen Arbeitsplatzsicherheit somit
auch dadurch verschoben haben, dass in anderen Branchen viele Mitarbeiter*innen gekiindigt
wurden und allgemein die Arbeitslosigkeit in Osterreich insgesamt dramatisch angestiegen ist.
Da ein derartiger Effekt in der auf3eruniversitaren Forschung bis zum Zeitpunkt der Befragung
ausgeblieben ist, kdnnte dies die positive Wahrnehmung (mit)erklaren. Wahrend dieser Bericht
geschrieben wird, befindet sich Osterreich aber bereits zum zweiten Mal in einem totalen
Lockdown, dessen Dauer und Auswirkungen noch nicht abschatzbar sind. Auch muss betont
werden, dass es sich hier um die subjektive Einschatzung der Befragten handelt und diese
nicht der tatsachlichen Arbeitsplatzsicherheit entsprechen muss.

Interessant ist auch, dass Wissenschaftler‘innen, die mit der Arbeit allgemein eher bis sehr
unzufrieden sind, die Arbeitsplatzsicherheit deutlich schlechter bewerten als jene, die
allgemein eher zufrieden sind. Auch die Vorgesetzten spielen dabei eine wichtige Rolle: Bleibt
etwa Lob und Anerkennung von Seiten des*der direkten Vorgesetzten aus, wird die
Arbeitsplatzsicherheit weitaus schlechter bewertet.

Nach Alter betrachtet findet man zwar insgesamt keine signifikanten Unterschiede, auffallig ist
aber, dass in der Gruppe der 46- bis 55-Jahrigen nur 13 % der Wissenschaftler‘innen ihren
Arbeitsplatz zum Zeitpunkt der Befragung fiir sehr sicher halten — deutlich weniger als in allen
anderen Altersgruppen. Ein ahnliches Bild zeichnete sich bereits 2016 ab.



Gleichstellungserhebung 2020 95

Abbildung 60: Subjektive Einschétzung der Arbeitsplatzsicherheit nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wie Abbildung 56 gezeigt hat, wird bei Frauen die Arbeitsbelastung 2020 insgesamt etwas
geringer eingeschatzt als noch 2016. Im Jahr 2020 wurde zusétzlich erhoben, welche
Auswirkungen die COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbelastung hatte (vgl. Abbildung 61).
Dazu meinen rund 24 % der Befragten, die Arbeitsbelastung hatte sich durch die
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie stark bis sehr stark erhéht. Frauen waren davon
starker betroffen als Manner: Die Belastung habe sich aufgrund von COVID-19 laut 21 % der
Wissenschaftlerinnen stark und laut 5% sogar sehr stark erhdht. Die Erhdhung der
Arbeitsbelastung aufgrund von COVID-19 hangt dabei signifikant mit dem Vorhandensein von
Kindern unter 15 Jahren im gemeinsamen Haushalt zusammen. Dass Eltern besondere
Schwierigkeiten hatten, der Arbeit wahrend des Lockdowns wie gewohnt nachzugehen, zeigte
auch die Literaturreview (vgl. Kapitel 4.2). Das hoch signifikante Ergebnis in Bezug auf diese
Variable ist daher wenig Uberraschend (vgl. Abbildung 86 im Anhang).

Auch nach Altersgruppe bestatigt sich der Einfluss von Kindern im Haushalt, wenn es um die
erhohte Arbeitsbelastung aufgrund der COVID-19 Pandemie geht: Am starksten erhéht hat
sich die Belastung in der Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen, welche im Durchschnitt am
haufigsten mit Kindern unter 15 Jahren in einem Haushalt leben. Wissenschaftler*innen bis 25
Jahre und ab 56 Jahre geben hingegen weitaus 6fter als andere Altersgruppen an, dass sich
die Belastung wahrend der Pandemie kaum bis gar nicht erhéht hat.

Eine signifikant hdhere Belastung entstand aufgrund der COVID-19 Pandemie allerdings nicht
nur fur Eltern junger Kinder, sondern auch fur Wissenschaftlerinnen mit Fiihrungsfunktion.
Daruber hinaus fallt auf, dass vor allem Wissenschaftler“innen, die in den nachsten zwdlf
Monaten eine berufliche Veranderung planen, eine erhdhte Arbeitsbelastung aufgrund von
COVID-19 wahrnehmen. Auch wird vor allem dann eine erhéhte Belastung aufgrund von
COVID-19 angegeben, wenn die Arbeitsbelastung allgemein als stark bis sehr stark



empfunden wird. Dies kann darauf hindeuten, dass Wissenschaftler‘innen, die ohnehin von
der Arbeit stark belastet sind, aufgrund der Pandemie nochmals eine Zunahme der Belastung
erfahren haben. Es kann aber auch daflirsprechen, dass in diesen Fallen die erhohte
Belastung durch COVID-19 auch im Sommer 2020 noch zu splren war.

Insgesamt zeigt sich somit, dass einzelne Gruppen starker von den Auswirkungen und
MafRnahmen im Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie betroffen waren als andere.
Darauf wird auch im Kapitel 5.3 noch ndher eingegangen. Interessant ist jedoch, dass die
allgemein empfundene Arbeitsbelastung im Sommer bereits wieder zu einem vergleichsweise
normalen, aber dennoch hohen Niveau (im Vergleich zu 2016) zurlickkehrte. Im Sommer
wurden die strengen Malinahmen des Frihjahrs aber auch weitestgehend gelockert.
Kinderbetreuungseinrichtungen standen zumeist (im Sommerbetrieb) wieder zur Verfiigung,
was die Situation flr Eltern und allen voran fir Matter wieder erleichtert hat. Auch Sportstatten
und Gastronomie standen wieder beinahe wie gewohnt zur Verfliigung. Wahrend dieser Bericht
geschrieben wird, befindet sich Osterreich jedoch bereits im zweiten Lockdown. Es kann also
davon ausgegangen werden, dass sich die Belastung einiger Wissenschaftler“innen
mittlerweile wieder erhdht hat.

Abbildung 61: Verdnderung der Arbeitsbelastung durch COVID-19 nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlerinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

5.2.7 Gleichstellung

Im Hinblick auf die Gleichstellung zwischen den Geschlechtern wurden die
Wissenschaftler'innen um eine Einschatzung zu einer Reihe an Aussagen gebeten (vgl.
Abbildung 62). Insgesamt wird dabei die Chancengleichheit in den aulieruniversitaren
Forschungseinrichtungen eher positiv bewertet. So stimmen etwa 74 % der
Wissenschaftlerinnen zumindest eher der Aussage zu, Frauen hatten die gleichen
Aufstiegschancen wie Manner. 76 % stimmen zumindest eher zu, dass viel Wert auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gelegt wird. AuRerdem stimmen 80 % zumindest eher



zu, dass Frauen und Manner in der Forschungseinrichtung gleichbehandelt werden. Etwas
weniger nehmen die Wissenschaftler*innen wahr, dass in ihrer Forschungseinrichtung Frauen
besonders gefordert werden (52 %) und dass dem Thema Gleichstellung eine grofie
Aufmerksamkeit gewidmet wird (59 %). Zu diesen beiden Aussagen geben auch relativ viele
Wissenschaftler‘innen an, dies schlicht nicht zu wissen (entsprechend 12 % bzw. 9 %).

Es ergibt sich jedoch ein gemischtes Bild, denn die Antworten weichen zum Teil deutlich
zwischen den Geschlechtern ab. So sehen Frauen die Gleichstellung in ihrer
Forschungseinrichtung weitaus kritischer als ihre mannlichen Kollegen. Besonders stark
ausgepragt ist dieser Unterschied in Bezug auf die Aussage, Frauen wirden in der
Forschungseinrichtung besonders stark geférdert werden: Dieser Aussage stimmen rund 62 %
der Manner und lediglich 37 % der Frauen stark bis sehr stark zu. Die Unterschiede sind auch
in Bezug auf die Ubrigen Aussagen statistisch hoch signifikant. Dasselbe zeigte sich auch
2016, wobei im Jahr 2020 die Gleichstellung insgesamt etwas kritischer betrachtet wurde.

Nach Alter betrachtet zeigt sich, dass Wissenschaftlerinnen bis 35 Jahre deutlich &fter als
altere Wissenschaftlersinnen wahrnehmen, dass Frauen in der Forschungseinrichtung
besonders geférdert werden und die gleichen Aufstiegschancen haben wie Manner. In diesen
beiden jingsten Altersgruppen sind es jedoch vor allem die Manner, die diesen Aussagen zur
Gleichstellung sehr stark zustimmen, wahrend Frauen sich eher im Durchschnitt befinden. Bei
Frauen fallt hingegen auf, dass diese mit zunehmendem Alter auch kritischer werden. Vor
allem Wissenschaftlerinnen zwischen 36 und 55 Jahren meinen haufig, dass Frauen und
Manner nicht die gleichen Aufstiegschancen haben und dass Frauen eher nicht besonders
gefdrdert werden. Vor allem Frauen mit Kindern sind oft dieser Meinung.

Ein Grol¥teil der Frauen als auch Manner mit Kindern meinen jedoch, dass viel Wert auf
Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie/ Privatleben gelegt wird. Bei Frauen fallt die
Zustimmung etwas geringer aus. Jene Wissenschaftlerinnen, die eher nicht bis gar nicht
meinen, es wurde viel Wert auf Vereinbarkeit gelegt werden, verbringen deutlich mehr Stunden
pro Woche mit der Kinderbetreuung. Ein héheres Ausmal} an Betreuungspflichten geht also
mit einer kritischeren Wahrnehmung in Bezug auf die Vereinbarkeit einher.

Interessant ist auch der Zusammenhang mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der
befragten Wissenschaftler‘innen: Dabei zeigt sich etwa, dass Wissenschaftler‘innen, die
meinen, Frauen und Manner werden in der Forschungseinrichtung gleichbehandelt und haben
die gleichen Aufstiegschancen, allgemein weitaus zufriedener sind mit der Arbeit. Es besteht
somit ein hoch signifikanter positiver Zusammenhang zwischen dem empfundenen Maf} an
Gleichstellung in der Forschungseinrichtung und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit. Dieser
Zusammenhang ist bei Frauen starker ausgepragt als bei Mannern.
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Abbildung 62: Status quo von Gleichstellung in den  auleruniversitdren

Forschungseinrichtungen nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Laut der Befragung im Jahr 2020 meinen insgesamt 62 % der Wissenschaftler*innen, es gabe
Forschungseinrichtungen Maflnahmen, um die Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern zu férdern (vgl. Abbildung 63). Manner behaupten im Vergleich zu Frauen

in den
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etwas haufiger, es gabe solche Malnahmen. Der Unterschied wird vor allem umgekehrt
deutlich: 18 % der Frauen und nur 10 % der Manner meinen im Jahr 2020, es gabe keine
solchen Malinahmen in der Forschungseinrichtung. Im Vergleich zu 2016 fallt auf, dass vor
allem der Anteil jener Wissenschaftler*innen, die nicht wussten, ob es solche MalRnahmen gibt,
deutlich zurlickging. Gleichstellung und entsprechende Malinahmen scheinen also im Jahr
2020 etwas bekannter zu sein als es 2016 der Fall war.

Abbildung 63: Frage nach dem Vorhandensein von GleichstellungsmalSnahmen in der
Forschungseinrichtung nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Gefragt wurden die Wissenschaftler*innen auRerdem nach der Anderung des Bewusstseins
fur Gleichstellungsfragen aufgrund der COVID-19 Pandemie (vgl. Abbildung 64). Auch hier
meinen die Manner (12 % zumindest eher gestiegen) deutlich éfter als Frauen (8 % zumindest
eher gestiegen), es hatte sich aufgrund von COVID-19 das Bewusstsein fiir Gleichstellung
erhoht. Gleichzeitig meinen aber 9 % der Wissenschaftlerinnen, das Bewusstsein fiir
Gleichstellung ist aufgrund von COVID-19 eher gesunken. Dasselbe glauben nur 3 % der
Wissenschaftler. Insgesamt 64 % der Befragten meinen, dass es keine Anderungen aufgrund
der COVID-19 Pandemie gab. 22 % der Manner und 15 % der Frauen konnten dies nicht
beantworten (Ausweichoption ,Weif3 nicht*).
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Abbildung 64: Verdnderung des Bewusstseins fiir Gleichstellungsfragen aufgrund der COVID-
19 Pandemie nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH



5.3 ARBEITSBEDINGUNGEN ZU ZEITEN VON COVID-19

Nun wurde bereits mehrmals angemerkt, dass die Gleichstellungserhebung 2020 in einer
aulergewohnlichen Zeit durchgefiihrt wurde. Obwohl es nicht das priméare Ziel der Befragung
war, die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbedingungen in der
aulderuniversitaren Forschung zu erheben, so wird diesen Umstanden doch indirekt (Uber
einen Vergleich zu den Ergebnissen aus 2016) und auch direkt (liber spezifische Fragen)
Rechnung getragen. Allerdings fand die Erhebung 2020 bereits in einer Phase der Pandemie
statt, in der die MalRnahmen bereits weitgehend gelockert wurden und man sich sozusagen in
einer ,neuen Normalitat?® befand.

Doch auch im Sommer 2020 waren Wissenschaftlersinnen oftmals noch von MaRnahmen und
Einschrankungen aufgrund der COVID-19 Pandemie betroffen. Welche konkreten
Einschrankungen es laut den befragten Wissenschaftler'innen zum Zeitpunkt der Befragung
noch in der Forschungseinrichtung gab, wird in Abbildung 65 dargestellt. In rund 68 % der Félle
bestanden somit nach wie vor eingeschrankte Moglichkeiten fir face-2-face Meetings und
Besprechungen. Rund 46 % der Wissenschaftlerinnen sagten auflerdem, dass externe
Projektpartner*innen nur eingeschrankt zur Verfligung standen. Deutlich seltener gab es zum
Zeitpunkt der Erhebung eine eingeschrankte Verflgbarkeit von Infrastruktur wie Laboren oder
Buroraumen (23 %), eingeschrankte Arbeitszeiten (20 %) oder allgemein eingeschrankte
Mdglichkeiten, Forschung durchzufthren (17 %).

Einige der Befragten gaben zusatzlich in Form von offenen Textantworten sonstige
Einschrankungen an. Dabei wurde mehrmals auf Einschrankungen in Bezug auf Dienstreisen
hingewiesen, aber auch auf den Wedfall personlicher internationaler Kontakte durch den
Umstieg auf Online-Konferenzen und Online-Workshops. Vereinzelt wurde auch angefihrt,
dass sich die Projektakquise deutlich schwieriger gestaltet und man lange auf Entscheidungen
von Seiten der Fordergeberinnen warten muss. Insgesamt verzégern sich auch manche
Projekte oder es bleibt den Wissenschaftlerinnen der Feldzugang aufgrund von COVID-19
verschlossen. DarlUber hinaus konnen sich Verzdogerungen und Einschrankungen ergeben,
wenn jemand als COVID-19 Verdachtsfall gilt und dadurch nicht ins Blro oder ins Labor
kommen kann, bis ein negatives Testergebnis vorliegt. All diese Beispiele zeigen, dass auch
im Sommer viele Wissenschaftlerinnen noch vor Herausforderungen standen. Lediglich 17 %
der Befragten gaben an, es gabe zum Zeitpunkt der Befragung keine Einschrankungen in ihrer
Arbeit aufgrund von COVID-19.

25 Von einer ,neuen Normalitat“ spricht der 6sterreichische Bundeskanzler, Sebastian Kurz, wiederholt im Zusammenhang
mit der Lockerung der COVID-19 MalRnahmen im Sommer 2020 (siehe u.a. Artikel in der Siiddeutschen Zeitung vom 6.
April 2020, https://www.sueddeutsche.de/politik/oesterreich-sebastian-kurz-coronavirus-1.4869960).
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Abbildung 65: Aktuelle Einschrdnkungen aufgrund von COVID-19 nach Geschlecht (in %)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Um sich den Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbelastung noch ein Stlick
weit zu ndhern, wurden die befragten Wissenschaftlersinnen um eine Einschatzung zu einer
Reihe an Aussagen speziell zu diesem Thema gebeten (vgl. Abbildung 66). Dabei sticht
zunachst hervor, dass mit einem Mittelwert von 2,15 die meisten Wissenschaftler‘innen eher
nicht der Aussage zustimmen, dass sie aufgrund von COVID-19 die Arbeit/ Forschung nicht
wie gewohnt weiterfihren konnten (z.B. aufgrund von Laborschlielungen usw.). Ein naherer
Blick zeigt, dass lediglich 38 % der befragten Wissenschaftler*innen zumindest eher dieser
Aussage zustimmen. Die Moéglichkeit zur Telearbeit hatte hierauf keinen signifikanten Einfluss.
Das heilt, dass auch Wissenschaftlerinnen, die grundsatzlich keine Méglichkeit zur Telearbeit
haben, oftmals nicht durch COVID-19 in der Arbeit eingeschrankt waren. Das deutet darauf
hin, dass in einigen Forschungseinrichtungen wahrend der Pandemie eher auf
Belegungsplane und weniger auf LaborschlieBungen gesetzt wurde. Auch mag es in kleinen
Forschungsgruppen gar keine Einschrankungen der Arbeit aufgrund von COVID-19 gegeben
haben.

Interessant ist auRerdem, dass wahrend der COVID-19 Pandemie die subjektive Produktivitat
einiger Wissenschaftler*innen sogar eher gestiegen ist. Hier liegt der Mittelwert bei 2,32 (39 %



stimmen zumindest eher zu). Dabei bestehen kaum Unterschiede in Bezug auf das Geschlecht
der Befragten. Die Produktivitat ist aber vor allem bei jenen Wissenschaftler*innen gestiegen,
bei denen es keine LaborschlieBungen oder dhnliche Einschrankungen der Arbeit aufgrund
von COVID-19 gab. Somit gibt auch ein relativ hoher Anteil jener Wissenschaftler*innen, die
keine Moglichkeit zur Telearbeit haben, an, die Produktivitat sei eher gestiegen. Hoch
signifikant ist auBerdem der negative Zusammenhang mit dem allgemein schlechteren
Wohlbefinden aufgrund von COVID-19: Wissenschaftler*innen, die eher von einer erhéhten
Produktivitat berichten, geben kaum an, dass sich das Wohlbefinden wahrend der Pandemie
verschlechtert hat — und umgekehrt. Auffallig ist auch, dass diese Wissenschaftler‘innen
allgemein die Arbeit eher als Herausforderung und weniger als Belastung sehen. Im Hinblick
auf den Einfluss von COVID-19 auf die Arbeitszeiten sowie auf die Arbeitsbelastung liegt diese
Gruppe im Durchschnitt aller Befragten. Die héhere Produktivitat ist also im Durchschnitt nicht
auf ein insgesamt hoheres Arbeitspensum und damit einhergehend eine steigende
Arbeitsbelastung zurlickzufiihren, sondern kann in den meisten Fallen eher im positiven Sinne
verstanden werden.

Ein positiver Zusammenhang zeigt sich auch zwischen subjektiv gestiegener Produktivitat und
dem Ausmal} an Telearbeit: Wissenschaftler*innen, bei denen die Produktivitat seit Beginn der
COVID-19 Pandemie eher gestiegen ist, haben den Anteil an Telearbeit im Durchschnitt
deutlich mehr erhéht als andere Wissenschaftlersinnen. Auch gaben diese
Wissenschaftler“innen zuvor bereits eher an, dass Telearbeit zu erhdhter Produktivitat beitragt.
Ein moglicher Erklarungsansatz furr die hdhere Produktivitat in Telearbeit ware, dass es dabei
zu weniger Ablenkung durch geringere soziale Interaktionen wahrend der Arbeit und dadurch
zu erhohter subjektiver Produktivitdt kommt. Auch wurde unter anderem im Rahmen offener
Textantworten im Fragebogen der Wegfall des Arbeitsweges als grofe Zeitersparnis im
Zusammenhang mit Telearbeit und héherer Produktivitat erwahnt.

Doch die Produktivitat stieg seit Beginn der COVID-19 Pandemie bei weitem nicht bei allen
Wissenschaftlersinnen an: Insgesamt stimmen rund 51 % der entsprechenden Aussage eher
bis gar nicht zu. Die restlichen 10 % meinen, dies ,treffe nicht zu“ oder sie kénnten es nicht
beurteilen (Ausweichoptionen). Das Vorhandensein von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt
hat dabei per se keinen signifikanten Einfluss auf die subjektive Produktivitatssteigerung.
Betrachtet man allerdings die Verteilung der Kinderbetreuungspflichten, so zeigt sich, dass
jene Wissenschaftlerinnen, die hauptsachlich fur die Kinderbetreuung zusténdig sind (nur
Frauen), der Aussage zur erhéhten Produktivitat iberdurchschnittlich oft eher nicht (42 %) bis
gar nicht (29 %) zustimmen. Ein deutlicher Unterschied besteht daher einerseits zwischen
Frauen und Mannern mit Kindern, aber auch zwischen Frauen mit und ohne Kinder.

Wissenschaftlerinnen mit umfangreichen Betreuungspflichten waren auch insgesamt starker
von den MaflRnahmen im Zusammenhang mit der Pandemie betroffen: Frauen mit Kindern
geben deutlich haufiger als alle anderen Wissenschaftlerinnen (auch Manner mit Kindern) an,
dass fir sie das Arbeitsvolumen wahrend der COVID-19 Pandemie kaum zu bewaltigen war
und sich vermehrt Konflikte zwischen Beruf und Familie/ Privatieben ergaben. Es scheint sich
also die Beobachtung aus dem Literaturiberblick zu bestatigen, dass Frauen wahrend der
Ausgangsbeschrankungen und der damit verbundenen SchlieBung von Schulen und
Kindergarten im Durchschnitt einen héheren Anteil der zuséatzlichen Betreuungspflichten
Ubernahmen und dadurch Uberdurchschnittlich belastet wurden. Frauen geben insgesamt



auch deutlich o6fter an, dass sich ihr allgemeines Wohlbefinden aufgrund von COVID-19
verschlechtert hat als Manner.

Neben Eltern und vor allem Muttern mit umfangreichen Betreuungspflichten fiihlten sich auch
Wissenschaftlersinnen in  Flhrungspositionen wahrend der COVID-19 Pandemie
Uberdurchschnittlich stark belastet. So stimmen 33 % der Wissenschaftlerinnen mit
Flhrungsfunktion der Aussage zumindest eher zu, dass sie das Arbeitsvolumen wahrend der
COVID-19 Pandemie kaum bewaltigen konnten (ohne Fuhrungsfunktion: 22 %). Der
Beschéaftigungsgrad hatte hingegen eher keinen signifikanten Einfluss auf die Einstufung der
Aussagen zur COVID-19 Pandemie.

Rund 25 % der Wissenschaftler*innen finden sich zumindest eher in der Aussage wider, dass
die hohe Motivation zu Beginn der COVID-19 Pandemie, die Zeit zum Vorantreiben der
eigenen Forschung zu nutzen, schnell wieder abgeflacht ist. Der Mittelwert liegt bei dieser
Aussage bei rund 2,14. Diese Aussage trifft allerdings weitaus eher auf Forscher*innen ohne
Kinder zu. Insgesamt stimmen die Wissenschaftler“innen der Aussage, sie hatten wahrend der
COVID-19 Pandemie mehr Zeit gehabt, wissenschaftliche Artikel zu schreiben, zumeist gar
nicht zu (Mittelwert von 1,84). Dasselbe gilt fur das Schreiben von Forschungsantragen oder
Bewerbungen fiur Auszeichnungen (Mittelwert von 1,70). Trotzdem machen sich nur wenige
Wissenschaftlersinnen Sorgen, dass die COVID-19 Pandemie sich negativ auf Aufstiegs- bzw.
Karrierechancen auswirken wird (Mittelwert von 1,88). Frauen sind darliber etwas haufiger
besorgt als Manner, unabhangig davon, ob sie Kinder haben oder nicht.
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Abbildung 66: Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeit nach Geschlecht
(Mittelwerte)
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler‘innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH



Betrachtet man die subjektiven Einschatzungen der Wissenschaftler*innen differenziert nach
Altersgruppe (vgl. Abbildung 67), so erkennt man ebenfalls die Schwierigkeiten, die viele Eltern
aufgrund der Pandemie hatten: In der Gruppe der 36- bis 45-Jahrigen — jener mit den meisten
Kindern unter 15 Jahren — entstanden weitaus haufiger Konflikte zwischen Beruf und Familie/
Privatleben als in den anderen Altersgruppen. Wissenschaftlerinnen aus dieser Altersgruppe
gaben auerdem besonders oft an, dass sie aufgrund von familidren Verpflichtungen nicht so
viel Zeit fur die Arbeit aufwenden konnten, wie sie eigentlich sollten. Auch war fir diese
Wissenschaftler*innen das Arbeitsvolumen im Zuge der COVID-19 Pandemie in einigen Fallen
nur schwer zu bewaltigen.

Es zeigt sich auch, dass Wissenschaftler'innen unter 36 Jahren — die haufig noch keine Kinder
haben — zumindest in manchen Fallen wahrend der Ausgangsbeschrankungen tatsachlich
mehr Zeit fir ihre Forschung hatten: Mit einem Mittelwert von 2,06 stimmen die 26- bis 35-
Jahrigen doch deutlich 6fter als Wissenschaftler*innen anderer Altersgruppen der Aussage zu,
sie hatten seit Beginn der COVID-19 Pandemie mehr Zeit, um wissenschaftliche Artikel zu
schreiben (27 % stimmen der Aussage zumindest eher zu). Allerdings geben
Wissenschaftler‘innen in dieser Altersgruppe auch relativ haufig an, dass die hohe Motivation
zu Beginn der COVID-19 Pandemie, die Zeit zum Vorantreiben der eigenen Forschung zu
nutzen, schnell wieder abgeflacht ist (Mittelwert von 2,33). Die jlingste Altersgruppe wird
hinsichtlich dieser und weiterer Aussagen in Abbildung 67 ausgeblendet, da sehr viele hier die
Ausweichoption ,trifft nicht zu“ ausgewahlt haben, wodurch die Fallzahl fir einen Vergleich zu
gering ist.

Wissenschaftlerinnen unter 36 Jahren machen sich aber auch etwas haufiger Sorgen um
etwaige negative Auswirkungen von COVID-19 auf ihre Aufstiegs- und Karrierechancen als
altere Wissenschaftlersinnen. Das betrifft vor allem jene Wissenschaftlersinnen unter 36
Jahren, die ihre Forschung aufgrund von COVID-19 nicht wie gewohnt weiterfliihren konnten
(starker positiver Zusammenhang). Auch Iasst sich ein signifikanter Zusammenhang mit dem
Arbeitsvertrag finden: Wissenschaftlerinnen mit befristeten Vertragen (haufiger junge
Wissenschaftlerinnen) machen sich weitaus 6fter Sorgen um negative Auswirkungen von
COVID-19 auf ihre Aufstiegs- und Karrierechancen als jene mit unbefristeten Vertragen.
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Abbildung 67: Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeit nach Alter (in %)*
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Zuletzt wurden die Forscher®innen noch gefragt, ob sich aufgrund von COVID-19 die
Forschungsthemen verandert haben. Dazu meinen 7 % der Befragten, dass COVID-19 bzw.
die Auswirkungen von COVID-19 (zumindest teilweise) in deren Forschung miteinbezogen



werden. Weitere 6 % geben an, dass sich aufgrund der Situation rund um COVID-19 neue
Forschungsthemen oder neue Anwendungsgebiete der eigenen Forschung ergaben, die sich
nicht (ausschlieflich) auf COVID-19 beziehen. Lediglich eine Person gibt an, dass sich die
Forschung nun hauptsachlich auf COVID-19 konzentriert. In 84 % der Félle hatte die COVID-
19 Pandemie keinen Einfluss auf die Forschungsthemen. Weder Geschlecht noch Alter haben
darauf einen signifikanten Einfluss. Die Verschiebung der Forschungsthemen, wie sie im
Rahmen des Literaturtiberblicks berichtet wurde, trifft auf die befragten Wissenschaftler*innen
somit eher nicht zu. Auch zeigte die Literaturreview, dass Forschungseinrichtungen, welche
nicht zu COVID-19 forschten, wahrend der Ausgangsbeschrankungen oftmals komplett
geschlossen blieben. Auch das trifft auf die Einrichtungen, aus denen Wissenschaftler“innen
befragt wurden, eher nicht zu.

In diesem Kapitel wurde also gezeigt, dass sich die COVID-19 Pandemie auf
unterschiedlichste Art und Wiese auf die befragten Wissenschaftler*innen auswirkte. Wichtig
ist dabei festzuhalten, dass es hierbei keine allgemein glltigen Aussagen zu treffen gibt.
Vielmehr spielen die personlichen Rahmenbedingungen dabei die entscheidende Rolle, ob
und wie stark einzelne Wissenschaftler*innen in ihrer Arbeit von der Pandemie eingeschrankt
oder belastet wurden. Die Befragung kann lediglich einen kleinen Ausschnitt der Folgen und
einzelne Zusammenhange in Bezug auf die COVID-19 Pandemie abbilden, die sich bis zum
Sommer 2020 ereignet haben. Inwiefern sich in Bezug auf die Arbeitsbelastung verschiedene
Gruppen identifizieren lassen, wird im nachsten Kapitel mit Hilfe einer Clusteranalyse gezeigt.



54 CLUSTERANALYSE ZUR ARBEITSBELASTUNG

In diesem Kapitel werden tiefere Einblicke in die Ursachen der Arbeitsbelastung mittels einer
Clusteranalyse auf Basis der Befragung der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen zu den
Arbeitsbedingungen in der aul3eruniversitaren Forschung ermdglicht. Die vier Fragestellungen
aus der Befragung, welche fir die Clusteranalyse herangezogen werden, inkludieren die
Arbeitsbelastung generell, die Belastungssteigerung durch COVID-19, die Arbeitsmotivation
sowie die subjektive Arbeitsplatzsicherheit. Mittels des Dendrogramms kann nachvollzogen
werden, dass eine Einteilung der Beobachtungen in drei homogene Gruppen auf Basis der
Aussagen zur Arbeitsbelastung eine optimale Lésung darstellt (vgl. Abbildung 87 im Anhang).

Auch in der Gleichstellungserhebung 2016 wurde eine Clusteranalyse durchgefihrt. Hier
wurde jedoch versucht, damit die Arbeitszufriedenheit zu erklaren. Mittels der Clusteranalyse
in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit konnten 2016 ebenso die Beobachtungen in drei
homogene Cluster unterteilt werden, die Gruppe der mit der Arbeit unzufriedenen
Wissenschaftler*innen, die Gruppe der eher Zufriedenen und jene der Unzufriedenen. Die
mittlere Gruppe umfasste eindeutig die gro3te Anzahl an Wissenschaftler“innen, ndmlich rund
50 %. Die restlichen 50 % verteilten sich in etwa gleichmaRig auf die Gruppe der sehr
zufriedenen und jene der unzufriedenen (vgl. Holzinger und Hafellner 2017).

Vorweg ist zu beachten, dass natiirlich verschiedene Clusterverfahren und Algorithmen zu
verschiedenen Resultaten in der Clusterbildung fiihren. Zudem ist es auch nicht zu erwarten,
dass sich im Clusterverfahren 2020 ahnliche Cluster wie 2016 finden lassen, da die Analyse
jeweils mit unterschiedlichen Merkmalen der Beobachtungen — Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsbelastung — durchgefiihrt werden. Jedoch korreliert bekanntlich Arbeitszufriedenheit
stark mit der Arbeitsbelastung, denn eine hdhere Arbeitsbelastung fuhrt zu deutlich geringerer
Arbeitszufriedenheit. Aus diesem Grund werden die Ergebnisse der Clusteranalyse 2016 auch
mit den neuen Ergebnissen verglichen.

5.4.1 Clusterzuordnung und -beschreibung

Wie bereits erwahnt, konnten durch das Clusterverfahren die 493 Beobachtungen?® aus der
Mitarbeiter*innenbefragung in drei homogene Gruppen geteilt werden. Gefunden wurde ein
Cluster mit geringer Arbeitsbelastung und ziemlich sicherem Arbeitsplatz sowie zwei Cluster
mit starker Arbeitsbelastung, die sich jedoch in der subjektiven Arbeitsplatzsicherheit — sicherer
und unsicherer Arbeitsplatz - maligeblich unterscheiden. Tabelle 2 charakterisiert die drei
Cluster auf Basis der vier Fragestellungen zur Arbeitsbelastung mittels Median, und zeigt somit
die drei Gruppen, die sich aus den Beobachtungen ergeben.

26 Auf Grund unvollstéandiger Daten konnten nicht alle Beobachtungen aus der Befragung fiir die Clusteranalyse
herangezogen werden. Die grundlegendste Voraussetzung fir die Clusterverfahren sind vollstandige Daten, weil aufgrund
fehlender Beobachtungen Merkmalstrager keiner Gruppe zugeordnet werden kénnen.



Tabelle 2: Clusterzuordnung auf Basis der vier Fragestellungen zur Arbeitsbelastung (Median)

n =493
Cluster
Starke Arbeitsbelastung Geringe Arbeitsbelastung Starke Arbeitsbelastung
und unsicherer und sicherer Arbeitsplatz und sicherer Arbeitsplatz
Arbeitsplatz
n =183 (37 %) n =267 (54 %)
n =43 (7 %)
Belastung durch berufliche Tatigkeit Stark Kaum Stark
(Sehr stark, Stark, Kaum, Gar nicht)
Belastungssteigerung Kaum Gar nicht Kaum
durch COVID
(Sehr stark, Stark, Kaum, Gar nicht)
Arbeitsmotivation Herausforderung Herausforderung Herausforderung
(Herausforderung oder Belastung)
Arbeitsplatzsicherheit Ziemlich unsicher Ziemlich sicher Ziemlich sicher
(Sehr sicher, Ziemlich sicher, Ziemlich
unsicher, Sehr unsicher)

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Der Cluster mit geringer Arbeitsbelastung reprasentiert 37 % der Beobachtungen und ist eine
Gruppe von Individuen, fir die im Median auch die Arbeitsbelastung durch COVID-19 gar nicht
gestiegen ist. Subjektiv wird der Arbeitsplatz zudem von dieser Gruppe als ziemlich sicher
eingeschatzt. Weniger Uberraschend ist, dass von den Personen in diesem Cluster die hohen
Anforderungen der beruflichen Tatigkeit eher als Herausforderung im positiven Sinn gesehen
werden und nicht als Belastung.

Der Cluster mit starker Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz stellt die gréte Gruppe in
den Daten dar, denn er beinhaltet mehr als die Halfte der Beobachtungen (54 %). Dieser
Cluster ist im Median durch eine starke Arbeitsbelastung gekennzeichnet, die durch COVID-
19 im geringen Ausmal, aber doch, gestiegen ist. Charakteristisch fiir diesen Cluster ist
Uberdies, dass der Arbeitsplatz subjektiv als ziemlich sicher wahrgenommen wird.

Der Cluster mit starker Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz reprasentiert rund 7 %
der Beobachtungen der Befragung. In diesem Cluster ist im Median wiederum die
Arbeitsbelastung durch COVID-19 ein wenig gestiegen, jedoch wird im Gegensatz zum
zweiten Cluster mit starker Arbeitsbelastung der Arbeitsplatz als eher unsicher eingeschatzt.
Hervorzuheben ist, dass auch in diesem Cluster — gleich wie in den anderen beiden Clustern
— die hohen Anforderungen in der beruflichen Tatigkeit trotzdem als Herausforderung im
positiven Sinn gesehen werden, was von einer hohen Motivation und hohem Commitment
zeugt.

In einem nachsten Schritt betrachten wir nun die Clusterzuordnung im Hinblick auf die Variable
Geschlechter. In erster Linie wird aus Tabelle 3 ersichtlich, dass die Belastungssteigerung
durch COVID-19 fur Frauen in jedem einzelnen Cluster starker ausgefallen ist als bei den
Mannern. Zweitens wird ersichtlich, dass die subjektive Arbeitsplatzsicherheit flr Frauen tber
die Cluster geringfligig eine hohere ist als bei den befragten Mannern. Interessant ist auch
festzustellen, dass im Cluster mit starker Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz Frauen
eine etwas starkere Arbeitsbelastung aufweisen als Manner.



Tabelle 3: Clusterzuordnung: Differenzierung nach Geschlecht (Durchschnitt); Weiblich n =
181, Méannlich n = 306

Geringe
Starke Arbeits- Arbeits- Starke Arbeits-
belastung und | belastung und | belastung und
unsicherer sicherer sicherer
Cluster Arbeitsplatz Arbeitsplatz Arbeitsplatz
Belastung durch berufliche Tatigkeit
(Sehr stark 1, Stark 2, Kaum 3, Gar
nicht 4)
Weiblich 2,2 3.1 1,9
Mannlich 2,0 3.1 1,9
Gesamt 2,1 3,1 1,9
Belastungssteigerung durch
CovID
(Sehr stark 1, Stark 2, Kaum 3, Gar
nicht 4)
Weiblich 2,8 3,5 2,6
Mannlich 3,2 3,6 2,8
Gesamt 3,0 3,5 2,7
Arbeitsplatzsicherheit
(Sehr sicher 1, Ziemlich sicher 2,
Ziemlich unsicher 3, Sehr unsicher
4)
Weiblich 3,3 1,7 1,9
Mannlich 3,2 1,6 1,8
Gesamt 3,2 1,6 1,8
Arbeitsmotivation
(Herausforderung 1 oder Belastung
2)
Weiblich 1,2 1,0 1,3
Mannlich 1,3 1,1 1,2
Gesamt 1,3 1,1 1,2

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH




Gleichstellungserhebung 2020 112

5.4.2 Clustercharakteristika

Im folgenden Abschnitt wird eine tiefere Charakterisierung der einzelnen Clustergruppierungen
vorgenommen. Er gliedert sich in die vier Teilabschnitte Soziodemografische Daten, berufliche
Merkmale, Telearbeit und Arbeitszufriedenheit sowie Auswirkungen von COVID-19.

5.4.2.1 Soziodemografische Daten

Die drei Cluster unterscheiden sich nicht signifikant hinsichtlich ihrer soziodemografischen
Merkmale. Zu einem ahnlichen Ergebnis ist auch die Clusteranalyse 2016 gekommen.

Eine differenzierte Auswertung nach Cluster und Geschlecht zeigt (vgl. Abbildung 68), dass
hinsichtlich Geschlecht eine relativ gleichmafige Verteilung in den Clustern zu sehen ist, wobei
im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung und ziemlich sicherem Arbeitsplatz Frauen
geringfugig starker reprasentiert sind als im Gesamtschnitt. Bereits im vorangegangen Kapitel
Arbeitsbelastungen 5.2.6 konnte daraus geschlossen werden, dass sich Frauen im Jahr 2020
etwas weniger oft von der Arbeit belastet fihlen als 2016 oder von Frauen die Arbeitsbelastung
subjektiv geringer eingeschatzt wird als von Mannern.

Abbildung 68: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Geschlecht, n = 477
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Im Hinblick auf die Verteilung nach Altersgruppen sind zwischen den drei Clustern feine
Unterschiede zu erkennen (vgl. Abbildung 69). Es zeigt sich, dass junge Mitarbeiter*innen in
der Altersgruppe von 26-35 Jahren vermehrt im Cluster mit hoher Arbeitsbelastung und
unsicherem Arbeitsplatz prasent sind. Ebenso lasst sich erkennen, dass Mitarbeiterinnen in
der Altersgruppe von 46-55 Jahren stérker in den Clustern mit hoher Arbeitsbelastung prasent
sind, als ihre Kolleg*innen in der Altersgruppe von 36-45 Jahren. In der
Gleichstellungserhebung 2016 ist man zu folgendem Schluss gekommen: Je alter die
Wissenschaftler*Innen sind, desto héher schatzen sie ihre eigene Arbeitsbelastung ein (vgl.
Holzinger und Hafellner 2017). Dieser Trend lasst sich durch diese Clusteranalyse nicht
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eindeutig bestatigen. Vielmehr zeigt sich ein etwas heterogeneres Bild zwischen den Clustern,
das eine derartige Aussage nicht zulasst.

Abbildung 69: Clusteranalyse, Arbeitsbelastung und Altersgruppen, n = 477
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlertinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Dartber hinaus zeigt sich eine geringfligig stéarkere Prasenz der Mitarbeiter*innen mit Kind in
den zwei Clustern mit hoher Arbeitsbelastung (vgl. Abbildung 70). Ein signifikanter
Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastung und starkere Kinderbetreuungspflichten lasst sich
— wie schon im vorangegangen Kapitel — nicht erkennen. Abbildung 71 zeigt zwar, dass
Mitarbeiter*innen mit Kindern, bei denen eine andere Person hauptsachlich fur die
Kinderbetreuung verantwortlich ist, starker im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung
reprasentiert sind als im Gesamtschnitt. Jedoch sind Mitarbeiter*innen mit Kindern, die selbst
hauptsachlich fur die Kinderbetreuung zustandig sind, nicht starker in den Clustern mit hoher
Arbeitsbelastung vertreten als im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung. Es ist nicht eindeutig
ersichtlich, ob sich Kinder und starkere Kinderbetreuungspflichten eher negativ auf die
Arbeitsbelastung auswirken.
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Abbildung 70: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Kinder, n = 493
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Abbildung 71: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Verteilung der Kinderbetreuungspfilichten,
n=166
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH



In den Clustern mit geringer bzw. hoher Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz betragt
die Anzahl der Stunden, die pro Arbeitswoche fiir Kinderbetreuung aufgewendet werden, 20
Stunden. Im Vergleich dazu liegt der Median fir den Cluster mit hoher Arbeitsbelastung und
unsicherem Arbeitsplatz bei 15 Stunden. Moglicherweise ist es fur die Wissenschaftlerinnen
mit Kindern im Cluster mit hoher Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz schwieriger,
sich Zeit fur die Kinderbetreuung zu nehmen, aber auch hier kann man nicht daraus schlief3en,
dass sich Kinderbetreuungspflichten negativ auf die Arbeitsbelastung auswirken.

5.4.2.2 Berufliche Merkmale

Zunachst ist einerseits aus der Analyse der Cluster hinsichtlich beruflicher Merkmale eindeutig
ersichtlich, dass Mitarbeiter'innen mit befristeten Arbeitsvertragen, ebenso wie
Mitarbeiter*innen mit Praktikumsvertragen, Diplomarbeit, Masterarbeit oder Dissertation, im
Cluster mit hoher Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz Uberreprasentiert sind.
Folgerichtig sind die Mitarbeiterinnen mit unbefristeten Vertrdgen Uberwiegend in den
Clustern mit sicheren Arbeitsplatzen prasent (vgl. Abbildung 88 im Anhang).

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Betrachtung des Zusammenhangs zwischen
Arbeitsbelastung Fuhrungs-/Leitungsfunktion. In der Abbildung 72 wird ersichtlich, dass
Mitarbeiter*innen mit Fuhrungs-/Leitungsfunktion in den Clustern mit starker Arbeitsbelastung
starker vertreten sind, hier aber auch vermehrt in jenem Cluster, wo die Arbeitsplatzsicherheit
gegeben ist. Es zeigt sich weiter, dass Mitarbeiter*innen ohne Leitungsfunktion im Cluster mit
geringer Arbeitsbelastung starker reprasentiert sind. Allerdings gibt es auch einen signifikanten
Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastung und der Anzahl der Uberstunden, die im Monat
geleistet werden. In den Clustern mit hoher Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz
leisten die Wissenschaftler*innen die héchste Anzahl an Uberstunden. Diese liegt im
Durchschnitt bei 5,9 Stunden pro Woche. Die Anzahl der Uberstunden der
Wissenschaftlerinnen im Cluster mit hoher Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz liegt
bei etwa 3,9 Stunden pro Woche. Wahrenddessen geben die Wissenschaftler*innen im Cluster
mit geringer Arbeitsbelastung durchschnittlich die geringste Anzahl an Uberstunden an,
namlich 1,6 Stunden pro Woche. Somit sind Wissenschaftlerinnen, welche weniger
Uberstunden leisten, auch weniger belastet. Weil aber insbesondere Wissenschaftler*innen in
Leitungs- bzw. Fiihrungspositionen viele Uberstunden leisten, erklart dies auch, warum gerade
diese in den Clustern mit hoher Arbeitsbelastung tGberreprasentiert sind.
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Abbildung 72: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Auslibung einer Fiihrungs- oder
Leitungsfunktion, n = 476
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Im Besonderen ist es auffallig, dass die Mitarbeiter*innen in den Clustern mit starker
Arbeitsbelastung die Aussage vermehrt bestatigen, dass ohne sich in der Freizeit mit der
Forschung zu beschaftigen, der Status als wissenschaftliche Expert*innen nur schwer zu
erhalten bzw. zu erweitern ist (vgl. Abbildung 73). Umgekehrt zeigt sich im Cluster mit geringer
Arbeitsbelastung, dass hier im Vergleich zum Gesamtschnitt ein hoher Anteil der
Mitarbeiter*innen dieser Aussage nicht zustimmt. Somit scheint die Notwendigkeit, sich in der
Freizeit mit der Arbeit beschaftigen zu missen, ein wichtiger Faktor der Arbeitsbelastung in
der auReruniversitdren Forschung zu sein.
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Abbildung 73: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Freizeitbeschéftigung mit Forschung, n =
451
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

In der Gleichstellungserhebung 2016 wurde bereits gezeigt, dass sich die Cluster wesentlich
durch ihre Einschatzung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben differenzierten. Dieser
Rickschluss kann ebenso aus der vorliegenden Clusteranalyse 2020 gezogen werden: Mehr
als 96 % der Mitarbeiter“innen im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung bewerten die
Vereinbarkeit der Berufstatigkeit mit sonstigen privaten Interessen und familidren
Verpflichtungen mit ziemlich gut und sehr gut, lediglich 3 % als eher schlecht und 0 % als sehr
schlecht (vgl. Abbildung 74). Hier gibt es starke Unterschiede zu den Clustern mit starker
Arbeitsbelastung, wo der Anteil der Mitarbeiter*innen, die die Vereinbarkeit der Berufstatigkeit
mit sonstigen privaten Interessen und familidren Verpflichtungen schlecht bewerten, signifikant
héher ist. Somit schatzen Wissenschaftler‘innen, die sich stark bis sehr stark von der Arbeit
belastet fiihlen, die Vereinbarkeit der Berufstatigkeit mit sonstigen privaten und familiaren
Verpflichtungen deutlich schlechter ein als ihre Kolleg*innen. Besonders im Cluster mit starker
Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz wird die Vereinbarkeit von 5 % der
Mitarbeiter*innen als sehr schlecht und 23 % als ziemlich schlecht eingestuft.
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Abbildung 74 Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Vereinbarkeit der Berufstétigkeit mit
sonstigen privaten und familidren Verpflichtungen, n = 471
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

5.4.2.3 Telearbeit und Arbeitszufriedenheit

Ausgehend von der gegenwartig omniprasenten Diskussion um Home-Office und Telearbeit,
wird hier untersucht, wie sich die Moglichkeit zur Telearbeit auf die Arbeitsbelastung auswirkt.
Zwei Drittel der Mitarbeiter*innen im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung als auch im Cluster
mit starker Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz haben die Moglichkeit zur Telearbeit
(vgl. Abbildung 75). Es Iasst sich somit nicht eindeutig schlussfolgern, ob sich die Mdglichkeit
zur Telearbeit positiv oder negativ auf die Arbeitsbelastung auswirkt.
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Abbildung 75: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Telearbeit, n = 477
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH

Wie auch schon im vorangegangen Kapitel lasst sich auch hier bezlglich der
Arbeitszufriedenheit folgendes feststellen: Wissenschaftler*innen, die sich stark bis sehr stark
von der Arbeit belastet filhlen, schatzen ihre Arbeitszufriedenheit deutlich schlechter ein als
ihre Kolleg*innen. In der Abbildung 76 wird ersichtlich, dass 98 % der Mitarbeiterinnen im
Cluster mit geringer Arbeitsbelastung eher zufrieden (48 %) bzw. sehr zufrieden (50 %) sind
und niemand sehr unzufrieden ist. Im Cluster mit starker Arbeitsbelastung zeigt sich ein etwas
weniger eindeutiges Bild, wobei nur 28 % sehr zufrieden, 57 % eher zufrieden, 12 % eher
unzufrieden und 1,9 % sehr unzufrieden sind. In diesem Cluster ist zwar die Uberwiegende
Mehrheit der Mitarbeiterinnen zufrieden mit ihrer Arbeit, aber in einem deutlich geringeren
Ausmal als ihre Kolleg*innen im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung. Das Bild andert sich
nochmals deutlich im Cluster mit starker Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz. Hier
sind nur 56,1 % der Mitarbeiter*innen eher zufrieden bzw. sehr zufrieden. Dariber hinaus sind
34 % eher unzufrieden und fast 10 % sehr unzufrieden mit ihrer Arbeit.
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Abbildung 76: Clusteranalyse: Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit, n = 477
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5.4.2.4 Auswirkungen von COVID-19

Bereits zu Beginn dieses Kapitels wurde erlautert, dass sich die drei Cluster auch hinsichtlich
der Belastungssteigerung durch COVID-19 unterscheiden. Demnach hat sich die
Arbeitsbelastung bei den Mitarbeiter“innen in den Clustern mit starker Arbeitsbelastung noch
zusatzlich verstarkt, wahrend die Mitarbeiter*innen im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung
kaum eine Steigerung hinsichtlich Arbeitsbelastung durch COVID-19 erlebt haben. Auch wurde
bereits ersichtlich, dass in jedem der Cluster die Arbeitsbelastung durch COVID-19 fiir Frauen
starker gestiegen ist als fUr ihre mannlichen Kollegen.

Im Weiteren werden die Auswirkungen von COVID-19 differenzierter nach den drei Clustern
analysiert und in der Abbildung 77 veranschaulicht. Es wird ersichtlich, dass es starke
Differenzen hinsichtlich der Auswirkungen von COVID-19 zwischen den Clustern mit hoher
Arbeitsbelastung und dem Cluster mit geringer Arbeitsbelastung gibt. Fiir die Mitarbeiterinnen
in den Clustern mit starker Arbeitsbelastung war das Arbeitsvolumen durch COVID-19
schwieriger zu bewaltigen und es konnte auf Grund von familiaren Verpflichtungen auch
weniger Zeit als notwendig fir die Forschung aufgebracht werden. Zudem haben
Wissenschaftler“innen dieser beiden Cluster auch grofiere Schwierigkeiten, sich auf die Arbeit
zu konzentrieren, als Mitarbeiter*innen im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung. Es ist daher
nicht verwunderlich, dass die Mitarbeiterinnen im Cluster mit starker Arbeitsbelastung
vermehrt der Aussage zustimmen, dass sich im Zuge von COVID-19 ihr Wohlbefinden
verschlechtert hat und es vermehrt Konflikte zwischen Beruf und Privatleben gibt.

Im Gegensatz zu den beiden Clustern mit sicherem Arbeitsplatz sieht man auch, dass
Mitarbeiter*innen im Cluster mit starker Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz
vermehrt der Aussage zustimmen, sich Sorgen zu machen, dass sich die Pandemie negativ
auf die Karrierechancen auswirkt. Dies liegt vor allem daran, dass junge Mitarbeiter*innen in



Gleichstellungserhebung 2020 121

diesem Cluster starker prasent sind. Ebenso geben die Mitarbeiter‘innen in diesem Cluster
vermehrt an, dass die Motivation zu Beginn der Pandemie, die Zeit zum Vorantreiben der
Forschungsarbeit zu nutzen, gleich wieder abgeflacht ist.

Abbildung 77: Clusteranalyse: Arbeitsbelastungen und Auswirkungen von COVID-19, n =
236
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6 Limitierungen

Die vorliegende Erhebung der Arbeitsbedingungen in der auf3eruniversitaren Forschung weist
auch einige Limitierungen auf, die wir hier kurz berichten mdochten:

Die Verteilung nach Geschlecht in der Befragung kann nur anhand eines Vergleichs
mit den Monitoringdaten vorgenommen werden: Dieser zeigt, dass in der
Mitarbeiter*innen-Befragung Frauen deutlich Uberreprasentiert sind. Insofern kénnen
die Aussagen nur bedingt auf auleruniversitare Forschung insgesamt umgelegt
werden. Der Fokus der Studie liegt daher auch starker auf einem Vergleich der
Unterschiedlichkeit zwischen den Geschlechtern und auf Unterschiede innerhalb der
Gruppe der Frauen und Manner.

Die Binaritat der Geschlechteridentitdten wurde zwar im Zuge der Erhebung der
Monitoringdaten und der Befragung durch eine dritte Kategorie ,divers“ aufzubrechen
versucht. Schlussendlich wurden aber nicht genug Beobachtungen mit der Kategorie
Ldivers“ erzielt, so dass diese aus Datenschutzgriinden nicht ausgewertet werden
konnten und daher wieder Frauen und Manner miteinander verglichen wurden.

Auch bei der Verteilung nach Alter innerhalb der Stichprobe muss festgehalten werden,
dass die jungste und alteste Altersgruppe im Vergleich zu den Monitoring-Ergebnissen
unterreprasentiert sind und nur geringe Fallzahlen enthalten. Darauf wurde bei der
Interpretation der Ergebnisse Riicksicht genommen.

Als Vergleich (Benchmark) in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit in der
auBeruniversitdren Forschung kann lediglich die Befragung aus 2016 herangezogen
werden. Die Wissenschaftler*innen-Befragung 2020 unterscheidet sich von derim Jahr
2016 aber unter anderem Uber den Erhebungszeitraum: 2016 wurden die
Wissenschaftler'innen Ende des Jahres befragt, 2020 im Sommer. Daraus kdénnten
sich unterschiedliche Einschatzungen in Bezug auf die Belastungen zum Zeitpunkt der
Erhebung ergeben.

Auch im Hinblick auf die Auswirkungen der COVID-19 Pandemie fiel die Erhebung in
einen Zeitraum, in der man sich gerade in einer mehr oder weniger ,normalen”
Situation befand, die Einschatzungen zu den direkten Auswirkungen auf die
Wissenschaftlerinnen konnten also nur retrospektiv getroffen werden. Dabei wurde
von Seiten der Befragten auch rickgemeldet, dass es durchaus Schwierigkeiten beim
Ausfiillen des Fragebogens gab, weil sich die Rahmenbedingungen in relativ kurzer
Zeit wieder deutlich verandert hatten. Hatte die Befragung zu Zeiten der
Ausgangsbeschrankungen im Frihjahr 2020 stattgefunden, so hatte sich vermutlich
ein etwas anderes Bild ergeben.

In den kommenden Jahren sollten weitere Studien nach dem Ende der COVID-19 Pandemie
untersuchen, welche mittel- bis langfristig Auswirkungen die Pandemie auf die
Forschungseinrichtungen, die Arbeitsbedingungen bspw. Telearbeit sowie die Gleichstellung
der Geschlechter gezeitigt hat. Zudem konnte eine neuerliche Wiederholung dieser Befragung
dazu beitragen, die Ergebnisse aus 2020 besser einordnen zu kénnen.



7 Zusammenfassung

Die Gleichstellungserhebung 2020 flhrt einerseits die Monitoringdaten  zur
Beschaftigungssituation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in  der
auBeruniversitaren naturwissenschaftlich-technischen Forschung in Osterreich fort und
repliziert andererseits auch die Erhebung der Arbeitsbedingungen der in diesen
Forschungseinrichtungen tatigen Wissenschaftlertinnen. Letztere wurde erstmals 2016
durchgefiihrt, wobei sich die Rahmenbedingungen im Jahr 2020 gegentiber 2016 durch den
Ausbruch der COVID-19 Pandemie in Osterreich dramatisch verandert haben. Dies wurde
auch in der Entwicklung der Erhebungsinstrumente berlicksichtigt. Die Monitoringdaten bilden
allerdings die Beschaftigungssituation zum Stichtag 31.12.2019 ab und liegen daher vor dem
Ausbruch der Pandemie. Um die Auswirkungen auf die Forschungseinrichtungen trotzdem
erfassen zu koénnen, wurde der Erhebung der Monitoringdaten ein Fragebogen hinzugeflgt.
Diese Fragen beziehen sich auf den Zeitraum Mitte Marz bis Ende Juni 2020 und bilden somit
erste Auswirkungen der Pandemie ab. Auch in die Erhebung der Arbeitsbedingungen, die im
Sommer 2020 durchgefihrt wurde, sind Fragen zu den Auswirkungen auf die
Arbeitsbelastungen und Arbeitsbedingungen integriert worden. Zudem konnten die Daten aus
2016 als Vergleich herangezogen werden, um Veranderungen durch COVID-19 zu
identifizieren.

Insgesamt weisen die Monitoringdaten einen leichten Rickgang des Anteils der
Wissenschaftlerinnen von 28 % im Jahr 2017 auf 27 % im Jahr 2019 in der au3eruniversitaren
Forschung aus. Allerdings betrifft dieser nicht alle Einrichtungen gleichermafien. So weisen
bspw. das AIT, JOANNEUM RESEARCH, Salzburg Research und auch die ACR leicht
steigende Wissenschaftlerinnen-Anteile auf, wahrend bei den Josef Ressel Zentren und
Christian Doppler Labors der Christian Doppler Gesellschaft ein leichter und bei den COMET-
Zentren ein deutlicher Rickgang zu beobachten ist. Da die COMET-Zentren einen grol3en
Anteil der Wissenschaftler*innen in der auflieruniversitaren Forschung stellen, kann der
deutliche Rickgang von 31 % auf 27 % als wesentlichster Einfluss auf den Rickgang im
gesamten Sektor angesehen werden.

Die wichtigsten Ergebnisse kdnnen folgendermafien zusammengefasst werden:

e Insgesamt zeigt sich auch 2019 wie schon in den Jahren davor, dass es einen
Uberdurchschnittlich hohen Frauenanteil (41 %) bei Neuanstellungen gibt;

e Zwischen 2017 und 2019 ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigung wieder angestiegen
und zwar sowohl bei Mannern (von 29 % auf 33 %) als auch, etwas leichter, bei Frauen
(von 53 % auf 54 %);

e In Vollzeitbeschaftigungsverhaltnissen in der auReruniversitaren Forschung sind nach
wie vor hauptsadchlich Manner zu finden: 80 % aller Vollzeitjobs entfallen auf
Wissenschaftler;

e Rund ein Viertel aller Wissenschaftlerinnen ist befristet beschaftigt. Bei Mannern sind
es nur 17 %;

e Wissenschaftlerinnen weisen eine deutlich jlingere Altersstruktur auf als ihre
mannlichen Kollegen: 60 % sind unter 35 Jahren, wahrend es unter den Mannern nur



48 % sind. 2019 ist der Frauenanteil in den jingsten Altersgruppen — im Gegensatz zu
den Jahren davor — zurlickgegangen;

e Der Glass Ceiling Index ist von 1,8 auf 1,7 gefallen. Dies kann insbesondere auf einen
steigenden Frauenanteil in der Geschéaftsfihrungsebene zurtickgefiihrt werden.
Ansonsten sind die Wissenschaftlerinnen-Anteile in allen Funktionsebenen zumindest
leicht riicklaufig. Nach wie vor sind die Frauenanteile in den unteren Hierarchieebenen
deutlich hoher;

e Der Frauenanteil in den unteren Einkommensgruppen (unter 3.000 €) ist 2019 leicht
rucklaufig, wahrend er in den anderen Einkommensgruppen leicht angestiegen ist.
Dies bedeutet, dass langsam mehr Wissenschaftlerinnen in die hdheren
Einkommensgruppen vorrticken. Dies bedeutet aber keinesfalls, dass dies zu einem
Schliefen des Gender Pay Gaps flhren wird, denn auch innerhalb der
Einkommensgruppen kdénnen gro3e Unterschiede zwischen den Gehaltern von
Frauen und Mannern bestehen.

Die Monitoring-Ergebnisse 2019 zeigen einen leichten Riickgang der Partizipation von Frauen
in der aueruniversitaren Forschung an. Allerdings sind auch Verbesserungen in einzelnen
Bereichen zu beobachten. Zudem sollte die Entwicklung zwischen zwei Erhebungsjahren nicht
Uberbewertet werden, sondern die langfristige Entwicklung im Auge behalten werden. Diese
hat mit 2019 zwar einen Dampfer erhalten, doch bleibt abzuwarten, ob die Ergebnisse aus
dem Jahr 2021 diesen Abwartstrend bestatigen werden, oder ob es wieder ein leichtes
Wachstum des Frauenanteils geben wird und damit auch der langerfristige Trend einer
zunehmenden Partizipation fortgefiihrt wird. Denn Fortschritte im Bereich Gleichstellung
werden nicht automatisch erzielt, sondern brauchen konstanten Einsatz, Bemihungen und
Commitment — auch in wirtschaftlich und gesellschaftlich schwierigen Zeiten.

Denn die COVID-19 Pandemie stellt auch die auReruniversitaren Forschungseinrichtungen vor
Herausforderungen. Allerdings kann festgesellt werden, dass diese bis Ende Sommer 2020
recht gut durch die Krise gekommen sind. Denn insgesamt 58 % erwarten keine grolien
Einbriiche im Bereich Forschung und Innovation durch COVID-19 in den nachsten zwolf
Monaten und 14 % sind sogar der Ansicht, dass es zu einer Intensivierung kommen wird.
Trotzdem geht rund ein Viertel der befragten Einrichtungen von einem Einbruch der
Forschungs- und Innovationsaktivitaten aus.

COVID-19 hat zu Einschrankungen flr die aulleruniversitdren Forschungseinrichtungen
gefuhrt: immerhin 67 % waren mit einer eingeschrankten Zuganglichkeit ihrer Infrastruktur
konfrontiert. 47 % berichten Uber eine eingeschrankte Projektumsetzung, 33 % Uber eine
eingeschrankte Personalverfiigbarkeit und 23 % von Verschiebungen/Abbruch von
Innovationsvorhaben. Auf diese Schwierigkeiten haben die Forschungseinrichtungen mit der
Umsetzung von Telearbeit, dem Abbau von Urlaubsriickstanden und Zeitguthaben sowie mit
der Inanspruchnahme von Kurzarbeitshilfe reagiert. Es wurden jedoch sehr selten
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen gekiindigt, vielmehr haben 25 Einrichtungen sogar
berichtet, Wissenschaftler'innen neu angestellt zu haben (Frauenanteil 35 %). Telearbeit
wurde von fast allen Forschungseinrichtungen angeboten und auch weitgehend genutzt —
sowohl von Frauen als auch von Mannern. Allerdings weniger zur Verbesserung der
Vereinbarkeit, sondern eher zur Aufrechterhaltung der Produktivitat.



Im Hinblick auf die Befragung zu den Arbeitsbedingungen der Wissenschaftler‘innen in der
auBeruniversitaren Forschung in Osterreich kann festgehalten werden, dass die Ergebnisse in
Bezug auf dieselbe Erhebung im Jahr 2016 weitgehend gut vergleichbar sind, auch wenn sich
in einigen Bereich Veranderungen gezeigt haben. Insgesamt haben sich im Jahr 2020 mehr
Frauen und mehr altere Wissenschaftlerinnen sowie Wissenschaftler*innen mit unbefristeten
Vertragen an der Befragung beteiligt. Zudem hat die COVID-19 Pandemie dazu beigetragen,
dass die Erhebungen 2016 und 2020 in sehr unterschiedlichen Rahmenbedingungen
stattgefunden haben. Dies spiegelt sich in einigen Ergebnissen wider, doch zeigt sich in
anderen Ergebnissen auch ein hohes Mal3 an Kontinuitat.

Im Hinblick auf die zentrale Fragestellung der Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsbelastung
zeigt sich, dass die Arbeitszufriedenheit der Wissenschaftlersinnen in der auReruniversitaren
Forschung nach wie vor sehr hoch und gegentiber 2016 sogar leicht angestiegen ist. Zwischen
Frauen und Mannern lassen sich keine signifikanten Unterschiede bei der Arbeitszufriedenheit
beobachten. Auch die Arbeitsbelastung wird jedoch nach wie vor als hoch beschrieben: Rund
58 % der Wissenschaftlersinnen beschreiben diese als stark bis sehr stark. Im Vergleich zu
2016 bewerten Frauen die Arbeitsbelastung 2020 etwas geringer, wahrend der Anteil bei
Mannern mit einer hohen Arbeitsbelastung nahezu unverandert geblieben ist. Dabei hangt die
Arbeitsbelastung, wie zu erwarten, negativ mit der Arbeitszufriedenheit zusammen: Je héher
die Arbeitsbelastungen eingeschatzt werden, desto geringer ist die Arbeitszufriedenheit.

Mit folgenden Aspekten sind Wissenschaftlerinnen 2020 besonders zufrieden: Den
Beziehungen zu den Kolleg*innen, den Arbeitszeitregelungen, den fachlichen Kompetenzen
der Kolleg*innen, der Mdglichkeit, autonom Uber Arbeitsablaufe zu entscheiden sowie der
technisch-materielle Ausstattung des Arbeitsbereichs. Dasselbe konnte auch 2016 beobachtet
werden. Im Jahr 2020 wird aber auch die Moglichkeit, von zu Hause aus arbeiten zu kdnnen,
im Durchschnitt eher positiv bewertet. Hier hat sich die Zufriedenheit gegentber 2016 leicht
erhoht. Dagegen werden 2020 wie auch 2016 die innerbetrieblichen Aufstiegsmaoglichkeiten
bzw. Karriereperspektiven, die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten sowie die
Weiterbildungsmdglichkeiten eher schlecht bewertet. Die relativ geringe Zufriedenheit mit
diesen Bereichen zeigt, dass sich die Wissenschaftler*innen hier durchaus ein breiteres
Angebot und mehr Méglichkeiten winschen wurden.

Auch bei den unterschiedlichen Dimensionen der Arbeitsbelastungen werden 2016 und 2020
sehr dhnliche Aspekte als belastend bzw. wenig belastend wahrgenommen. Dabei handelt es
sich um Zeitdruck und Stress, Akquisitionsdruck, knappe Projektbudgets und den Druck,
exzellente wissenschaftliche Arbeit zu leisten. Letzteren Druck verspuren Frauen deutlich
starker als Manner, ebenso wie den Druck, ihre Forschungsergebnisse in ausgezeichneten
wissenschaftlichen Zeitschriften verdffentlichen zu missen. Zudem fihlen sich Frauen auch
starker durch psychischen Stress belastet als Manner, was allerdings nicht durch
Kinderbetreuungspflichten  erklart werden kann. Dagegen werden unsichere
Karriereperspektiven, koérperliche Anstrengungen, interdisziplinares Arbeiten, Auslandsreisen,
Konkurrenz unter Kolleg*innen, der Umstieg auf Online-Tools, das Einhalten von
Schutzmaflinahmen in Zusammenhang mit COVID-19 oder Einsamkeit und Isolation am
(Tele-) Arbeitsplatz im Durchschnitt nicht als besonders belastend empfunden. Im Hinblick auf
die einzelnen Belastungsdimensionen gibt es jedoch sehr wohl Gruppen an
Wissenschaftler*innen, die sich davon starker belastet fiihlen als andere. Alleinlebende etwa
geben haufiger an, dass sie sich durch Isolation am (Tele-) Arbeitsplatz belastet fiihlen. Das



ist auch im Zusammenhang mit den Einschrankungen sozialer Kontakte aufgrund der COVID-
19 Pandemie relevant.

Da es zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastung einen starken negativen
Zusammenhang gibt und eine nahere Betrachtung beider Konstrukte zu &hnlichen
Ergebnissen flhrt, soll hier vor allem auf einen Versuch der Erklarung der Arbeitsbelastungen
naher eingegangen werden. Als wichtige Einflussfaktoren auf die Arbeitsbelastung konnten vor
allem die Haufigkeit von Uberstunden und die Austibung einer Fiihrungs- und Leitungsfunktion
identifiziert werden. Wissenschaftlertinnen in Flhrungsfunktionen weisen im Durchschnitt
einen deutlich hdheren Beschéftigungsgrad auf und verrichten auch mehr Uberstunden als
Kolleg*innen ohne Fuhrungsfunktion. Dies zeigt, dass je mehr Stunden in der Woche
gearbeitet werden, desto hdher werden auch die Arbeitsbelastungen eingeschatzt. Das erklart
auch, warum Manner sich haufiger stark bis sehr stark belastet fihlen als Frauen. Dass die
Forschung ein arbeitsintensives Berufsfeld ist, zeigt auch der Sachverhalt, dass rund 47 % der
befragten Wissenschaftler'innen angegeben hat, dass sie ohne sich in ihrer Freizeit mit ihrer
Forschung zu beschaftigen, ihren Status als Expert*innen nicht erhalten kdnnten. Im Vergleich
zu 2016 zeigt sich, dass die Wissenschaftlerinnen 2020 ein geringeres Ausmal} an
Uberstunden angegeben haben, was dazu beigetragen haben kdnnte, dass trotz der COVID-
19 Pandemie das Belastungsniveau nicht zugenommen hat und die Arbeitszufriedenheit
ahnlich hoch wie 2016 ausgefallen ist.

Auffallend ist, dass sich Kinderbetreuung nicht als starker Treiber der Arbeitsbelastung
herausstellt. Dies kann teilweise dadurch erklart werden, dass Personen, die
hauptverantwortlich fir Kinderbetreuung sind, zumeist einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen
und dadurch weniger Arbeitsbelastungen empfinden. Die Befragungsergebnisse zeigen den
bekannten Sachverhalt, dass Frauen nach wie vor die Hauptverantwortung flr
Kinderbetreuung tragen und im Durchschnitt deutlich mehr Stunden pro Woche fiir die
Kinderbetreuung aufwenden als ihre mannlichen Kollegen. Dartiber hinaus reduzieren sie auch
ihre wochentliche Arbeitszeit deutlich, um die Kinderbetreuung tbernehmen zu koénnen. lhre
mannlichen Kollegen (nicht alle, aber die meisten) arbeiten auch wenn sie Kinder haben
weiterhin Vollzeit und tGben insofern auch haufiger Flhrungsfunktionen aus (siehe Monitoring-
Ergebnisse als auch Befragungsergebnisse).

Auch die Einschatzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/ Privatleben hangt nicht primar
vom Ausmal der Betreuungspflichten ab. Hier zeigt sich zwar zunachst ein signifikanter
Unterschied zwischen Wissenschaftlersinnen mit und ohne Kinder(n) unter 15 Jahren, die
Anzahl der Betreuungsstunden ist aber nicht ausschlaggebend. Auch 2016 hatte die
Kinderbetreuung keinen signifikanten Einfluss auf die Einschatzung der Vereinbarkeit. Der
Begriff der Vereinbarkeit sollte insofern weiter gefasst werden, denn das Thema scheint nicht
nur in Bezug auf familidre Verpflichtungen relevant zu sein, sondern es zeigt sich auch im
Hinblick auf die allgemein empfundene Arbeitsbelastung ein interessantes Bild: Insgesamt
besteht zwischen Vereinbarkeit und Arbeitsbelastung ein negativer Zusammenhang, doch eine
hohe Arbeitsbelastung geht nicht in jedem Fall mit einer schlechten Vereinbarkeit einher. Es
gibt auch eine nicht unerhebliche Gruppe an Wissenschaftler*innen, die gleichzeitig eine
ziemlich gute Vereinbarkeit und eine starke Arbeitsbelastung angeben. Vereinbarkeit ist daher
nur als ein weiterer Einflussfaktor auf die Arbeitsbelastung zu betrachtet.



Auch im Hinblick auf den Einfluss von Telearbeit ergibt sich ein gemischtes Bild: Zunachst
zeigen die Daten, dass sich die Mdglichkeit zur Telearbeit durchaus positiv auf die
Arbeitszufriedenheit auswirkt. Wissenschaftler*innen, die Telearbeit nur in Ausnahmefallen
oder gar nicht nutzen kénnen, sind weitaus 6fter unzufrieden mit inrer Arbeit als jene, denen
diese Moglichkeit offensteht. Auch sind Wissenschaftlersinnen, die einen hohen Anteil ihrer
Arbeitszeit in Telearbeit verbringen, zumeist auch sehr zufrieden mit der Méglichkeit, von zu
Hause aus arbeiten zu koénnen. Es gibt aber durchaus auch Wissenschaftlerinnen, die
Telearbeit sehr stark nutzen und trotzdem insgesamt sehr unzufrieden sind mit ihrer
Arbeitssituation. Ein hohes Ausmal} an Telearbeit ist also nicht automatisch mit einer héheren
Arbeitszufriedenheit  verbunden, dafir sind vielmehr auch die individuellen
Rahmenbedingungen ausschlaggebend. Dasselbe zeigt auch ein Blick auf die Einschatzung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/ Privatleben: Die befragten Wissenschaftler“innen
selbst meinen, Telearbeit wirke sich eher positiv auf die Vereinbarkeit aus. Die Daten zeigen
jedoch, dass auch Wissenschaftler‘innen, die viel Zeit in Telearbeit verbringen, teilweise von
einer schlechten Vereinbarkeit sprechen. Im Vergleich zu 2016 wird die Telearbeit aber im Jahr
2020 insgesamt deutlich positiver beurteilt. Dabei mag auch die Ausweitung der Telearbeit
aufgrund von COVID-19 eine Rolle spielen. Warum sich die Wahrnehmung der Telearbeit
gegenuber 2016 gebessert hat, kann allerdings auf Basis der vorliegenden Daten nicht genau
beantwortet werden.

Mit einer Clusteranalyse zur Arbeitsbelastung wurden die Beobachtungen aus der
Mitarbeiter'innen Befragung in drei homogene Gruppen geteilt: Die Gruppe der
Wissenschaftlersinnen mit geringer Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz (die zweit
grote Gruppe), die Gruppe mit starker Arbeitsbelastung und sicherem Arbeitsplatz (die grofite
Gruppe) und die Gruppe mit starker Arbeitsbelastung und unsicherem Arbeitsplatz (die kleinste
Gruppe). Die Clusteranalyse bestatigt im Wesentlichen die Ergebnisse der deskriptiven und
bivariaten Analyse. Die drei Cluster unterschieden sich nicht signifikant hinsichtlich
demografischer Daten, jedoch kdnnen feine Unterschiede ausgemacht werden. Frauen sind
geringfugig starker als Manner im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung prasent, wahrend
Mitarbeiter*innen in der Altersgruppe von 46-55 Jahren starker in den Clustern mit hoher
Arbeitsbelastung prasent sind als ihre Kolleg*innen in der Altersgruppe von 36-45 Jahren. Es
wurde zudem keine Evidenz dafir gefunden, dass sich Kinder oder umfassendere
Kinderbetreuungspflichten negativ auf die Arbeitsbelastung auswirken. Weniger Giberraschend
ist es, dass sich Mitarbeiter*innen ohne Leitungsfunktion weniger von der Arbeit belastet fiihlen
als ihre Kolleg*innen mit einer Leitungsfunktion. Die Mdglichkeit, Telearbeit zu nutzen sowie
auch das Ausmall der tatsachlich genutzten Telearbeit, ist fir die empfundene
Arbeitsbelastung laut Clusteranalyse eher nicht ausschlaggebend.

Obwohl sich in Bezug auf einzelne Bereiche und Rahmenbedingungen Veranderungen
gegenulber 2016 aufzeigen lassen, so kommt die Erhebung der Arbeitsbedingungen im Jahr
2020 im Hinblick auf Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastung insgesamt zu sehr ahnlichen
Ergebnissen. Dabei wurde im Fragebogen auf eine Trennung zwischen den direkten
Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf die Arbeitsbedingungen Uber gezielte Fragen und
den indirekten Auswirkungen in Bezug auf Unterschiede der beiden Erhebungsjahre gesetzt.
Aus dem Vergleich der beiden Erhebungsjahre kénnen die Unterschiede nochmals wie folgt
zusammengefasst werden:



e Eingeschrankte Mdglichkeiten fur Veranstaltungen und Reisetatigkeiten wahrend der
Pandemie spiegeln sich in geringerer Teilnahme der befragten Wissenschaftlerinnen
an facheinschlagigen Veranstaltungen und Konferenzen wider;

e Aufgrund von COVID-19 gab es kaum formale Anpassungen des
Beschaftigungsgrades, sehr wohl aber Abbau von Uberstunden und Urlaubstagen,
14 % der Befragten nahmen Kurzarbeit in Anspruch;

e Mdoglichkeit, Telearbeit zu nutzen, sowie Anteil der Stunden in Telearbeit seit Beginn
der COVID-19 Pandemie deutlich hoher als 2016. Nunmehr wird Telearbeit auch eher
mit besserer Vereinbarkeit zwischen Beruf und Privatleben in Verbindung gebracht;

o Die subjektive Arbeitsplatzsicherheit hat sich gegentiber 2016 deutlich gebessert, was
einerseits mit einem hdéheren Anteil an unbefristeten Arbeitsvertragen
zusammenhangt, womdglich aber auch auf eine hdéhere Aufmerksamkeit flr das
Thema in einer Zeit 6konomischer Unsicherheiten und hoher Arbeitslosigkeit oder
auch auf eine Resilienz der auf3eruniversitaren Forschung gegen Krisen hindeuten
kann. Dies wird auch durch die sehr geringe Anzahl an Kindigungen bestatigt, die im
Monitoring berichtet wurde;

e Das Bewusstsein fiir Gleichstellungsfragen hat sich laut Mehrheit der Befragten nicht
aufgrund von COVID-19 geadndert, allerdings meinen immerhin 9 % der Frauen, es
habe eine Verschlechterung durch COVID-19 gegeben.

Um den Auswirkungen der COVID-19 Pandemie weiter nachzugehen, wurden diese auch uber
konkrete Fragen erhoben. Hier zeigt sich, dass die Ausgangsbeschrankungen im
Zusammenhang mit der COVID-19 Pandemie — und damit einhergehend die SchlieRung von
Kinderbetreuungseinrichtungen und Schulen — im Frihjahr 2020 sehr wohl starke
Auswirkungen auf die Arbeitsbelastungen und auf die Arbeitszufriedenheit hatten. Allerdings
waren davon nicht alle Wissenschaftlersinnen gleich betroffen. Vielmehr gab es
unterschiedliche Gruppen, die in weiterer Folge kurz skizziert werden sollen.

Zunachst gibt es eine Gruppe, die von den Folgen der Pandemie Uberdurchschnittlich stark
belastet wurde: Frauen mit Kindern. Diese berichten deutlich o6fter als andere
Wissenschaftler“innen, dass sie ihr normales Arbeitspensum aufgrund der pandemiebedingten
MafRnahmen kaum bewaltigen konnten, sich ihr Wohlbefinden und die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verschlechtert haben und insgesamt die Arbeitsbelastung deutlich zugenommen
hat. Auch Wissenschaftlerinnen mit Fuhrungsfunktion flhlten sich von den Folgen der
Pandemie im Durchschnitt starker belastet als jene ohne Fiihrungsfunktion. Deshalb zeigt auch
die Clusteranalyse, dass Wissenschaftlersinnen mit allgemein héherem Belastungsniveau
haufig eine Zunahme der Belastung durch COVID-19 wahrgenommen haben.

Es gibt aber auch eine Gruppe von Wissenschaftler‘innen, die von den Folgen der COVID-19
Pandemie weniger stark betroffen waren. Insgesamt stimmen lediglich 38 % der befragten
Wissenschaftlerinnen zumindest eher der Aussage zu, dass sie aufgrund von COVID-19 die
Arbeit/ Forschung nicht wie gewohnt weiterfihren konnten (z.B. aufgrund von
LaborschlieBungen usw.). Einige dieser Wissenschaftler'innen, die ihre Arbeit eher wie
gewohnt weiterfihren konnten und auch keine umfangreichen Betreuungspflichten aufweisen,
berichten sogar von einer erhdhten Produktivitat seit Beginn der Pandemie. In manchen Fallen
ist diese empfundene Produktivitatssteigerung aber auch mit einer hdheren Belastung seit



Beginn der Pandemie verbunden, der Zusammenhang ist aber nicht signifikant. Insgesamt
geht eine subjektive Produktivitatssteigerung seit Beginn der Pandemie jedoch nicht mit einem
schlechteren allgemeinen Wohlbefinden einher und kann somit allgemein eher im positiven
Sinne interpretiert werden.

Im Hinblick auf die eingangs beschriebenen Ergebnisse der Literaturreview ist somit
festzuhalten, dass sich daraus zwar einige, aber nicht alle, Ergebnisse in den Daten
widerspiegeln. Bestatigt werden kann, dass vor allem Frauen mit Kindern von der COVID-19
Pandemie stark belastet wurden. Aber auch andere Dimensionen, wie etwa die empfundene
Isolation von Alleinlebenden, kénnen zumindest teilweise bestatigt werden. Eine weitgehende
SchlielRung der Forschungseinrichtungen wahrend der Ausgangsbeschrankungen im Frihjahr
2020 kann jedoch nicht beobachtet werden. In Bezug auf die Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern sind Frauen durchaus kritischer eingestellt als Manner. Hier meinen immerhin
9 % der befragten Wissenschaftlerinnen, das Bewusstsein fiir dieses Thema sei seit Beginn
der Pandemie zuriickgegangen. Inwiefern sich die COVID-19 Pandemie langfristig auf die
Gleichstellung in der auBeruniversitdren Forschung auswirken wird, kann noch nicht
festgestellt werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass die COVID-19 Pandemie laut Angaben der
Wissenschaftler“innen in vielen Fallen durchaus Auswirkungen auf die Rahmenbedingungen
der Arbeit und auf die empfundene Belastung hatte. Trotzdem entspricht das allgemeine
Belastungsniveau im Sommer 2020 (Zeitpunkt der Befragung) wieder ungefahr dem aus dem
Jahr 2016. Nach den strengen Ausgangsbeschrankungen im Frihjahr 2020 Iasst sich also
bereits im Sommer keine allgemein hdhere Arbeitsbelastung aufgrund der COVID-19
Pandemie im Vergleich zu 2016 nachweisen. Dieses Ergebnis kann mit Hilfe unterschiedlicher
Ansatze erklart werden, die sich nicht wechselseitig ausschliefen, sondern sich vielmehr
aufeinander beziehen:

e Erstens ist im Erhebungsjahr 2020 ein deutlicher Riickgang der Uberstunden im
Vergleich zu 2016 zu verzeichnen. Je mehr Uberstunden berichtet werden, desto
héher wird auch die Arbeitsbelastung eingeschatzt. Dies wirde eigentlich erwarten
lassen, dass die Arbeitsbelastung geringer ausfallt als 2016. Festzuhalten ist aber,
dass es trotz eines Riickgangs der Uberstunden zu einer gleich hohen Einschatzung
der Arbeitsbelastung gekommen ist. Die Ursachen fiir das geringere Ausmald an
Uberstunden konnten im Rahmen der Erhebung nicht ermittelt werden, es kénnen aber
folgende Ursachen angenommen werden: Geringere Auslastung durch COVID-19,
weshalb Kurzarbeit in  Anspruch genommen und Zeitguthaben als auch
Urlaubsrickstande abgebaut wurden. Zudem konnte dies auch mit dem Zeitpunkt der
Befragung zusammenhangen: Auch im Sommer wird haufiger Urlaub und
Zeitguthaben konsumiert, wodurch oftmals weniger Uberstunden anfallen.

e Zweitens zeigen die Befragungsergebnisse, dass Wissenschaftlerinnen angegeben
haben, dass sie unterschiedlich von den Auswirkungen der COVID-19 Pandemie
betroffen sind: jene, die eher Uber eine geringe Betroffenheit berichten und die Arbeit
wie gewohnt fortsetzen konnten sowie teilweise sogar Uber eine Steigerung der
Produktivitdt berichteten. Andere Wissenschaftlerinnen, vor allem jene mit
Betreuungspflichten, haben tendenziell eher von einer Uberforderung berichtet,
namlich, dass sie ihre Arbeit nicht wie gewohnt erledigen konnten und von einem



Anstieg der Arbeitsbelastung sowie einer geringeren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben durch COVID-19 berichteten. Wie die Clusteranalyse zeigen konnte, findet
sich erstere Gruppe vor allem im Cluster mit geringer Arbeitsbelastung und letztere in
den Clustern mit hoher Arbeitsbelastung wieder. Da nicht alle Wissenschaftlersinnen
gleichermallen von den Auswirkungen von COVID-19 betroffen waren/sind, ist auch
nicht unbedingt zu erwarten, dass die Arbeitsbelastung im Vergleich zu 2016 deutlich
zu- oder abnimmt.

e Ein dritter Erklarungsansatz stellt die strukturellen Herausforderungen der
Arbeitsbedingungen in der aulieruniversitaren Forschung in den Mittelpunkt. So zeigt
der Vergleich der Ergebnisse aus 2016 und 2020, dass nicht nur die Arbeitsbelastung
und die Arbeitszufriedenheit insgesamt nahezu identisch eingeschatzt werden,
sondern auch, dass die einzelnen Belastungs- und Zufriedenheitsdimensionen
ebenfalls ahnlich bewertet werden. Als belastend werden Zeitdruck, Stress,
Akquisitionsdruck, knappe Projektbudgets etc. beschrieben. Eine niedrige
Zufriedenheit besteht mit den innerbetrieblichen Aufstiegsmoglichkeiten und
Karriereperspektiven, den beruflichen Entwicklungsmdéglichkeiten und den
Weiterbildungsmdglichkeiten. Die Arbeitsbedingungen in der auleruniversitaren
naturwissenschaftlich-technischen Forschung scheinen daher von gleichbleibenden
strukturellen Herausforderungen gekennzeichnet zu sein. Dies konnte auch das
gleichbleibende Niveau der Arbeitsbelastungen und -zufriedenheit (mit)erklaren.

Da zum Zeitpunkt der Erhebung als auch der Verfassung dieses Berichts die COVID-19
Pandemie jedoch noch keineswegs voriiber ist und sich Osterreich seit Anfang November
2020 in einem zweiten Lockdown befindet, kdnnen die tatsachlichen Auswirkungen der
COVID-19 Pandemie auf die aulieruniversitare naturwissenschaftlich-technische Forschung
als auch auf ihre wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen nicht abschlieRend eingeschatzt
werden. Die vorliegenden Ergebnisse missen daher als eine Momentaufnahme angesehen
werden. Nichtsdestotrotz enthalten sie wichtige Hinweise darauf, wie die Arbeitsbedingungen
in der auleruniversitdren Forschung in der Krise aber auch in einer Zeit nach der Krise
verbessert werden kdnnten.
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8 Anhang

LISTE DER EINRICHTUNGEN (MONITORING)

ACR - Austrian Cooperative Research

OGI - Osterreichisches GieRerei-Institut

OIAT - Osterreichisches Institut fiir angewandte Telekommunikation
KOV - Osterreichischer Kachelofenverband

IWI - Industriewissenschaftliches Institut

KMFA - KMU Forschung Austria

AIT — Austrian Institute of Technology

CDG - Christian Doppler Gesellschaft

CD-Labor fur Biotechnologie der Hautalterung
CD-Labor fur Burstenlose Antriebe fir Pumpen- und Lifteranwendungen
CD-Labor flir CAR-T-Zellen der nachsten Generation

CD-Labor fiir Digital unterstiitzte Hochfrequenz-Transceiver in zukinftigen mobilen
Kommunikationssystemen

CD-Labor fur Eisen- und Phosphatbiologie

CD-Labor fur Entropieorientiertes Drug Design

CD-Labor firr Faserquellung und deren Effekt auf die Papiereigenschaften
CD-Labor fur Fertigungsprozessbasierte Bauteilauslegung

CD-Labor fur Fortgeschrittene Aluminium-Legierungen

CD-Labor fiir Fortschrittliche Polymere flir Biomaterialien und den 3D Druck
CD-Labor fur Geschmacksforschung

CD-Labor fur Hocheffiziente Composite Verarbeitung

CD-Labor flir Hochentwickelte Synthese neuartiger multifunktionaler Schichten
CD-Labor fur Hochleistungs TCAD

CD-Labor fiir Innovative Darmgesundheitskonzepte bei Nutztieren

CD-Labor fiir Innovative Immuntherapeutika

CD-Labor fir Innovative Optische Bildgebung und deren Translation in die Medizin
CD-Labor fir Innovative Regelung und Uberwachung von Antriebssystemen

CD-Labor fur Innovative Therapieansatze in der Sepsis



CD-Labor fur Krebsimmuntherapie mit pharmakologischem NR2F6 Inhibitor
CD-Labor fir Kiinstliche Intelligenz und Optimierung in Planung und Scheduling

CD-Labor fiir Lebensdauer und Zuverlassigkeit von Grenzflachen in komplexen
Mehrlagenstrukturen der Elektronik

CD-Labor fir Liquid Biopsies zur Friiherkennung von Krebs
CD-Labor fur Mehrskalenmodellierung mehrphasiger Prozesse
CD-Labor fur Mid-IR Spektroskopie und Halbleiter Optik

CD-Labor fur Modellbasierte Regelung komplexer Priifstandssysteme
CD-Labor fur Moderne beschichtete Schneidwerkzeuge

CD-Labor fur Molekulare Stressforschung in der Peritonealdialyse
CD-Labor fiir Monitoring und Evolution sehr groRer Softwaresysteme
CD-Labor fur Nanoskalige Phasenumwandlungen

CD-Labor fur Oberflachentechnik von hochbeanspruchten
Prazisionskomponenten

CD-Labor fur Ophthalmologische Bildanalyse
CD-Labor fiir Optimierte Vorhersage des Impferfolgs in Schweinen
CD-Labor fur Wachstumsentkoppelte Proteinproduktion in Hefe

CD-Labor fur Zuverlassige Drahtlose Konnektivitat flr eine Gesellschaft in
Bewegung

JR-Zentrum fiir Innovative Plattformen fir Elektronische Systeme
JR-Zentrum fiir Blockchain-Technologien und -Sicherheitsmanagement

JR-Zentrum flir Symbolische Regression

COMET - Zentren (K1- und K2-Zentren)

ACMIT - Austrian Center for Medical Innovation and Technology

BE2020_2.0 - Bioenergy 2020+

CBMed - Austrian COMET K1 Center for Biomarker Research

CEST - Kompetenzzentrum fiir elektrochemische Oberflachentechnologie GmbH
CHASE - Chemical Systems Engineering

IC-MPPE - Integrated Computational Materials, Process and Product Engineering

K1-MET - Competence center for Excellent Technologies in Advanced
Metallurgical and Environmental Process Development

K2 Digital Mobility - Context-Embedded Vehicle Technologies

Know-Center - Research Center for Datadriven Business



. LCM - Center for Symbiotic Mechatronics

. LEC EvoLET - Evolutionary Large Engines Technology for the Next Generation of
Gas and Dual Fuel Engines

. PCCL-K1 - K1-Center in Polymer Engineering and Science

. RCPE - Research Center Pharmaceutical Engineering GmbH

. VASCace-C - Centre for Promoting Vascular Health in the Ageing Community

. VRVis K1 - Centre for Visual Computing

. WOOD - next generation materials and processes - from fundamentals to
implementations

. XTribology - Excellence Center of Tribology

JR — JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesellschaft mbh

SR - Salzburg Research

SAL - Silicon Austria Labs



8.2 BIVARIATE ANALYSE

In diesem Kapitel sollen die Ergebnisse der Pearson Chi-Quadrat Tests aufgezeigt werden.
Um den Rahmen nicht zu sprengen liegt der Fokus dabei auf den zentralen Aussagen zu
folgenden Themen: Arbeitszeiten, Vereinbarkeit, Telearbeit, Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsbelastung und der Einfluss von COVID-19. Fir valide Testergebnisse wurden in einigen
Fallen Kategorien gruppiert: Etwa dann, wenn im Fragebogen vier Auswahlmoglichkeiten
angeboten wurden (z.B. stimme sehr stark zu, stimme eher zu, stimme eher nicht zu, stimme
gar nicht zu) und nur wenige Personen die Extremwerte auswahlten. In diesem Fall werden
die ersten beiden und die letzten beiden Kategorien zusammengefasst und entsprechend
umbenannt.

Zur besseren Veranschaulichung werden Ergebnisse in Form von Korrelationsplots dargestellt.
Bei den angezeigten Werten handelt es sich jedoch nicht um Korrelationskoeffizienten,
sondern um Pearson’s Residuen? (Abweichung zwischen erwarteter und tatsachlicher
Haufigkeiten), die aber ahnlich interpretiert werden kénnen: Hohe positive Werte (dargestellt
in blau) deuten auf einen positiven Zusammenhang zwischen zwei Auspragungen der
getesteten Variablen hin, negative Werte (dargestellt in rot) auf einen negativen
Zusammenhang. Entsprechen die relativen Haufigkeiten einzelner Zellen in der
Kontingenztabelle der zugrundeliegenden Gesamtverteilung, so bleiben die Felder weil®
(Auspragungen sind voneinander unabhangig). Die Beschriftung der Abbildungen beinhaltet
jeweils auch die Testergebnisse, wobei ein p-Wert von weniger als 0,05 als signifikant zu
verstehen ist.?® Dabei gilt: Je kleiner der Wert, um so unwahrscheinlicher ist es, dass zwei
Variablen voneinander unabhéangig sind. Die Tests wie auch die Abbildungen wurden mithilfe
der Open Source Software R Studio durchgefiihrt bzw. erstellt.®

27 Um von Pearson’s Residuen auf den gesamten Chi-Quadrat Wert zu kommen muss man den Wert jeder Zelle zum
Quadrat nehmen und aufsummieren.

2 p-Werte werden entsprechend des Ausmalies der Signifikanz mit einem bis drei Sternchen versehen (* = signifikant, ***
= hoch signifikant).

2 Dieser Teil der Auswertung stiitzte sich primar auf die Funktionen folgender R Pakete: tidyverse (Wickham et al., 2019),
stats (R Core Team, 2020) und corrplot (Taiyun Wei and Viliam Simko, 2017).
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Abbildung 78: Beschéftigungsgrad nach Geschlecht und Kindern unter 15 Jahren;
Pearson's Chi-Quadrat = 66,28, df = 3, p-Wert = 2,67 1e-14***
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH
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Abbildung 79: Vereinbarkeit nach Haufigkeit von Uberstunden;
Pearson's Chi-Quadrat = 15,332, df = 1, p-Wert = 9,017e-05***
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Abbildung 80: Zustimmung zur Aussage, Telearbeit wirke sich positiv auf die Vereinbarkeit
aus, nach dem tatséchlichen Ausmal3 an Telearbeit zum Zeitpunkt der
Befragung;
Pearson's Chi-Quadrat = 12,697, df = 2, p-Wert = 0,00175**
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftler*innen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH



Abbildung 81: Vereinbarkeit nach allgemeiner Arbeitszufriedenheit*;
Pearson's Chi-Quadrat = 62,444, df = 1, p-Wert = 2,742e-15***
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Abbildung 82: Allgemeine Arbeitsbelastung nach Fiihrungsfunktion;
Pearson's Chi-Quadrat = 3,8426, df = 1, p-Wert = 0,04996*
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Abbildung 83: Allgemeine Arbeitsbelastung nach Geschlecht und Kindern;
Pearson's Chi-Quadrat = 5,6304, df = 3, p-Wert = 0,131
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Abbildung 84: Allgemeine Arbeitsbelastung nach Ausmal3 der Betreuungspflichten
(h/Woche);
Pearson's Chi-Quadrat = 2,0867, df = 2, p-Wert = 0,3523
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Abbildung 85: Allgemeine Arbeitsbelastung nach Vereinbarkeit*;
Pearson's Chi-Quadrat = 66,814, df = 3, p-Wert = 2,052e-14***
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Abbildung 86: Erhbhung der Arbeitsbelastung durch COVID-19 nach Geschlecht und
Kindern; Pearson's Chi-Quadrat = 37,324, df = 9, p-Wert = 2,303e-05***
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8.3 REGRESSIONSANALYSE

Als Erganzung zur bivariaten Analyse sollte eine Regressionsanalyse zusatzliche
Zusammenhange aufzeigen. Geschatzt wurden Modelle zur allgemeinen Arbeitsbelastung, zur
allgemeinen Arbeitszufriedenheit und zur Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie/
Privatleben. Da all diese Variablen eng miteinander verknUpft sind und die
Regressionsmodelle insofern auch ahnliche Ergebnisse brachten, werden hier lediglich
Modelle zur allgemeinen Arbeitsbelastung dargestellt. Geschatzt wurden binomiale logistische
Regressionsmodelle, welche die allgemeine Arbeitsbelastung (abhangige Variable) Uber
mehrere Einfluss-Variablen zu erklaren versuchen. Die abhangige Variable wurde dabei als
bindre Variable (eher stark belastet, eher weniger stark belastet) betrachtet. Geschatzt wurden
die Modelle wiederum mithilfe der Open Source Software R Studio.*°

Tabelle 4 stellt funf der geschatzten Modelle gegentber. Die Auswahl der Variablen in Modell
(1) bis (4) wurde auf Basis der bivariaten Analyse getroffen, wobei schrittweise zusatzliche
Variablen ins Modell aufgenommen wurden. In Modell (5) wurde die schrittweise logistische
Regression automatisch durch einen Algorithmus in R durchgeflhrt, bei dem die
Modellauswahl auf Basis des AIC (Akaike-Informations-Kriterium) geschieht.3' Das Akaike-
Informations-Kriterium beriicksichtigt dabei einerseits die Passgenauigkeit des Modells, aber
auch die Komplexitat: Dabei wird die Bewertung des Modells schlechter, wenn zu viele
erklarende Variablen mitaufgenommen werden (,overfitting“). Der Wert des AIC hat in
absoluten Zahlen keine Bedeutung, soll jedoch bei der Modellauswahl mdéglichst minimiert
werden. So zeigt ein Vergleich der fliinf Modelle in Tabelle 4, dass das AIC von links nach
rechts abnimmt.

% Dieser Teil der Auswertung stiitzte sich priméar auf die Funktionen folgender R Pakete: tidyverse (Wickham et al., 2019),
stats (R Core Team, 2020) und MASS (Venables, W. N. & Ripley, B. D., 2002).

3! Folgende erklarende Variablen wurden in der schrittweisen Regression beriicksichtigt: Geschlecht, Alter (Gruppen),
Kinder (ja/nein), Betreuungsausmal (niedrig/durchschn./hoch), Vertrag (befristet/unbefristet), Flihrungsfunktion (ja/nein),
Stunden (vertragliche Arbeitszeit), Uberstunden (Haufigkeit), Méglichkeit zur Telearbeit (ja/nein/nur in Ausnahmefallen),
Ausmal der Telearbeit (niedrig/durchschn./hoch) sowie Lob und Anerkennung, Unterstiitzung und Feedback (jeweils
durch unmittelbare Vorgesetzte, eher gut/eher schlecht).



Tabelle 4: Ergebnisse ausgewéhlter Regressionsmodelle

Abhéngige Variable:

Allgemeine Arbeitsbelastung

(1) (2) ) (4) ®)

Geschlecht Mannlich 0.336¢  0,3770 0,391 0,3740) 0,433
(0,188) (0,195) (0,202) (0,209) (0,220)
Alter 26-35 Jahre -0,004  -0,063 0,144
(0,433) (0,451) (0,519)
Alter 36-45 Jahre -0,319  -0,402 -0,120
(0,470) (0,489) (0,527)
Alter 46-55 Jahre 0,392 0,339 0,676
(0,491) (0,510) (0,551)
Alter ab 56 Jahre -0,443  -0,500 -0,455
(0,576)  (0,596) (0,645)
Fdhrungsfunktion Nein -0,406°  -0,283 -0,275 0,249
(0,203) (0,210) (0,224) (0,228)
Kinder Nein -14,156 -13,636 -13,244

(607,529) (611,803) (535,411)

Betreuung geringes Ausmalf} -14,019 -13,554 -13,178 0,167
(607,529) (611,803) (535,411) (0,368)

Betreuung durchschn. Ausmaf®  -14,314 -13,659 -13,193 0,133
(607,529) (611,803) (535,411) (0,298)

Betreuung hohes Ausmalf} -13,665 -13,079 -12,498 0,795
(607,529) (611,803) (535,411) (0,391)
Uberstunden haufig 0,875 0,879 0,887 0,852
(0,209) (0,217) (0,219) (0,233)
Stunden 0,011
(0,014)
Lob und Anerk. eher schlecht 0,420
(0,276)
Unterstiitzung eher schlecht 0,4440)
(0,260)
Konstante 14,614 13,658 13,281 -0,315 -0,513
(607,529) (611,803) (535,411) (0,644) (0,487)
Beobachtungen 532 513 504 492 420
Log Likelihood -351,417 -331,593 -323,253 -315,551 -267,400
Akaike Inf. Krit. 716,834 679,185 670,506 655,102 552,801
Signifikanz-Levels: p<0,001 *** p<0,01 ** p<0,05 * p<0,1 (.

Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlerinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH
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8.4 CLUSTERANALYSE

In diesem Abschnitt sollen der Aufbau der Clusteranalyse (Dendrogramm) sowie zusatzliche
Abbildungen dazu dargestellt werden. Das Dendrogramm ist ein zentrales Instrument zur
Darstellung der einzelnen Schritte und Resultate des hierarchischen Clusterverfahrens. Auf
der X-Achse werden die Beobachtungen aus der Befragung dargestellt, wahrend auf der Y-
Achse die Distanz aufgetragen wird. Das Dendrogramm ist wie ein Baum aufgebaut, der die
Zerlegung der Datenmenge in immer kleinere Teilmengen darstellt. Es gibt somit das
Heterogenitatsmal’ zwischen den Clustern gewissermalien grafisch wieder und hilft so, die
Anzahl von Clustern zu bestimmen. Umgesetzt wurde die Clusteranalyse in Python.

Abbildung 87: Clusteranalyse: Dendrogramm - optimale Clusterlésung, n = 493
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Quelle: Gleichstellungserhebung 2020, Wissenschaftlerinnen-Befragung, JOANNEUM RESEARCH
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Abbildung 88: Clusteranalyse, Arbeitsbelastung und Arbeitsvertrag, n = 492
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