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1 Vorwort

Gleichstellung und — in einer erweiterten Perspektive — Diversity Management - erhalten
wachsende Aufmerksamekeit in der Organisationsentwicklung der Universitaten.

Mit dem Universitatsgesetz 2002 und der damit verbundenen Autonomie entwickelten die
Universitdten eigene Frauenférderungspldne, in welchen sie ein Spektrum an Ziel-
setzungen und MaRBnahmen festlegen. Ein wesentlicher Aspekt des UG 2002 ist die
institutionelle Verankerung der Gleichstellung und Frauenférderung durch die Einrichtung
entsprechender Organisationseinheiten an den Universitaten. Bereits 1992 wurde die
gesetzliche Grundlage fur die Arbeitskreise fiur Gleichbehandlungsfragen an den
Universitaten geschaffen.

Der vorliegende Bericht bietet einen Uberblick zum Entwicklungsstand der Gleichstellung,
Frauenférderung und Gender Mainstreaming an dsterreichischen Universitaten und ist ein
zentrales Ergebnis des Verfahrens zur Erhebung und Evaluierung der Gleichstellung und
Frauenfoérderung an Osterreichischen Universitdten, welches zwischen Janner 2005 und
Dezember 2006 durch die Osterreichische Qualitatssicherungsagentur (AQA) koordiniert
wurde. Die Erhebung und Evaluierung wurde durch die Osterreichische Rektoren-
konferenz (ORK), die Osterreichische Hochschiilerinnenschaft (OH) sowie das Bundes-
ministerium far Bildung, Wissenschaft und Kultur (BMBWK) initiiert und beauftragt.
Insgesamt 12 Universitaten beteiligten sich auf freiwilliger Basis an dem Verfahren.

Der Bericht der drei unabhangigen Gutachterinnen (Gudrun Biffl, Andrea Lother, Christine
Roloff) wurde auf der Grundlage schriftlicher Selbstevaluierungsberichte, schriftlicher
Feedbacks und personlicher Besuche an Universitdten erarbeitet. Er bietet eine
Ubergreifende Einschatzung des Stands der Gleichstellung und Frauenférderung, ohne
eine Bewertung oder einen Vergleich einzelner Universitaten zu erstellen. Die am
Verfahren teilnehmenden Universitaten erhielten individuelle Feedback-Berichte mit einer
externen Einschatzung und Empfehlungen der Gutachterinnen.

Erstmals schlossen die Osterreichischen Universitdten im Herbst 2006 Leistungsverein-
barungen mit dem Bund. Die Gutachterinnen gaben auf Basis der gewonnenen
Erkenntnisse im Fruhjahr 2006 erste Empfehlungen fur die Berlcksichtigung von
Aspekten der Gleichstellung, Frauenférderung und des Gender Mainstreaming in
Leistungsvereinbarungen.

Das Verfahren hat bestatigt, dass in Feedback-Prozessen auf die individuellen Ziel-
setzungen und Hintergrinde der Universitaten eingegangen werden muss. Gleichstellung
entfaltet sich als gesellschaftlicher Anspruch und Querschnittsziel in verschiedenen
Kontexten. Dabei werden neben der Gleichstellung der Geschlechter unter der
Bezeichnung ,,Diversity Management* zunehmend auch ethnische Minderheiten und altere
Beschéftigte in den Gleichstellungsauftrag einbezogen. Vom Austausch ihrer Erfahrungen
und ihren unterschiedlichen Weiterentwicklungen kénnen Universitaten gut voneinander
lernen. Weitere MaRnahmen der externen Begleitung und des Monitoring sollten hierauf
aufbauen.

Anke Hanft
Vorsitzende der Wissenschaftlichen Steuerungsgruppe der AQA



2 Methodik und Verfahrensablauf (AQA)

Im Folgenden werden der Verfahrensablauf zwischen Janner 2005 und Dezember 2006
und die Methodik der Erhebung und Evaluierung zur Gleichstellung und Frauenférderung
an oOsterreichischen Universitaten dargestellt.

2.1 Projekthintergrund

Kern des Verfahrens war eine Bestandsaufnahme und Beurteilung von Handlungsfeldern
der Gleichstellung und Frauenférderung und deren Umsetzung, welche die mit dem
Universitatsgesetz 2002 verbundenen Reformen einschliet. Mit dem Verfahren wurde
den Universitaten eine unabhéngige externe Einschatzung der Entwicklungsfortschritte zu
den universitatseigenen Mallnahmen der Frauenfdérderung und Gleichstellung sowie der
Verwirklichung von Gender Mainstreaming geboten. Ausgehend von ihren Beobachtungen
erarbeiteten die externen Gutachterinnen (Peers) individuelle Empfehlungen fur jede
Universitat sowie allgemeine Empfehlungen zur Berlcksichtigung der Thematik in der
Gestaltung der erstmals zwischen Universitdten und Bund abgeschlossenen Leistungs-
vereinbarungen.

Das Verfahren beinhaltete eine Konzeptionsphase, eine Phase der Selbsteinschatzung
durch die Universitaten und eine externe Begutachtung durch Fachexpertinnen, die in
Handlungsvorschldge und Empfehlungen miundete.

Die Erhebung und Evaluierung wurde Ende 2004 von der Osterreichischen Rektoren-
konferenz (ORK), der Osterreichischen Hochschulerinnenschaft (OH) und dem Bundes-
ministerium fur Bildung, Wissenschaft und Kultur (BMBWK) initiiert. Die AQA wurde mit
der Durchfuhrung des Verfahrens beauftragt. Die Beteiligung der einzelnen Universitaten
erfolgte auf freiwilliger Basis.

Mehrere aufeinander aufbauende Phasen wurden vorgesehen, die zur Erfullung folgender
mit den auftraggebenden Einrichtungen festgelegten Ziele dienten (vgl. Projektplan,
Anhang).

1. In einer Bestandsaufnahme (Selbstberichte der Universitaten) wurde der Status
quo der Gleichstellung und Frauenforderung an den dsterreichischen Universitaten
erfasst.

2. Die Evaluierung durch externe Expertlnnen (Peers) ermdglichte ein schriftliches
individuelles Feedback an die Universitaten zur Umsetzung des Gleichstellungs-
ziels, der Frauenférderung und von Gender Mainstreaming und die Empfehlung
von Weiterentwicklungsmaflnahmen.

3. Aus der Evaluierung wurden Handlungsfelder und MaRnahmen definiert, die als
allgemeine Referenzpunkte zur Gestaltung von Leistungsvereinbarungen
zwischen Universitaten und Bund herangezogen wurden.



4. In Hinblick auf die Entwicklung eines langerfristigen Instruments des
Monitoring der Gleichstellung und Frauenférderung wurden Empfehlungen zu
dessen Inhalten und Gestaltung getroffen.

Ein Uberblick zu den einzelnen Phasen wird in den folgenden Abschnitten (2.2. bis 2.4)
gegeben.

Aus den unterschiedlichen Zielen und erwarteten Projektergebnissen resultierte ein
vergleichsweise komplexer Verfahrensablauf, im Laufe dessen Anpassungen und eine
Erweiterung des ursprunglich vorgesehenen Verfahrens (vgl. weiter unten) erforderlich
waren.

2.2 Entwicklung und Erprobung der Frageleitfaden

Die Entwicklung der Frageleitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung erfolgte
in Zusammenarbeit mit einer thematischen Begleitgruppe zwischen Janner und Mai 2005.
Die Mitglieder der Expertinnen-Begleitgruppe wurden durch die auftraggebenden
Einrichtungen nominiert 1 und brachten verschiedene Erfahrungshintergriinde in die
Konzeption der Frageleitfaden ein. Die Frageleitfaden wurden anschlieBend im Mai/Juni
2005 in einer Piloterhebung an sechs Universitaten geprift 2,

Die Ablaufe der Piloterhebung, die Antworten, Kommentare und Vorschlage fur adaptierte
Fragestellungen der Pilotuniversitaten wurden in Hinblick auf die Eignung der Fragen-
kataloge fir die Vollerhebung und die Verbesserung der Verfahrensablaufe in einem
Bericht und in einem auswertenden Workshop am 8. September 2005 mit den
Universitaten der Pilotphase, den auftraggebenden Einrichtungen, den Vertreterlnnen der
Expertinnen-Begleitgruppe und dem wissenschaftlichen Beirat der AQA analysiert.

Die Finalisierung der Frageleitfaden wurde durch eine Vertreterin der Pilotuniversitaten
und eine Vertreterin aus dem bisherigen Expertlnnen-Begleitteam begleitet.

Im Ergebnis wurden zwei Frageleitfaden entwickelt. Der Wissenschaftliche Beirat der AQA
genehmigte schlielllich die Leitfaden fur die Erhebung zur Bestandsaufnahme und
Selbstevaluierung:

e Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung an das Rektorat

Der Frageleitfaden an das Rektorat umfasste qualitative Fragen zur Verankerung
der Gleichstellung und Frauenforderung an der Universitat und zu Handlungs-
feldern, MaRRnahmen und deren Ergebnissen der Gleichstellung und Frauen-

1 Mitglieder der Expertinnen-Begleitgruppe: Dr. Stefan Baier (nominiert durch die ORK), Daniela
Gahleitner (nominiert durch die OH), Ass.-Prof. Mag. Dr. Hildegard Hemetsberger-Koller
(nominiert auf Vorschlag des BMBWK durch die ARGE Universitatsfrauen), Mag. Monika
Mayrhofer (nominiert durch die OH), Dr. Christine Roloff (nominiert durch das BMBWK), VR
MMag. Dr. Martha Sebdk (nominiert durch die ORK), Dr. Angela Wroblewski (nominiert durch
das BMBWK)

2 Universitaten der Piloterhebung: Universitat Graz, Universitat Innsbruck, Technische Universitat
Wien, Universitat fur Bodenkultur Wien, Medizinische Universitat Graz und Akademie der
bildenden Kiunste Wien



forderung. Einen wesentlichen Bestandteil des Leitfadens bildete die Selbst-
beurteilung von Starken, Schwachen und Verbesserungspotenzialen der
Universitat.

e Fragenkatalog an den Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen

Im Fragenkatalog an den Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen (AKGL)
wurden Informationen zur Tatigkeit des AKGL erhoben und der Arbeitskreis um
eine Beschreibung seiner Arbeit und der Zusammenarbeit mit Einrichtungen der
Gleichstellung und Frauenférderung und mit dem Rektorat sowie um eine
Einschatzung des Entwicklungsstands der Universitat ersucht.

Erganzend zum Frageleitfaden an das Rektorat wurde eine Online-Erhebung
statistischer Daten vorgesehen. Diese umfasste Statistiken zu Studierenden und
Personal an Universitdten sowie relevante Kennzahlen aus dem Entwurf zur Verordnung
Uber die Wissensbilanz an Universitaten 3. Die auf dem Entwurf zur Wissensbilanz-
Verordnung basierenden Kennzahlen wurden nach Maligabe der Verfugbarkeit durch die
Universitaten Ubermittelt und ausschlieB3lich fur die individuelle Beurteilung der jeweiligen
Universitat genutzt.

Die Erhebung und Evaluierung hatten einen institutionellen Charakter, da Gleich-
stellung und Frauenférderung Querschnittsmaterien an der Universitat darstellen.
Adressatin der Evaluierung war somit die gesamte Universitdt bzw. die Universitats-
leitung. Die durch den Fragenkatalog an den Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
gewonnenen Informationen sollten einen weiteren Einblick in die Strukturen und
Funktionsweise der Universitat gewdhren und somit zur Evaluierung der Gesamt-
institution beitragen und nicht zur Evaluierung der Tatigkeit des Arbeitskreises dienen.

Die vergleichsweise starke Strukturierung der Selbstevaluierung (durch den
Frageleitfaden) zielte auf die Bericksichtigung einer Bandbreite von Handlungsfeldern
und MaRnahmen und somit auf die mdglichst vollstdndige Bestandsaufnahme zur Gleich-
stellung und Frauenférderung ab. Der Frageleitfaden spiegelte mehrere Handlungsfelder
der Gleichstellung und Frauenférderung (z.B. Personalentwicklung, Nachwuchsférderung,
Geschlechterforschung und —lehre etc.) wider und nahm Bezug auf die Umsetzung von
Gender Mainstreaming. Zu bestimmten Handlungsfeldern wurden MalRnahmen der
Gleichstellung und Frauenférderung beispielhaft angefuhrt, die ein Spektrum an
Mdoglichkeiten abdeckten und Orientierung fur die Beantwortung der Fragen bieten
sollten.

Trotz der vergleichsweise detaillierten Struktur behielt die Erhebung einen offenen
Charakter. Die Universitaten konnten uber die Form und die Ausfuhrlichkeit der
Darstellung ihrer MalBhahmen und Aktivitdten entscheiden.

Ein Kritikpunkt der in die Entwicklungsphase eingebundenen Universitaten und
Expertinnen bezog sich auf die fehlende Moglichkeit zu direkten Kontakten und
Austausch mit den Gutachterinnen im Rahmen der externen Evaluierung. Eine Anregung
war die Erweiterung des Projekts um personliche Gesprache bzw. Vor-Ort-Besuche der

3 Zum Zeitpunkt der Erhebung lag die Verordnung tber die Wissensbilanz an Universitaten nicht
vor.



Gutachterinnen an den Universitaten. Die AQA hat ein entsprechendes Konzept zur
Projekterweiterung im  September 2005 erarbeitet und den auftraggebenden
Einrichtungen vorgelegt. Unter Berlcksichtigung des geplanten Umfangs des Projekts
und zeitlicher und finanzieller Restriktionen wurde eine Projekterweiterung zu diesem
Zeitpunkt nicht genehmigt. Vor-Ort-Besuche wurden jedoch zu einem spéateren Zeitpunkt
den Universitaten angeboten (vgl. weiter unten).

2.3 Erhebung zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Die Erhebung zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung startete Mitte Oktober 2005.
Auf Wunsch der Universitdten wurde, entgegen der urspringlichen Projektplanung, der
Zeitrahmen fur die Erhebung deutlich verlangert. Nicht alle 21 6ffentlichen Universitaten
nahmen an der Erhebung teil. In einem Zeitraum zwischen Oktober 2005 und Juni 2006
beteiligten sich an der Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung insgesamt 12
Universitaten.

Liste der teilnehmenden Universitaten

Universitat Wien

Universitat Graz

Universitat Innsbruck

Universitat Salzburg

Universitat fur Bodenkultur Wien

Veterinarmedizinische Universitat

Wirtschaftsuniversitat Wien

Johannes Kepler Universitat Linz

© |0 |N O |0 |~ |Ww N

Medizinische Universitat Graz

Akademie der bildenden Kiinste Wien

[y
o

Universitat fur Musik und darstellende Kunst Graz

[N
[N

[EY
N

Universitat fur kinstlerische und industrielle Gestaltung Linz

Die Selbstevaluierungsberichte und die (nicht an allen zwolf Universitaten) beantworteten
Frageleitfaden der Arbeitskreise stellten gemeinsam mit den von den Universitaten
zusatzlich Ubermittelten Dokumentationen die Basis fur die externe Begutachtung in
Form schriftlicher Feedbackberichte dar.

Die Selbstevaluierung folgte der Struktur der Leitfaden entlang von Handlungsfeldern der
Gleichstellung und Frauenforderung. Aufgrund des qualitativen Verfahrensansatzes kam
es dennoch naturgemall zu sehr heterogenen Selbstevaluierungsberichten der
Universitaten in Hinblick auf deren Ausfuhrlichkeit und Inhalte. Die Gutachterinnen
fuhrten daher in den meisten Féllen zusatzliche Recherchen auf den Webseiten der
Universitaten durch.

2.4 Methodik der externen Evaluierung

Die externe Evaluierung umfasste zwei Elemente: schriftliche Feedbackberichte und
(nach einer Projekterweiterung) Vor-Ort-Gespréache an Universitaten.



Die schriftlichen Feedbacks an die 12 teilnehmenden Universitaten wurden durch drei
unabhangige Gutachterinnen erstellt. Jeweils zwei Expertinnen waren fir die Durch-
fihrung der Begutachtung einer Universitat zustandig.

2.4.1 Kriterien und Auswahl der Gutachterinnen

Das Gutachterinnen-Team, bestehend aus einer nationalen und zwei internationalen
Expertinnen, sollte Uber umfangreiche Themenkenntnis und Uber Kompetenzen zur
Erarbeitung von substantiellen Empfehlungen zur Gleichstellung und Frauenférderung
verfugen. Da es sich beim Verfahren um eine thematische Evaluierung an fachlich
unterschiedlich ausgerichteten Universitaten handelte, standen bei der Auswahl der
Gutachterinnen Kompetenzen in einzelnen Fachdisziplinen nicht im Vordergrund.

Zur Auswahl der Gutachterinnen wurden daher folgende Kriterien festgelegt:

e Kenntnis des Entwicklungsstands der Gleichstellung und Frauenférderung an den
Osterreichischen Universitéaten,

e Kenntnis universitatsinterner Organisationsprozesse,

e Kenntnis des Osterreichischen Hochschulsystems und relevanter gesetzlicher
Normen,

e Kenntnis des europaischen Entwicklungsstands der Gleichstellung und
Frauenfoérderung an Hochschulen,

e Evaluierungserfahrung.

Die Entscheidung der Auswahl der Gutachterinnen oblag dem Wissenschaftlichen Beirat
der AQA. Die auftraggebenden Einrichtungen hatten Vorschlagsrecht und die Mdglichkeit
des Einspruchs.

Gutachterinnen

Ao.Univ.-Prof. Dr. Gudrun Biffl
WiFo - Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung

Dr. Andrea Lother
CEWS — Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung, Universitat Bonn

Dr. Christine Roloff
Ehemals Hochschuldidaktisches Zentrum, Universitdt Dortmund (Mitglied der Expertinnen-
Begleitgruppe zur Leitfadenentwicklung)

Der Ablauf und die Ziele der Begutachtung wurden in zwei Arbeitstreffen der
Gutachterinnen und der AQA (Janner und Marz 2006) erlautert und abgestimmt. Die
Feedbackberichte folgten einer durch die Gutachterinnen erarbeiteten Struktur und
Referenzpunkten fir die Beurteilung, die sich an den Leitfaden zur Selbstevaluierung
orientierten.

2.4.2 Feedbackberichte

Der vorwiegend qualitative Charakter der Evaluierung spiegelte sich in den schriftlichen
Feedbackberichten der Gutachterinnen wider, die sich ausschlielBlich an die jeweilige
Universitat wandten. Vergleiche zwischen den einzelnen Universitaten erschienen in



Hinblick auf die Heterogenitat der evaluierten Institutionen und der erhobenen Daten
nicht zielfUhrend. Eine quantitative Analyse wurde dennoch vor dem Hintergrund der
gesetzlichen Anforderungen (Frauenférdergebot) und in Bezug auf die Gesamtsituation
an oOsterreichischen Universitaten im einleitenden Teil der Berichte durchgefiihrt.

Als Bezugspunkte der externen Begutachtung wurden, ausgehend von der Selbst-
evaluierung, folgende Punkte definiert:

e die gesetzlichen Grundlagen zur Gleichstellung und Frauenférderung (B-GIBG, UG
2002) als Mindeststandards,

o die Ziele der Universitat zu Gleichstellung und Frauenférderung, gemal dem
Prinzip ,fitness for purpose’ (z.B. Entwicklungsplan, Frauenférderungsplan, interne
Zielvereinbarungen),

o der Leitfaden zur Selbstevaluierung, der ein Spektrum an aktuellen und kinftigen
Handlungsfeldern als Referenzpunkte benennt.

Die Feedbackberichte fassten fir jede Universitat den Entwicklungsstand zusammen und
gaben individuelle Empfehlungen zu Verbesserungs- und Entwicklungsmallhahmen zur
Gleichstellung und Frauenférderung und von Gender Mainstreaming.

2.4.3 Vor-Ort-Besuche an Universitaten (Projekterweiterung)

Die Moglichkeit zu Vor-Ort-Besuchen und direkten Gesprachen mit den Gutachterinnen
war nicht Gegenstand des urspringlich beauftragten Projekts.

Die Erkenntnisse und Erfahrungen aus der Erhebungsphase und der schriftlichen
Begutachtung bestatigten, dass ein intensiverer Kommunikationsprozess zwischen den
Universitdten und den Gutachterinnen den Nutzen des Projektes starken und die
Erarbeitung gemeinsamer konkreter Verbesserungsvorschlage fur die jeweilige
Universitadt ermdglichen kann. Aufgrund der Teilnahme einer geringeren Anzahl von
Universitditen an der Gesamterhebung wurde innerhalb des Projektrahmens die
Mdoglichkeit zu individuellen Vor-Ort-Besuchen der Gutachterinnen vorgesehen, deren
Kosten zwischen Universitdten und AQA geteilt wurden. Insgesamt acht Universitaten
nahmen dieses Angebot in Anspruch. Die Vor-Ort-Besuche fanden zwischen Juni und
November 2006 statt.

Liste der Universitaten und Vor-Ort-Besuche

. L Vor-Ort-Besuch
Universitat
(Datum)
1 Universitat Salzburg 22.06.2006
Universitat fur kinstlerische und industrielle Gestaltung
2 ) 25.08.2006
Linz
3 Universitat fur Bodenkultur Wien 17./18.10.2006
4 Johannes Kepler Universitat Linz 19.10.2006
5 Universitat fur Musik und darstellende Kunst Graz 16.11.2006
6 Medizinische Universitat Graz 16.11.2006
7 Universitat Graz 17.11.2006
8 Akademie der bildenden Kiinste Wien 28.11.2006




Die Ziele der Vor-Ort-Besuche umfassten die Diskussion der Feedbackberichte, die
Einholung zuséatzlicher Informationen und die Erarbeitung konkreter Anregungen und
Empfehlungen, die die Entwicklungsarbeit der Universitat in Bezug auf Gleichstellung und
Frauenférderung unterstitzen.

Im Rahmen der Vor-Ort-Besuche fuhrten die Gutachterinnen Gesprache mit
verschiedenen Gruppen von Universitdtsangehorigen. Hierzu zahlten insbesondere die
Universitatsleitung (Rektorat), Leiterlnnen und Mitarbeiterlnnen von themenspezifischen
Einrichtungen (z.B. Koordinationsstellen, Stabsabteilungen, Gender-Forschungsinstitute),
Vertreterlnnen der Arbeitskreise fur Gleichbehandlungsfragen. Die Dauer, der Zeitplan
und die Gesprachsthemen orientierten sich an den Inhalten des Feedbackberichts und
wurden mit den Universitaten abgestimmt.

Die Ergebnisse der Vor-Ort-Gesprache flossen in Uberarbeitete Endfassungen der
Feedbackberichte ein, die der jeweiligen Universitat ca. drei Wochen nach dem Besuch
Ubermittelt wurden.

2.4.4 Handlungsempfehlungen fir die Gestaltung von
Leistungsvereinbarungen

Erste Erkenntnisse aus der externen Begutachtung sowie Empfehlungen zur Gestaltung
von Leistungsvereinbarungen zum Themenbereich Gleichstellung und Frauenférderung
wurden in einem Workshop am 14. Marz 2006 diskutiert. Als wesentliches Zwischen-
ergebnis erarbeitete die Gutachterinnengruppe dem beauftragten Projektzeitplan
entsprechend im Maé&rz 2006 eine Reihe konkreter Handlungsempfehlungen fur die
Gestaltung von Leistungsvereinbarungen, die als Referenz im Zuge der Verhandlungen
der Leistungsvereinbarungen herangezogen werden konnten und einen Bestandteil des
vorliegenden Berichts darstellen (vgl. Anhang).
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3 Ergebnisse (Gutachterinnen Christine Roloff / Gudrun
Biffl / Andrea Ldther)

3.1 Verhaltnis zwischen der Evaluation auf der Ebene der
Universitaten und Ubergreifenden Fragestellungen

Die Evaluierung der Gleichstellung und Frauenforderung an den O&sterreichischen
Universitaten erfolgte mit einem doppelten Ziel: Zum einen sollte ein Uberblick tiber den
Stand der Frauenférderung, der Gleichstellung und von Schritten zum Gender
Mainstreaming in den 0&sterreichischen Universitdten in Umsetzung des UG 2002
erarbeitet werden. Die Auftraggeber erwarteten weiterfuhrende Empfehlungen im
Hinblick auf Leistungsvereinbarungen und zuklnftiges Monitoring. Zum anderen sollten
die beteiligten Universitaten aus einer Peer Review unmittelbaren Nutzen ziehen kdnnen,
indem sie eine individuelle Riuckmeldung auf ihren jeweiligen Umsetzungsstand und
Anregungen fur weitere Schritte erhalten (vgl. Darstellung von Methodik und Verfahrens-
ablauf durch die AQA in Kapitel 2).

Das Verstandnis Uber Evaluierung ist sehr unterschiedlich. Es umfasst ein Spektrum
zwischen der summativen Kontrolle und Bewertung und der formativen d.h.
unterstitzenden, steuernden und orientierenden Qualitatssicherung und Qualitats-
verbesserung. Fur die Universitaten kann nur der letztere Ansatz sinnvoll sein, weil er
verbunden ist mit der Selbstvergewisserung aller Beteiligten uUber Zielsetzungen und
Qualitatsstandards und der gemeinsamen Erarbeitung von inhaltlichen Perspektiven fur
die kunftige Weiterentwicklung. Ein derartig anspruchsvolles Ziel setzt einen vertrauens-
vollen und beteiligungsorientierten Prozess voraus.

Aufgrund des Projektzuschnitts erfolgte die Evaluierung jeder Universitdt zunachst
ausschlie3lich auf schriftlichem Wege, indem einerseits das Rektorat entlang eines Leit-
fadens Einrichtungen, Handlungsfelder, MalRnahmen und Ergebnisse zu Frauenfdrderung,
Gleichstellung und Gender Mainstreaming in einem Selbstbericht beschrieb und
andererseits der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen (AKGL) entlang eines Frage-
bogens Uber Ressourcen und Einbindung seiner Tatigkeit Auskunft gab. AuBerdem gab es
einen Datenfragebogen, der Grunddaten zur Institution, zu Studierenden und Personal
erhob und diese den Gutachterinnen Uber die AQA zur Verfugung stellte. Bei Bedarf
haben die Gutachterinnen zusatzlich auf den Internetseiten der Universitaten recherchiert
sowie den Universitatsbericht 2005 zu Rate gezogen.

Erst im Nachhinein und als ergdnzendes Angebot an die Universitaten konnte auch ein
direkter Kontakt mit den Gutachterinnen durch einen Vor-Ort-Besuch stattfinden. Von
den 21 dsterreichischen Universitaten nahmen zwolf (also etwas mehr als die Halfte) an
dem schriftlichen Verfahren teil und davon winschten wiederum acht (d.h. zwei Drittel
der Teilnehmenden) einen anschlieRenden Besuch der Gutachterinnen. Jede der
teilnehmenden Universitaten erhielt eine ausfuhrliche Ruckmeldung auf ihren Selbst-
bericht und auf die Darstellung des AKGL. Da diese Rickmeldungen zunachst
ausschlie3lich nach den schriftlichen Unterlagen erfolgten, gab es in einigen Fallen nach
Meinung der Beteiligten in den Universitdten Missverstdndnisse bzw. beruhten Aussagen
der Feedbacks auf nicht (mehr) den Tatsachen entsprechenden Fakten. Diese
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Unstimmigkeiten konnten durch die nachfolgenden Gesprache anlasslich der Vor-Ort-
Besuche zumeist ausgerdumt werden. AulRerdem erwiesen sich die Vor-Ort-Gespréache als
sehr konstruktiv und spezifische Problemlagen und Entwicklungsmoéglichkeiten in der
Gleichstellungspolitik der jeweiligen Universitat konnten aus dem externen Blickwinkel
erortert werden. Es zeigte sich dennoch, dass diese Form der Evaluierung zu Irritationen
fuhrte und es fur zuklnftige Verfahren sinnvoller sein wird, von vorneherein eine
dreiphasige Peer Review mit Selbstbericht, Besuch und erst anschlieRendem Feedback
mit Empfehlungen vorzusehen. Es ist nicht auszuschlieRen, dass das gewahlte Verfahren
mit Ursache fur die Nicht-Beteiligung von neun Universitaten als ganze und von weiteren
drei Arbeitskreisen fur Gleichbehandlungsfragen in teilnehmenden Universitaten war.

Die Beteiligung der Universitaten ist sowohl nach GroRe bzw. Studierendenzahl als auch
nach Fachrichtungen nicht ganz ausgewogen. Von den funf ,,gro3en” Universitaten ab ca.
16'000 Studierenden haben sich vier (80%) beteiligt, von den funf ,mittleren“ mit ca.
7'000 bis 13'000 Studierenden zwei (40%) und von den elf , kleineren* mit bis zu 5'000
Studierenden sechs (etwas mehr als Halfte). Auf die Gesamtzahl der Studierenden
bezogen haben sich Universitaten mit insgesamt rund 165'000 Studierenden beteiligt,
d.h. in den an der Evaluation teilnehmenden Universitaten studieren 75% der Oster-
reichischen Hochschulerlnnenschaft an Universitéaten.

Auch auf die Fachrichtungen bezogen ist die Beteiligung unterschiedlich und insofern
keine reprasentative ,,Stichprobe“ gegeben. Es haben sich beteiligt:

e vier von funf Universitaten , klassischer“ Fachrichtungen (ohne medizinische,
kinstlerische und teilweise ohne ingenieurwissenschaftliche oder juridische)
(80%0)

o zwei von funf ausschlie3lich oder Uberwiegend ingenieurwissenschaftlich
ausgerichteten Universitaten (40%)

e zwei von vier medizinisch-naturwissenschaftlichen Universitaten (50%o)

e drei von sechs kunstlerischen bzw. vorwiegend kinstlerischen Universitaten
(50%)

e sowie eine vorwiegend sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Universitat
(100%).

Obschon sich die Selbstevaluationen (bis auf eine) an einem gemeinsamen Leitfaden
orientierten, sind die Antworten der einzelnen Universitaten nicht zuletzt infolge der
unterschiedlichen Ausrichtungen und Missionen der Universitaten so heterogen, dass
quantifizierende Auswertungsmethoden nicht angewendet werden kénnen. Da die auf die
jeweiligen Universitaten bezogenen Ergebnisse und Empfehlungen auRerdem vertraulich
sind, kdnnen sie nicht im Detail angefihrt werden. In diesen Gesamtbericht gehen
deshalb neben einer Ubersicht Giber das Spektrum der Antworten nur tbergreifende und
zusammengefasste Ergebnisse ein.

Die allgemeinen Ziele der Evaluation waren

e Uberblick zum Stand der Umsetzung des UG 2002

e Uberblick zur Praxis der Gleichstellungspolitik an den Universitaten vor dem
Hintergrund der dsterreichischen und internationalen Entwicklung

e Entwicklung von Standards und Kriterien zur Erfassung und Erfolgsmessung
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o Empfehlungen zu Ziel- und Leistungsvereinbarungen

¢ Empfehlungen zum zukiinftigen Monitoring.

Auf diese allgemeinen Untersuchungsziele und deren Ergebnisse wird im Folgenden —
unter den genannten Vorbehalten — eingegangen.

3.2 Umsetzung gesetzlicher Vorgaben

Das Universitatsgesetz 2002 integriert die ,,Gleichstellung von Frauen und Mannern* in
die leitenden Grundsétze (8 2) und ,,Gleichstellung von Frauen und Mannern und Frauen-
forderung” in die Aufgaben (8 3) der Universitat. Es widmet darUber hinaus diesen
Aufgaben einen eigenen Abschnitt (8 41-44), in dem Regelungen zum Frauenférderungs-
gebot, zum Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, zur Schiedskommission und zur
Anwendung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes erlassen sind. AuBerdem haben alle
Universitdten nach 8§ 19 in ihre Satzungen Bestimmungen aufzunehmen (u.a.) zur
Zusammensetzung des AKGL, zur Erlassung des Frauenforderplans und zur Einrichtung
einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der
Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung. Durch die Aufnahme von Gleich-
stellung und Frauenférderung in die zentralen Aufgabenbereiche der Universitaten ist
dem Prinzip Gender Mainstreaming Rechnung getragen (vgl. Universitatsbericht 2005
Bd.1, S. 135), ohne dass dieser moderne Terminus fur Gleichstellung als Querschnitts-
und Gemeinschaftsaufgabe, die auch in die Steuerung zu integrieren ist, ausdrucklich
erwahnt wird.

Der fur die Selbstevaluierung entwickelte Frageleitfaden nahm sowohl die Begriffe
Frauenforderung, Gleichstellung als auch Gender Mainstreaming auf, unter Angabe
jeweils kurzer Definitionen (vgl. Leitfaden, S. 3, im Anhang). Gefragt wurde zunéachst
nach der strategischen und organisatorischen Verankerung der damit verbundenen
Aufgaben und somit nach der formalen Umsetzung nach UG 2002.

Alle beteiligten Universitaten haben bis zum Abschluss der Befragung einen Frauen-
forderplan erstellt, in ihre Satzung aufgenommen und in Kraft gesetzt — sieben
Universitaten bereits im Jahr 2004, drei in 2005 und zwei in 2006. In allen Universitaten
ist auch die Berufung des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen geregelt und der
Arbeitskreis konstituiert worden, in den meisten Fallen bereits Ende 2003/Anfang 2004.
Ebenfalls ist die Schiedskommission in allen Universitaten eingerichtet worden, zumeist
im Jahre 2004, teilweise Anfang 2005.

Die Einrichtung einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleich-
stellung, der Frauenforderung sowie der Geschlechterforschung wurde unterschiedlich
gehandhabt. Zehn Universitdten haben eine Arbeitseinheit mit der gesetzlich
vorgeschriebenen Aufgabenstellung eingerichtet, in einem Fall wird die Einheit im
Frauenférderungsplan als eine noch einzurichtende zugesagt. In zwei Universitaten
besteht die Koordinationsstelle aus zwei Abteilungen oder Referaten mit getrennten
Zustandigkeiten fur Geschlechterforschung bzw. Gleichstellung. Eine Universitat richtete
keine eigene Arbeitseinheit ein, sondern Ubertrug die Koordination der Geschlechter-
forschung einem Lehrstuhl und neu gegrindeten Forschungsinstitut, wahrend die
Agenden der Frauenférderung und Gleichstellung von zwei administrativen Stellen in der
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Personalabteilung und in der Stabstelle Personalentwicklung zuséatzlich zu ihren sonstigen
Aufgaben wahrgenommen werden.

Die Infrastruktur fir die Umsetzung der Gleichstellungsaufgabe ist somit in den
beteiligten Universitdten eingerichtet oder in einer Implementierungsphase, die
gesetzlichen Vorgaben sind damit erflllt. Einige Universitaten haben dariber hinaus
weitere Institutionen zur Foérderung der Aufgaben — insbesondere der Geschlechter-
forschung — installiert, etwa Institute fir interdisziplindare Geschlechterforschung oder
Beirate zur Forderung von Geschlechterforschung oder zur Forderung von Gender
Mainstreaming oder sonstige spezifische Arbeitsgruppen. In einigen Universitaten sind
Vizerektorate mit dem expliziten Aufgabenfeld ,Frauenférderung® (zusatzlich zu den
Aufgabenfeldern Personalwesen oder Personalentwicklung oder auch Internationale
Beziehungen) betraut. In einem Fall wurde (wie bereits erwahnt) ein wissenschaftliches
Institut zur Geschlechterforschung gegrindet, das auch die Koordinationsaufgabe
zumindest fur die Geschlechterstudien Ubernimmt.

In einigen Universitaten wurden die Aufgaben nicht nur in die Satzung und in den
Frauenfdrderungsplan aufgenommen, sondern auch im Entwicklungsplan und/oder im
Leitbild verankert. Die Integration von Gleichstellung und Frauenfoérderung in die Ubrigen
Aufgaben im Sinne von Gender Mainstreaming ist in diesen Fallen im Ansatz vorhanden,
in den meisten formalen Setzungen wie Leitbildern oder Entwicklungsplanen jedoch nur
additiv in gesonderten Bestimmungen und inhaltlich abgetrennt von den allgemeinen
Perspektiven z.B. zu Personalentwicklung oder Forschungsprofilen. Es ist festzuhalten,
dass eine Deklaration ,Die Universitat ist dem Prinzip des Gender Mainstreaming
verpflichtet* im Entwicklungsplan zwar bedeutsam ist — aber auch ergebnisarm, wenn der
Schritt zur Operationalisierung dieses Zieles nicht oder noch nicht gemacht wurde.

3.3 Hierarchische Anbindung und Arbeitsressourcen der
Organisationseinheiten nach § 19 UG 2002

In der Gleichstellungspolitik an Hochschulen ist seit einigen Jahren — ausgehend von der
europaischen Ebene und verbunden mit dem Ubergang zur Gender Mainstreaming
Strategie — ein Paradigmenwechsel im Gang. Frauenférderung und Geschlechter-
gleichstellung werden nicht nur als ethisches Prinzip zur Beférderung der Karrierechancen
von Frauen verfolgt, sondern auch aus der Sicht der Foérderung von Forschung und
Wissenschaft. Die Forderung von Frauen und die Verfolgung des Ziels der Gleichstellung
der Geschlechter wird zunehmend zu einem Grundprinzip zur Anhebung der Qualitat und
Exzellenz von Forschung und Lehre 4. Die starkere Einbeziehung von Frauen und
Menschen mit unterschiedlichem sozialen und kulturellen Hintergrund verbreitert das
Spektrum von Forschungsansatzen, wissenschaftlichen Fragestellungen und Sichtweisen
und erdffnet damit neue Lésungsmoglichkeiten fur wissenschaftliche und gesellschaftliche
Probleme und Aufgaben. Daraus ist ersichtlich, dass Frauenférderung und
Gleichstellungspolitik nicht nur als ein gesellschaftlicher Auftrag an Universitaten zu
interpretieren ist, sondern auch als ein Auftrag zur Forderung von Wissenschaft und
Forschung.

4 vgl. European Commission / Research Directorate-General, 2000: Science policies in the
European Union: Promoting excellence through mainstreaming gender equality. A Report from
the ETAN Expert Working Group on Women and Science, European Communities, Brussels
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Diesem Paradigmenwechsel der Gleichstellungspolitik tragen die meisten Universitaten
Rechnung, indem sie die Aufgaben der Frauenférderung und Gleichstellung in den
Entscheidungshierarchien hoch anbinden. Von den zehn eingerichteten ,Gender-
Einheiten“ ® sind vier beim Rektorat und sechs bei einem Vizerektorat organisatorisch
angesiedelt. Trotz dieser Formen der Anbindung, die aus den Organisationsplanen
hervorgehen, sind die Koordinationsstellen Uber die Homepage in einigen Fallen nur unter
dem Stichwort ,Interessensvertretungen“ und nicht direkt Uber Rektorat oder Vize-
rektorate zuganglich. Das zeigt bzw. hat zur Konsequenz, dass im ,Alltagsgeschaft”
Frauenforderung und Gleichstellung h&ufig weiterhin mit Gruppeninteressen und ihrer
Wahrnehmung in Verbindung gebracht werden.

In einigen Universitdten gab es auf Initiative von in der Gleichstellung engagierten
weiblichen Universitdtsangehorigen bereits vor dem UG 2002 Koordinationsstellen bzw.
entsprechende Arbeitseinheiten. Diese Arbeitseinheiten und die MalRnahmen zur
Umsetzung ihrer Zielsetzungen wurden teilweise aus Mitteln des Européischen Sozial-
fonds finanziert, waren also das Resultat von Drittmittel- und Projekteinwerbungen. In
mindestens vier beteiligten Universitaten war dies der Fall (in einem Fall gibt es keine
Angaben dazu). Die Einrichtungen wurden dann spétestens im Gefolge der Umsetzung
des UG 2002 von den Universitaten ibernommen und weitergefuhrt. Vielfach wurden die
Mitarbeiterinnen ins Universitatspersonal Ubernommen. Die Finanzierung der Grund-
ausstattung der Organisationseinheiten erfolgt aktuell im Wesentlichen durch die
Universitadten. Die Mitarbeiterinnen fuhren neben den laufenden Verpflichtungen
allerdings weiterhin (auch neu eingeworbene) drittmittelfinanzierte MalBhahmen mit
entsprechendem Personal durch. Die Finanzierung vieler Initiativen und Projekte ist
abhangig von den Mdglichkeiten der Drittmitteleinwerbung sowie der in der Universitat
vorherrschenden Einstellung gegenuber Frauenforderung und Gleichstellungspolitik.
Einige Universitaten sehen nicht den Vorteil solcher MaBhahmen fur die Qualitat der
Forschung und Lehre, wahrend andere in der Frauenférderung und Gleichstellung einen
wichtigen Beitrag zur Qualitat der Hochschule erkennen und eher geneigt sind, auch
eigene Steuerungs- und Finanzmittel einzusetzen.

Die Ausstattung mit Mitarbeitendenstellen in den Organisationseinheiten ist sehr
unterschiedlich und nicht immer im Einklang mit der GroRe der Universitdt gemessen an
der Zahl der Studierenden. Es zeigt sich zwar, dass in der Regel die (hach der
Studierendenzahl) groéeren Universitaten auch die alteren und mit mehr
MitarbeiterInnen ausgestatteten Arbeitseinheiten haben, aber dies ist nicht durchgangig
so. Es gibt mittelgrof3e Universitaten mit einem vergleichsweise groRen Mitarbeiterlnnen-
stab in der Einrichtung und grof3e mit eher wenig Stellen. In einigen kleinen Universitaten
wiederum ist die neue Gender-Einheit mit mehreren VZA ausgestattet, wahrend in
anderen ein Vizerektorat allein, nur mit minimaler zusatzlicher Unterstitzung die
Aufgaben zu erfiullen hat. In einem Fall harrt die Gender-Einrichtung noch der
Implementation. In einem anderen wurde ein Teil der Aufgaben nach § 19 UG 2002
(Koordinierung von Geschlechterforschung) einem Forschungsinstitut mit inhaltlicher

S Gender-Einheit* wird hier als Ubergeordneter Begriff verwendet. Die Bezeichnungen der
Einrichtungen sind vielfaltig. Neben der Aufnahme des im Gesetzestext verwendeten Begriffs
figurieren z.B.: Zentrum fiUr Gender Studies und Frauenférderung, Stabsabteilung fir
Frauenfoérderung, Koordinationsstelle fiur Gleichstellung und Gender Studies, Gender Unit,
Koordinationsstelle fur Genderfragen, Buro fur Gleichstellung und Gender Studies etc.
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Genderdenomination Ubertragen. Dort wurde eine Professur mit drei wissenschaftlichen
Stellen und zwei Stellen allgemeinem Universitatspersonal eingerichtet.

Die Ausstattung mit Kapazitaten lasst noch keine Rickschlisse auf das Ausmal® und die
Vielfalt der inhaltlichen Aufgaben und Ergebnisse der Arbeit der Organisationseinheiten
Zu.

3.4 Spektrum der Handlungsfelder und MaRnahmen der
Organisationseinheiten

Die Aktivitdten und MaRnahmen, die die Gender-Einheiten betreiben bzw. in die Wege
geleitet haben, sind einem Spektrum zuzuordnen, das sich von einem , Tatigwerden auf
Anfrage“ (Zitat aus einem Selbstbericht) Gber in Planung befindliche Aufgaben und
MalBnahmen bis zu vielfaltigen ausdifferenzierten Aufgabenbereichen erstreckt. Dabei
spielt es eine Rolle, auf welche Vorerfahrungen und Basisentwicklungen sich die
nunmehrigen Organisationseinheiten nach § 19 UG 2002 stutzen konnen — und selbst-
verstandlich auch welche Arbeitskapazitaten und Rahmenbedingungen ihnen Uberhaupt
zur Verfugung stehen. Die erst im Jahre 2004 und spater eingerichteten Koordinations-
stellen sind vielfach noch in einer Orientierungs- und Experimentierungsphase, sammeln
Informationen und Daten als Grundlagen fir Konzeptentwicklungen oder erarbeiteten
den Frauenférderungsplan oder wesentliche Komponenten davon. Diejenigen Koordina-
tionsstellen, die bereits langer existieren, haben mehrere Arbeitsschwerpunkte, teilweise
im Projektstatus, teilweise als feste Einrichtung.

Die Aktivitaten der Gender-Einheiten sind einerseits — und dies zum groRen Teil —
klassischen Frauenforder-/Gleichstellungsaufgaben zuzuordnen, andererseits treiben sie
Gender Mainstreaming Initiativen und damit Integration der Aufgaben in die Steuerung
sowie Querschnittvernetzung von MaRhahmen voran.

Klassische Handlungsfelder sind

¢ Organisation und Koordination von Veranstaltungen, Ringvorlesungen,
Weiterbildungen, Preisvergaben etc.

e Beratung und Informationsvermittlung tber Gleichstellung und Gleichbehandlung
und Diskriminierungsverbote inkl. Erstberatung in Fallen sexueller Belastigung
und Mobbing

e Unterstutzung von Frauenprojekten

e Zusammenstellung, Aufbereitung und Analyse von Daten zur Beteiligung von
Frauen in Studium, Wissenschaft (Forschung und Lehre) und Verwaltung

e Unterstutzung und (juristische) Beratung des Arbeitskreises flr Gleichbehandlung
und Ausarbeitung des Frauenférderungsplans

e Mentoringprojekte fur Studentinnen

o Kontaktprogramme zu Schulen zur Gewinnung von Studentinnen in
Naturwissenschaft und Technik, Schnupperprogramme an der Universitat

e Initiierung und Konzeptionierung von Geschlechterforschungsaktivitaten und
Frauenforschungsprojekten
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e Aktivitaten zur Einrichtung von Kinderbetreuung.

Handlungsfelder, die auf eine Implementation von Gender Mainstreaming und die
Verlagerung der Verantwortlichkeit fir die Gleichstellungsaufgaben in die Universitat als
Institution ausgerichtet sind, zeichnen sich in folgenden Bemuhungen ab:

¢ Initiativen gegenuber der Universitatsleitung zur Einfihrung von Gender
Mainstreaming, Einwerben von Drittmittelprojekten zu diesem Themenfeld

e Unterstltzung bzw. Beratung der Universitatsleitung in
Frauenforderung/Gleichstellung, z.B. Konzeption von Anreizsystemen,
Zielvereinbarungen, Gender Budgeting, Monitoring, Controlling

e Zusammenarbeit mit Abteilungen der Qualitatssicherung oder des Controlling

e Zusammenarbeit mit Personalabteilungen und Personalentwicklungsstellen in der
Konzeption und Durchfiihrung von gendersensiblen Weiterbildungs- und
Ausbildungsveranstaltungen z.B. zur Nachwuchsférderung, Karriereplanung,
Hochschuldidaktik, FUhrungsseminaren

e Mitarbeit an der Entwicklung von Laufbahnmodellen fur die wissenschaftliche
Karriere

e Konzepte zur Etablierung von Genderforschung in Lehrstihlen, Instituten, im
Lehrpogramm und in Prifungsvoraussetzungen

e Mitarbeit an Richtlinien zu Berufungsverfahren, Habilitationsverfahren,
Mitarbeitendengespréachen

¢ Initiierung oder Beteiligung an Verbund- oder Regionalprojekten, die die
Universitat als Gender-Mainstreaming-Akteurin in einem
Kooperationszusammenhang positionieren

e Aktivitaten zur Etablierung von universitaren Kinderbetreuungseinrichtungen und
zur Einbeziehung von Mannern unter dem Motto der Work-Life-Balance — vielfach
existieren ,,Kinderblros" inzwischen in eigenen Organisationseinheiten
unabhéngig von den Frauenférderthemen.

Die Chancen einer Gender-Einheit, diese Themen in das Qualitdtsmanagement und damit
in die Entwicklung der Universitat einzubringen, sind zum einen abhangig von der
organisatorischen Anbindung und strukturellen Positionierung der Einheit, zum andern
aber auch von den beteiligten Personen. Hier ist die Frage, wie eng Kommunikation und
Kooperation mit Rektorat oder Vizerektorat sind, wie Uberhaupt die Einstellung der
Leitung zu entsprechenden Initiativen ist. Dies scheint in einigen Fallen sehr konstruktiv
zu gelingen (etwa regelméaBiger Gesprachsaustausch), in anderen eher nicht. Wie bereits
oben angesprochen, spielt dabei eine Rolle, ob eine Universitat Uber die schriftliche
Fixierung hinaus Gleichstellung als Querschnittthema beachtet und schatzt. Es kommt
nicht nur in Einzelfallen vor, dass im Rektorat engagierte Leitungspersonen dem Gleich-
stellungsthema auch aus Qualitatsgrinden sehr positiv gegenltber stehen, es sozusagen
zu einem ihrer Projekte machen, jedoch entsprechende Signale und auch entsprechende
Anreize nicht in die Fakultaten gelangen. Vielfach ist dieser Nachteil auch an fach- oder
fakultatsspezifischen Daten abzulesen, indem es in derselben Universitat je nach
Fachkultur eine sehr unterschiedliche Beteiligung von Frauen in Studium und
Wissenschaft gibt.
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Es spielt aber auch eine Rolle, wie ideenreich und strategisch die Gender-Einheit ihre
Aufgaben anpackt und anpacken kann. In den meisten Fallen ist sie mit hoher
Kompetenz und Engagement ausgestattet, die von den Universitaten nicht immer voll
genutzt werden. So wird relevant, ob die Gender-Einheit eher als blurokratisch agierende
Verwaltungsstelle oder als initiativ tatige Beraterin der Universitatsleitung und damit zum
Management gehdrig gesehen wird. Die Geringschéatzung einer Verwaltungsstelle und die
Annahme mangelnder Akzeptanz im Wissenschaftssektor wird in derjenigen Universitat
als Grund angefluhrt, die organisatorisch keine solche Einheit geschaffen hat. In anderen
Universitdten gelingt es jedoch, die Gender-Einheit als Initiativ-Instanz und Stabs-
abteilung mit direkter Zuordnung zu einem Mitglied des Rektorats zu etablieren und zu
starken.

Daruber hinaus ist bisher die Zusammenarbeit mit den dezentralen Einheiten wie
Dekanaten, Fakultdten, Fachbereichen, Departementen noch unzureichend. Diese
Einheiten kdnnten bei fachbezogenen Gender-Mainstreaming-Strategien und inhaltlichen
ReformmalRnahmen sowie bei der Setzung von Ziel- und Leistungsvereinbarungen im
Bereich Gleichstellung beraten werden. Die Notwendigkeit dazu lasst sich auch daran
erkennen, dass mehrere Universitaten in den Starke/Schwache-Ubersichten ihres
Selbstberichts das fehlende committment der Fihrungskrafte auf mittleren Ebenen, auch
der Professorlinnen, und die Beschrankung der Unterstitzung auf einige wenige Personen
beklagen. Bis dato wird die Verantwortung fur Gleichstellung noch zumeist den Frauen
zugewiesen, ganz im Sinne einer traditionellen Gleichstellungspolitik, die allein auf die
Interessen von Frauen bezogen interpretiert wird. Der Gender Mainstreaming Ansatz
verfolgt hingegen eine organisationsbezogene breit angelegte Forderpolitik — die Manner
und Frauen einbezieht — mit dem Ziel der institutionellen Exzellenz unter Einbeziehung
aller Krafte und Fahigkeiten. Dies scheint noch zu wenig im Bewusstsein der
Verantwortlichen angekommen zu sein.

So hangt die Chance eines strukturell ansetzenden Agierens der Gender-Einheit sowohl
von den Zielen ab, die zentral gesetzt werden, als auch von der Identifikation der
Beteiligten — zentral wie dezentral — mit diesen Zielen.

3.5 Die Arbeitskreise fur Gleichbehandlungsfragen

Der besonderen Stellung der unabhéngigen Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen
wurde durch die gesonderte Befragung Geltung verschafft. Diese Vorgehensweise
eroffnete die Chance, die Aufgaben und Erfolge aus verschiedenen Blickwinkeln zu
beleuchten. Dadurch wurde u.a. die Rolle der Organisationskultur deutlich. Die Kultur des
Kommunizierens Uber Gleichstellungsfragen offenbart das Ausmall der reflektiven
Offenheit, die sich in einer positiven Aushandlungsbasis — etwa bei der Ausarbeitung und
EinfUhrung der Frauenférderungspldne — niederschlagt. Gleichzeitig wurde aber auch
deutlich, dass es verbesserungsbedurftige Bereiche gibt.

Der von der AQA unter Hinzuziehung von Expertlnnen auch aus den Arbeitskreisen
erstellte Fragebogen operierte anders als der Frageleitfaden fir die Rektorate mit meist
geschlossenen Fragen zur Einbindung in die Universitat, zur Einschatzung der einzelnen
Arbeitsbereiche sowie zu den Ressourcen. Er enthielt aber auch Abschnitte zur Reflexion
Uber Grunde fiur die spezifische Gleichstellungssituation und eine zusammenfassende
Analyse (s. Fragebogen im Anhang). Es beteiligten sich jedoch nur neun Arbeitskreise der
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zwoOIf an der Evaluierung teilnehmenden Universitdten an der Befragung. Zudem wurden
die Fragebdgen unterschiedlich detailliert beantwortet. Acht Arbeitskreise nahmen an den
Vor-Ort-Gesprachen teil. Reprasentativitat ist also nicht gegeben. Die Heterogenitat der
Reaktionsmuster der Arbeitskreise dokumentiert jedoch den hohen Grad der Sensibilitat
der Themen und die Vielschichtigkeit der ,coping strategies’ der Mitglieder in ihrem
Bestreben der Erfullung der gesetzlichen und institutionellen Zielvorgaben.

Die Arbeitskreise bewirken mit ihren — je nach GroRe der Universitat bis zu 30 —
Mitgliedern (inkl. Ersatzmitgliedern) eine Vernetzung zwischen den Fachbereichen und
anderen dezentralen Einheiten. Die Zusammensetzung bezuglich der Facher und der
Geschlechter ist sehr unterschiedlich. Zum Zeitpunkt der schriftlichen Befragung waren in
zwei von den neun Arbeitskreisen ausschlie3lich Frauen, in vier weiteren lag der Manner-
anteil bei hochstens 10%, in dreien zwischen 15% und 20% und nur in einem
Arbeitskreis waren ein Viertel der Mitglieder Manner. Die Beteiligung aus den Gruppen ist
analog zu anderen Gremien, d.h. mit einer Mehrheit des wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals. Die Beteiligung aus den unterschiedlichen Einheiten/Fakultaten
der Universitat wurde nicht erfragt, deren Gleichgewichtigkeit (auch im Wechsel) kdnnte
aber fur die universitdtsweite Implementation der Gleichstellung eine wichtige Rolle
spielen. Es gibt Arbeitskreise, die diese Vernetzung durch Ansprechpartnerinnen oder
Koordinationsbeauftragte in allen Fakultaten herstellen. Durch die Einrichtung von
Koordinationsstellen und Buros der Arbeitskreise sowie in einigen Fallen weiterer
Gremien/Beirate sind jedoch in der Regel Organisationsmodelle entstanden, die viele
Akteurinnen und Akteure quer durch die Universitat zusammenfihren und vernetzen.

In allen beteiligten Arbeitskreisen werden Personal- und Sachaufwand durch das Global-
budget abgedeckt, wobei die Art der Budgetierung unterschiedlich ist. Fixes Budget oder
Budget auf jahrlichen Antrag wurden als Moéglichkeiten genannt. Zum Sachaufwand
gehéren nicht nur Biiromaterialien, sondern teilweise auch Kosten fiir Offentlichkeits-
arbeit und Veranstaltungen oder Fortbildungen, die durch den AKGL eingerichtet
und/oder angeboten werden.

Es ist allerdings nicht in allen Fallen ein BlUro vorhanden, in zwei Universitaten teilen sich
die Gender-Einheit und der Arbeitskreis ein Buro bzw. ist dieses in die zwei Geschéfts-
bereiche aufgeteilt. Die personelle Unterstutzung variiert zwischen einer Buroleiterin mit
einer halben Mitarbeiterinnen-Stelle Uber eine Buroleiterin, die auf einer halben Stelle
beschaftigt ist, bis zu keinerlei personellen Ressourcen bzw. Unterstitzung lediglich
durch die Gender-Einheit oder aus der Verwaltung nur auf Anfrage. Die Ausstattung mit
Ressourcen scheint fur alle nicht voll zufrieden stellend zu sein, in drei Fallen wurde sie
sogar als nicht ausreichend/befriedigend bezeichnet. Selbst wenn die personellen
Ressourcen als ausreichend beschrieben werden, stellen sie dennoch ein ,,Minimum® dar
oder die Mitarbeiterinnen arbeiten ,am oberen Rand der Kapazitat* (Zitate aus den
Fragebdgen). Diese Situation durfte sich noch verschlechtern, da der Arbeitskreis in
Zukunft auch Diskriminierungen aufgrund ethnischer Zugehorigkeit, Religion,
Weltanschauung, Alter und sexueller Orientierung zu verhindern oder zu bekampfen hat
(Novellierung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes vom Mai 2004). Zumindest der
Beratungsaufwand der Arbeitskreismitglieder dirfte sich in einigen Universitdten deutlich
erhdhen. Des Weiteren wird berichtet, dass auch Mobbingfalle im Steigen begriffen sind.
AuRerdem wird ein hoherer Dokumentationsaufwand durch die Pflicht, Tatigkeitsberichte
zu verfassen, angefuhrt. Es ist von zusétzlich benétigten Ressourcen dieser Einrichtung
auszugehen, um dem Gesetzesauftrag gerecht zu werden.
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Hauptarbeitsgebiet der AKGL sind die Personal- und Berufungsverfahren. Die Information
und Einladung sowie die Einbindung in die Ablaufe werden Uberwiegend als zufrieden
stellend bezeichnet mit Ausnahme der aktiven Suche nach qualifizierten Bewerberinnen
und teilweise der rechtzeitigen Information. AuRerdem wird moniert, dass Arbeitskreise
bei Drittmittelprojekten in der Regel nicht einbezogen werden.

Die Kooperation mit den Universitatsleitungen wird als gut, grundsatzlich gut oder
konstruktiv bezeichnet. Die Akzeptanz gegenuber dem AKGL in den Gremien/
Auswahlgruppen, in denen er mitarbeitet, sei gestiegen ebenso wie eine Vernetzung
innerhalb der Universitat. Gleichzeitig wurde jedoch — vor allem in den Gesprachen —
deutlich, dass die Mitgliedschaft im AKGL weniger hoch geschatzt wird als andere
Gremientatigkeiten. Die Mitglieder winschen sich eine groél3ere Wertschatzung fur ihre
engagierte Arbeit. In diesem Zusammenhang ist etwa hervorzuheben, dass in vielen
Fallen die Arbeitskreise daran beteiligt waren, Problemfalle durch Vermittlungsgesprache
zu l6sen, was den Einsatz der Schiedskommissionen minimiert.

Eine Erhdhung der Akzeptanz koénnte durch ein Recht der Teilnahme an den Senats-
sitzungen unterstutzt werden. Diese ist nicht (mehr) von Gesetzes wegen geregelt, aber
in zwei Universitaten in der Satzung verankert, auch mit Berichtsrecht im Senat. Ein
solches Recht erlaubt nicht nur direktere Informationsmoéglichkeiten des AKGL, sondern
es ist auch ein Indiz fur die Rolle, die der Gleichstellungsaufgabe zugerechnet wird — ob
sie als Teil der Universitatsaufgaben oder als zu vernachlassigendes Gruppeninteresse
gewertet wird. Als eine weitere Herausforderung wird gesehen, dass Verfahrensregeln
nicht mehr gesetzlich vorgegeben werden. Dies bedeutet, dass die Verfahrensablaufe in
die Strukturen der Universitat implementiert werden mussen, damit sie Amtszeiten von
Individuen, Funktionen und Gremien Uberdauern.

In diesem Zusammenhang ist von Vertreterlnnen des AKGL in den Gespradchen darauf
hingewiesen worden, dass von Entscheidungstragern falschlicherweise des ofteren die
Meinung vertreten wird, dass Reorganisationsprozesse oder technische Entscheidungen
geschlechtsneutral sind und daher nicht der Einbindung des AKGL bedirfen. In der
Realitdt zeigt sich aber, dass viele Prozesse und Verfahren Manner und Frauen
unterschiedlich treffen und zur Verfestigung der traditionellen Strukturen beitragen
kénnen. Die Entscheidung daruber, was gleichstellungsrelevant ist oder nicht, sollte
grundséatzlich dem Arbeitskreis selbst tberlassen sein.

Neben den Beratungs-, Gremien- und Kommissionstétigkeiten betreiben die AKGL
Offentlichkeitsarbeit Giber Infos, Flyer und Webseite. Zudem sind einige Arbeitskreise in
curriculare Entscheidungen eingebunden, lancieren Projekte wie Vortrags- und
Fortbildungsveranstaltungen sowie unterstutzen Anliegen der Geschlechterforschung und
die Umsetzung von Gender Mainstreaming. Dies sind Aktivitaten, die seit der Umsetzung
des UG 2002 von den Organisationseinheiten ibernommen worden sind oder im Zuge der
Einrichtung Ubernommen werden. Zumeist wird auf eine entsprechende Arbeitsteilung
verwiesen: Der Arbeitskreis ist Kontrollorgan, wacht tiber die Einhaltung von gesetzlichen
Bestimmungen und tritt gegen Diskriminierungen ein bzw. achtet im Vorfeld darauf, dass
keine geschehen. Die Organisationseinheiten entwickeln MaRnahmen und werden
initiativ, damit Frauenférderung und Gleichbehandlung in Strategien und die Selbst-
verpflichtung der Universitat tUbernommen werden. Vielfach gibt es aber personelle
Uberschneidungen und auch die Arbeitskreise bringen sich in strategische und
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strukturelle Entscheidungen ein, bieten Anregungen fur bessere Integration der Gleich-
stellung in Steuerungsinstrumente oder fordern ein Monitoring mit verlasslichen Daten.
Dies zeigt, dass die langjahrig erworbene Kompetenz der Arbeitskreise nicht
ausschlie3lich kontrollierend, sondern weiterhin initiativ und perspektivisch eingesetzt
wird.

Ubergreifend kann festgestellt werden, dass sich die Arbeitskreise in ihren AuRerungen
kritisch mit einer grundsatzlich positiven Entwicklung in der Gleichstellungspolitik
auseinandersetzen. Beklagt wird seitens der AKGL das fehlende Verstandnis insbesondere
von Fuhrungskraften der mittleren Ebenen sowie dezentral in Forschung und Lehre, wo
sich Fachkulturen mit Veranderungen oftmals schwer tun bzw. nicht auseinandersetzen.
So fuhrt ein Arbeitskreis an, dass in seiner Universitat auf geschlechtergerechte Sprache
zwar in offiziellen und organisationsbezogenen Schriften geachtet werde, aber in fach-
bezogenen oder wissenschaftlichen Texten nicht, ein Zeichen, dass sich die Wissen-
schaftskultur dem Thema Gender noch wenig stellt. Es wird auch daflur pladiert, Gender
Kompetenz tber Gender Trainings als integralen Bestandteil von Forschungsprojekten zu
vermitteln (Praxis in EU-Projekten).

3.6 Die Aufgaben der Schiedskommissionen

Eine wesentliche Funktion der Schiedskommissionen scheint zu sein, durch bloRRes
Vorhandensein einen ,Einigungsdruck” auf Problemsituationen zu bewirken. Nur selten
kam es bisher zu Anrufungen. Aus nahezu allen Universitaten wird berichtet, dass
Problemfélle im Vorfeld durch Vermittlungsgesprache zufrieden stellend gelést werden
konnten. Hier haben die Arbeitskreise durch ihre langjédhrige Tatigkeit Akzeptanz und
anerkannte Vermittlungskompetenz erworben.

3.7 Integration von Geschlechterforschung und Gender Studies

Ein wichtiger Punkt fur die Integration von Frauen in Forschung und Lehre ist die Stellung
der Gender- oder Geschlechterforschung im Rahmen des Forschungsspektrums der
Universitat. Wissenschaftlerinnen sind in allen Forschungsrichtungen prasent und
erwarten dort gleiche Chancen auch in der Mitgestaltung wissenschaftlicher Erkenntnis-
gewinnung. Viele Wissenschaftlerinnen haben in ihren Fachgebieten auf einseitige
Sichtweisen hingewiesen und diese unter dem Geschlechteraspekt erweitert bearbeitet.
Die Mdglichkeit und die Akzeptanz von kritisch-innovativen wissenschaftlichen Themen-
stellungen tragen dazu bei, dass Studentinnen und Wissenschaftlerinnen die Universitat
auch als ihren Ort begreifen und motivieren sie zu eigenen (eigenstédndigen) Beitragen.
Deswegen war es im Rahmen der Evaluierung notwendig herauszuarbeiten, welche
Anerkennung diese Forschungsrichtung innerhalb der Universitaten erhalt. Zu klaren war,
ob Geschlechterforschung zum Forschungs- und Lehrprofil gehért, ob sie im
Entwicklungsplan mit (zukinftigen) Professuren berucksichtigt wird oder ob sie
ausschlie3lich auf dem individuellen Engagement von Wissenschaftlerinnen beruht.

In zwei der an der Evaluierung beteiligten Universitaten gibt es eine ausgewiesene
Genderforschungseinrichtung, einmal als im Entwicklungsplan verankerter Aufbau-
schwerpunkt mit mehreren interdisziplinar angesiedelten Lehrstuhlen, einmal als
zentrales Forschungsinstitut mit einer Professur und interdisziplindren Aufgaben. In
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insgesamt funf Universitadten sind Lehrstuhle mit einer expliziten Genderforschungs-
denomination eingerichtet oder mit einer Zusatzdenomination im Rahmen ihres
Fachgebiets ausgestattet worden.

Mit einer Ausnahme sind an allen Universitaten Gender Studies in verschiedenen
Lehrprogrammen vorhanden, entweder Uber die genannten Lehrstihle oder auch durch
individuelles Engagement und eigene Schwerpunkte von Lehrenden ohne eine
entsprechende Denomination. Vielfach werden Gender Studies Inhalte Gber Lehrauftrage
oder Gastprofessuren eingeworben. Es existieren in Einzelfallen auch Ringvorlesungen
mit differenziertem Programm, eine Form des Angebots an Genderthemen, wie sie zu
Beginn der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit Frauen- und Geschlechter-
forschung Ublich war. In gréReren Stadten mit mehreren Universitdten gibt es auch
interuniversitare Kooperationen, z.B. bei der Besetzung von Gastprofessuren oder im
Rahmen von einzelnen Lehrprogrammen. In einigen Universitaten wurden
genderthematisch ausgerichtete Module ins Wahlpflichtprogramm von Studiengangen —
im seltenen Fall ins Pflichtprogramm — aufgenommen.

Es werden in den Selbstberichten viele Forschungs-, Lehr- und Praxisprojekte der
Frauen- und Geschlechterforschung angefuhrt, die aus Eigenmitteln der Professorinnen
oder uUber Drittmittel finanziert werden, auch hier vielfach in Zusammenarbeit entweder
intern oder extern, teilweise auch mit auReruniversitaren Einrichtungen der Region. Uber
diese Projekte sind Projektstellen fur Genderforscherinnen entstanden und dadurch
werden thematisch einschlagige Promotionen ermdéglicht. In der Lehre und fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs gibt es laufende bzw. geplante Initiativen fir Gender
Studies Programme, etwa zur Einfihrung von Masterstudiengangen, Doktoratskollegs
oder zur Integration von — auch verpflichtenden — Gendermodulen in Studienprogramme.
Andere Initiativen zielen auf die weitere Etablierung von Genderforschungslehrstuhlen ab.

In vielen Universitaten stutzt sich das Angebot an Geschlechterforschung auf persoénliche
Initiativen von Wissenschaftlerinnen und kodnnte institutionell noch starker gefordert
werden. Der Schwerpunkt liegt in den Kultur- und Sozialwissenschaften. Dort ist auch
eine beginnende Institutionalisierung zu finden, wahrend in den Natur- und Technik-
wissenschaften eine Rezeptionssperre gegeniber der Erkenntnis- und Analysekategorie
Gender zu konstatieren ist 6. Wo interdisziplinar gearbeitet wird, bleibt dies bisher
hauptséachlich innerhalb verwandter Fachrichtungen. In nur wenigen Universitaten gibt es
Anséatze, die Natur- und Technikwissenschaften zu integrieren.

In Einzelféllen sind Preise, die fur Diplomarbeiten oder Forschungsergebnisse fur Frauen
im Sinne der Nachwuchsforderung ausgeschrieben sind, auf die Genderthematik
beschrankt. Diese Beschrankung wird inzwischen als problematisch angesehen, da
dadurch Wissenschaftlerinnen auf Geschlechterforschung festgelegt werden. Foérderung
und Akzeptanz der Genderforschung und FoOrderung und Akzeptanz von Frauen als

6 Auch in den Fachergruppen Ingenieur-, Natur-, Agrar- und Forstwissenschaften gibt es
fachspezifische Genderforschungsinhalte, die insbesondere in die neuen Studiengange nach
Bologna integriert werden koénnten. Die Handreichung des Netzwerk Frauenforschung
Nordrhein-Westfalen vermittelt eine Fille entsprechender Anregungen: Ruth Becker et al. 2006:
Genderaspekte bei der Einfihrung und Akkreditierung gestufter Studiengange, Universitat
Dortmund, 44221 Dortmund, ISBN 3-936199-06-X
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Wissenschaftlerinnen und wissenschaftlichen Nachwuchs sind zwei unterschiedliche —
wenn auch gleichermal3en notwendige — Zielsetzungen.

3.8 Personalentwicklung

Systematische Nachwuchsférderung und Unterstitzung in der Karriereplanung sind im
Wissenschaftsbereich noch neu und nicht an allen Universitaten verbreitet. Sie bewirken
eine Qualitatsverbesserung, denn traditionell beruht eine wissenschaftliche Karriere
wesentlich auf der individuellen Unterstutzung durch engagierte Professorlnnen und eine
gute Forderung ist daher haufig =zufallig. Personalentwicklung, insbesondere im
Verwaltungsbereich, wurde bisher mit innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildung
gleichgesetzt. Die Gleichstellungs- und Gleichbehandlungspolitik hat in ihrem organisato-
rischen und institutionellen Instrumentarium an den Universitaten hingegen schon fruh
mit weiteren Bausteinen der Personalentwicklung gearbeitet, so auf Regeln der Stellen-
ausschreibung, Transparenz in der Stellenbesetzung und auf klar definierte Qualitats-
kriterien geachtet, auf ein Berichtswesen zur (geschlechtsbezogenen) Studierenden- und
Personaldatenentwicklung gedrungen, Schnupper- oder Sommeruniversitaten for
Schilerinnen organisiert und Nachwuchsférderung fur Wissenschaftlerinnen durch
Mentoring- und Coaching- Programme und Karriereplanung eingefthrt.

Inzwischen sind in vielen Universitaten entsprechende Strategien etabliert, auch indem
Personalentwicklung als Ressort eines Vizerektorats oder als Stabsstelle bzw.
Verwaltungsabteilung figuriert. MalBhahmen zur Frauenférderung erwiesen sich als weit
blickend, innovativ und verallgemeinerbar.

Bis auf drei kleinere Universitaten, in denen der Aufbau einer eigenen Personal-
entwicklung noch in den Anfangen steckt oder Personalentwicklung weiterhin mit
Weiterbildung gleichgesetzt wird, sind in allen an der Evaluierung beteiligten
Universitaten ein Bewusstsein und auch konkrete Instrumente der Personalentwicklung
vorhanden. Es ist aber noch selten, dass ein eigentlicher Personalentwicklungs- oder
Personalstrukturplan existiert und Personalstrategien schriftlich festgelegt sind. Auch sind
in den meisten Universitaten Personalentwicklung und Frauenférderung noch getrennte
Bereiche, indem weiterhin vor allem die Gender-Einheiten die Karriereplanungsseminare
und Coaching- oder Mentoringprojekte flr Frauen organisieren und anbieten. Haufig sind
diese Programme durch Drittmittel finanziert; einige finden in Kooperation von zwei oder
mehreren Universitdten statt. An wenigen Universitaten werden entsprechende
MalRnahmen fur Frauen und Manner durchgefuhrt. Die geschlechtergerechte Gestaltung
im Sinne des Gender Mainstreaming und die Integration der Geschlechterperspektive in
die allgemeine Personalentwicklung sind in den Universitaten unterschiedlich weit
fortgeschritten.

Folgendes Spektrum an empfehlenswerten Malhahmen wurde gefunden:

o Verpflichtende Grundausbildung oder EinfuUhrung fur alle neu eingestellten
Mitarbeiterlnnen in Verwaltung und Wissenschaft

e Ausbildungscurricula oder Traineeprogramme fur wissenschaftliche
Mitarbeiterlnnen und Universitatsassistentinnen (darin enthalten: Organisation,
Hochschuldidaktik, Projektarbeit, Offentlichkeitsarbeit etc.)
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e Gender Module in der hochschuldidaktischen Weiterbildung (und Uberhaupt eine
Ausbildung in Hochschuldidaktik, was nicht selbstverstandlich ist)

e Weiterbildung fur FiUhrungskrafte, die Module zu Personalauswahl und -fiuhrung
und auch zu Gender Mainstreaming enthalten

e Stellenplanung und Transparenz fur interne Karrierewege (perspektivisch die
Entwicklung eines Laufbahnmodells und Tenure Track fur Wissenschaftlerinnen)

¢ Institutionalisierte Mitarbeiterlnnengesprache, die in Zielvereinbarungen
aufgenommen oder mit ausgearbeitetem Leitfaden durchgefihrt werden, der
Grundsatze der Gleichbehandlung enthéalt

e Ausarbeitung geschlechtergerechter Berufungsrichtlinien und Anforderungsprofile

e Hohere Gewichtung der mit Frauen besetzten wissenschaftlichen Personalstellen in
der Sachmittel-Budgetzuteilung

e Wissenschaftliche Nachwuchsforderung durch (Forschungs- oder Doktorats-)
Stipendienprogramme (ausschliefRlich oder 50% an Frauen) oder
Preisauszeichnungen flr wissenschaftliche Leistungen

e Praktika fur Studentinnen in der Universitatsverwaltung z.B. in der
Personalentwicklung

e Gezielte Einstellung von weiblichen Lehrlingen in technischen Berufen

e Cross-Mentoring mit Firmen in der Region.

Diese Malhahmen befinden sich teilweise noch im Prozess der Einfuhrung. Einige
Programme der Personalentwicklung beziehen sich nicht explizit auf Geschlechter-
gerechtigkeit; andere werden ausschlielllich fir Frauen angeboten. Insgesamt sind die
Anséatze einer Personalentwicklung gerade fur das wissenschaftlich-kunstlerische Personal
noch weitgehend unsystematisch. Die Erkenntnis, dass transparente Personalentwicklung
und ein systematisches Human Resource Management auch intern Motivationen und
Kompetenzen zu sichern helfen, sollte zu verstarkten Anstrengungen in diesem Bereich
beitragen.

Positiv ist das wachsende Bewusstsein, dass die Universitat nicht ohne Verantwortung fur
die weiteren Karriere- und Arbeitswege ihrer Absolventinnen bleiben kann und ihnen
Informationen und Kompetenzen fir die erfolgreiche Weiterentwicklung vermitteln muss.
Diese Verantwortung wird zunehmend als Qualitat der Kernaufgaben einer Hochschule
angesehen. Dariuiber hinaus sollten die Ubergiange von der Universitat auch auf auRer-
universitare Arbeitsmérkte und Maoglichkeiten der Ruckkehr an die Universitat
(angelséchsisches Modell) sowie interne Schnittstellen Wissenschaft / Verwaltung noch
starker im Fokus stehen. In diesem Sinne entstehen auch Absolventinnenvereine, deren
Mitglieder wiederum Informationen aus der Arbeitswelt in die Universitat zuriuckspiegeln
kénnen. Einige Universitaten bemihen sich dabei explizit, auch weibliche Vorbilder flur
den Ubergang in die Berufswelt zu prasentieren.

3.9 Forderung der Studierenden

Als Forderungsmalnahmen fur Studentinnen werden Gender Studies im Lehrprogramm
oder auch E-Learning-Programme und Abendvorlesungen im Interesse der Vereinbarkeit
mit Familie angefuhrt. Einige Universitaten fordern ihre Studentinnen durch Mentoring-
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oder Coaching-Programme, Preise und Stipendien oder Orientierungsworkshops zum
Berufsfeld Wissenschaft, bieten also ahnliche Angebote wie zur oben beschriebenen
Personalentwicklung.

In der Tat sollte Personalentwicklung an der Universitat nicht erst bei Beschaftigten
sondern bereits bei Studierenden und deren Rekrutierung beginnen. In diesem Sinne
haben einige Universitaten Bausteine zur Forderung ihrer Studierenden entwickelt, die
Ubrigens ebenfalls teilweise auf Initiativen aus Gleichstellungssicht zuriickgehen, z.B. die
Ansétze zur Forderung von Studierenden insbesondere in naturwissenschaftlich-
technischen Studiengangen, die zum einen am Ubergang Schule-Universitat, zum
anderen am Ubergang Universitat-Berufswelt ansetzen. So nehmen alle Universitaten mit
entsprechenden Studiengangen am 0Osterreichweiten Projekt FIT teil und finanzieren zum
Teil eine Koordinatorin zur Durchfihrung der verschiedenen Bausteine wie Mentorinnen-
netzwerk, Vortragsreihen, Schnuppertage, Schulkontakte, Tutorien.

AuBerhalb von FIT richtete eine kiinstlerische Universitat eine Kontaktstelle zur Schule
ein. Eine andere Universitat entwickelte ein Projekt zur Vernetzung zwischen Universitét,
Technik und Wirtschaft der Region, das Karriereorientierung und Karrieremoglichkeiten
bei Studierenden uUber ein Jobportal férdert, Workshops durchfuhrt und Firmen fir
Akzeptanz von Frauen in technischen Berufen sensibilisiert. Positiv ist die selbst-
verstandliche Integration von Gleichstellungsaspekten in Projekte, die sich an beide
Geschlechter wenden.

Die gleiche Perspektive setzt ein Vorhaben in einer Universitat an, das die Durchlassigkeit
im Studium, und zwar fur die neuen Bachelor-/Masterstudiengange férdern will. Es sollen
in einem ubergreifenden Grundlagenstudium Basismodule absolviert werden, zu denen
auch Genderinhalte gehoren. Und eine weitere Universitat férdert durch Diplomandinnen-
und Dissertantlnnen-Coaching Studierende in der Abschlussphase.

Zum Evaluierungsteil Studierendenfdérderung bemerken einige Universitaten, dass ihre
Studentinnenanteile hoch sind und sich deshalb eine spezielle Férderung eribrige. Das
Augenmerk sollte jedoch insgesamt auf eine Verbesserung der Betreuung und Begleitung
von Studierenden gerichtet sein und dabei ist auf Geschlechtergerechtigkeit integriert zu
achten. Die Motivierung und Férderung fur eine wissenschaftliche Laufbahn beginnt nicht
selten bereits in den ersten Studienjahren, dies sollten Universitaten bedenken, die
annehmen, eine Foérderung von Frauen sei wegen der hohen Studentinnenanteile
Uberholt.

AuRerdem sind Drop-out-Zahlen und deren Ursachen noch kaum im Blick und insofern
fehlt es auch an spezifischen MaBnahmen, die Studienabbriiche verhindern. Eine
systematische Beobachtung der Studierendenentwicklung, die auch nach Fachrichtungen
differenziert, ist notwendig, um vielfach beobachtete Schwankungen in den Frauen-
/Manneranteilen Uber den Studienverlauf hinweg und die deutlichen Unterschiede
zwischen einzelnen Studiengangen verwandter Fachgebiete einschatzen zu kdnnen.
Insbesondere relevant ist die Beobachtung des Ubergangs zu den gestuften Studien-
gangen und Abschlussarten. Die bisher vorliegenden Daten aus den beteiligten
Universitaten lassen keine eindeutige Aussage zu. Einerseits gibt es noch zu wenige
Bachelor-/ Masterstudiengange um statistisch relevante Aussagen zuzulassen,
andererseits sind Frauen nicht systematisch seltener an den derzeitigen Masterstudien-
gangen beteiligt als Manner. Dennoch zeigen bisherige Erfahrungen: je langer die
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Ausbildung, desto geringer der Frauenanteil — so ist etwa der Studentinnenanteil in den
Doktoratsstudien durchgangig niedriger als der allgemeine Frauenanteil. Kurzstudien
kénnten also auf Kosten von Langzeitstudien gehen, was — kontraproduktiv — einen
Rickgang der Beteiligung von Frauen an wissenschaftlichen Karrieren bewirken wiirde.

Ein Gender-Monitoring des Studienverlaufs, das detailliert nach Fachrichtungen und
Studiengangen differenziert, wurde in zwei der beteiligten Universitaten begonnen. Wir
empfehlen, nach Fachrichtungen differenzierte Datenbeobachtungen (auch im
Beschéaftigtenbereich) in allen Universitaten systematisch einzufiuhren.

3.10 Forderung der Vereinbarkeit von Familie und
Studium / Wissenschaft / Beruf

Die Sicherung der Vereinbarkeit von Familie und Studium/Wissenschaft/Beruf gehort zu
den geschlechtergerechten sozialen Rahmenbedingungen. Mallhahmen zur Vereinbarkeit
sollen sich auch an Manner richten, denn gesellschaftliche Zielsetzungen sind die
Entkoppelung stereotyper Zuweisung von Berufs- und Familien- bzw. Betreuungsarbeit,
die Bewusstseinsbildung und Akzeptanz, dass Kinder Angelegenheit von Vétern und
Muattern sind. In diesem Bereich sollte die Universitat als relevante gesellschaftliche
Institution eine Vorbildfunktion einnehmen. Das bedeutet die Schaffung von Arbeits- und
Studienstrukturen und nach Bedarf von Kinderbetreuungshilfen, die beiden Geschlechtern
in der Familienphase die Ubernahme von Betreuungsaufgaben ermoglichen. Die Frage
der Vereinbarkeit ist also nicht unmittelbar der Frauenforderung zuzurechnen, vielmehr
miussen Gleichstellung und Gender Mainstreaming hier die mannliche Geschlechtsrolle
neu definieren helfen.

Diese Aufgabe ist den beteiligten Universitdten bewusst, aber die Maflnahmen sind
unterschiedlich breit angelegt. Einige Universitaten haben bereits differenzierte Angebote
zur Kinderbetreuung bzw. Beratung und Unterstlitzung zu diesem Aufgabenfeld, andere
ermitteln erst den Bedarf und planen Einrichtungen. Auch im Personalbereich sind die
Bestimmungen unterschiedlich.

Organisatorisch sind in einigen Universitdten Kinderbliros etabliert oder Kinder-
beauftragte ernannt worden, in groReren Stadten mit mehreren Universitaten gibt es
interuniversitdre Kooperationen. Einige Kindergarten und Krabbelstuben sind uUber
Vereine organisiert, in denen auch Elternmitarbeit gefordert ist. Die Bedarfsstrukturen
sind jedoch unterschiedlich. In einigen Fallen wird fur fixe Betreuung eher mit
Kindergarten in der Ndhe des Campus kooperiert, wahrend sich die Universitat selbst fur
flexible, stundenweise Betreuungsmdglichkeiten und Ferien- oder Sommerbetreuung
engagiert. Auch die Vermittlung von Kindergartenplatzen gehort haufig zum Angebot der
Universitaten. Einige Universitaten bezuschussen die Betreuung der Kinder von
Universitdtsangehorigen mit einer Finanzhilfe. In allen Universitaten fehlen
Betreuungsplatze fur unter Dreijahrige, also Krabbelstuben oder Krippen.

Fur das Personal mit Betreuungsaufgaben sind am ehesten Gleit- und Teilzeitmodelle
oder auch individuelle LOsungen gangig; in einer Universitat ist eine Betriebs-
vereinbarung dazu geplant. Darlber hinausgehende MalRhahmen finden sich nur
vereinzelt. Eine Universitat erwdhnt ausdricklich, dass die Férderung von Teilzeit auch im
wissenschaftlichen Bereich gelte, eine andere nennt eine ,liberale Handhabung der
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Inanspruchnahme von Blockzeiten®. Karenzierten Mitarbeiterlnnen wird Teilnahme an
Fortbildungsseminaren zugesagt, in zwei Universitaten sind Computerarbeitsplatze fir
Eltern bzw. Telearbeit oder auch ein ,Notebook-Programm® fir karenzierte Wissen-
schaftlerinnen zuganglich. Ob die Anstellung einer Ersatzkraft zu Mutterschutzbeginn in
einer Universitat auch fur wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen und fur Beschéaftigte in
Drittmitteln gilt, ist aus den Berichten nicht ersichtlich. Wenn ja, ist dies eine sinnvolle
MaRBnahme, um Beflrchtungen bei der Anstellung von jungen Frauen insbesondere in
Drittmittelprojekten zu begegnen.

Fur Studierende gilt die Sicherung des Studienfortschritts trotz Schwangerschaft, Eltern-
schaft und Betreuungsaufgaben — aber auch Berufstatigkeit — sowie die bevorzugte
Behandlung studierender Eltern bei der Vergabe von Prifungsterminen. Einige
Universitdten experimentieren mit e-learning oder Multimedia Studienprogrammen und
bieten Abendveranstaltungen an.

Zur Foérderung der Bewusstseinsbildung, dass Vereinbarkeit nicht allein Frauensache sein
kann, wurden Fachtagungen zum Thema ,,work-life-balance* durchgefiuihrt.

Insgesamt kann im Rahmen dieser Evaluierung die Unterstitzung der Vereinbarkeit nicht
detailliert eingeschatzt werden. Es fehlen Daten zum Bedarf und zur Inanspruchnahme
der Angebote. Von wenigen Universitaten sind entsprechende Untersuchungen gemacht
oder begonnen. Wir empfehlen hierzu eine separate Evaluierung, die nicht im
Zusammenhang mit Gleichstellung oder Frauenférderung stehen muss.

3.11 Monitoring und Evaluation

Eine ausfiuhrliche jahrliche Berichtspflicht des Rektorats Uiber die Férderung von Frauen —
vielfach mit detaillierten geschlechtsspezifisch zu erhebenden Angaben zu Beschéaftigten-
quoten in den Organisationseinheiten und Ermittlungen zur Entwicklung der Frauen-
beteiligung in den Studiengdngen und dem Personal sowie auch zur Vergabe von
Forschungsmitteln und Reisekostenzuschiissen sowie zu geleisteten Lehrstunden u.a. —
gehort in der Regel zu den Vorgaben im Frauenforderungsplan. Konkretisierungen und
Umsetzung dieser differenzierten systematischen Datensammlungen und Bericht-
erstattung, vor allem aber ihre Aufbereitung als Grundlage zu Erkenntnissen und
MalRnahmen sind aber kaum vorhanden (in einer Universitat liegen entsprechende Daten
im Frauenbericht vor). Insbesondere bereichs- und fachkulturbezogene Analysen sollten
Problemfelder, Barrieren und Hindernisse in der Gleichstellung von Frauen und Mannern
moglichst genau benennen. Aggregierte Daten sind fur diese Spezifizierungen wenig
aussagekraftig und zeigen hoéchstens allgemeine Muster und Trends auf (vgl. die
hochschulibergreifenden Daten im Anhang).

Erst drei Universitdten haben mit einem expliziten geschlechtsspezifischen Monitoring in
diesem Sinne begonnen und erste Ergebnisse liegen vor. Es handelt sich um Projekte, die
durch das BMBWK gefordert werden, einmal durch die Profilférderung, zweimal durch die
Gender Mainstreaming Forderung. Die Projekte lassen wichtige Erkenntnisse erwarten
und sollten als good practice Beispiele — so unsere Empfehlung — allen Universitaten
vorgestellt werden.
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Aspekte der Gleichbehandlung, etwa Fragen, die geschlechtergerechtes Verhalten und
Sprache betreffen, werden in Lehrevaluierungen durch verschiedene Fragestellungen
erhoben. Dazu ist zu bemerken, dass direkte Fragen wie: ,Fihlen Sie sich als Frau
diskriminiert* oder ahnliches, haufig keine Ergebnisse ergeben, da Studierende sich als
gleichbehandelt ansehen. Erlebte Abwertungen werden besser Uber eine geschlechts-
differenzierende Auswertung von Fragen zum Studienklima, zur Lernatmosphare,
Abbruchgedanken etc. erfasst.

Externe Evaluierungen, in die in einigen Universitaten Genderfragen integriert werden
sollen, sind vorgesehen, aber noch nicht durchgefuhrt worden, da ein Zeitrhythmus von
bis zu funf Jahren gilt. In einem Fall fand jedoch eine Forschungsevaluierung statt, die
Genderaspekte mit dokumentierte.

MalRnahmen zur Gleichstellung und Frauenférderung wurden bisher nicht evaluiert.
Solche spezifischen Evaluationen sind zu empfehlen, um Inanspruchnahme, Wirkungen
und Ergebnisse von MaRnahmen zu optimieren und in Zukunft effizienter und effektiver
Zu gestalten.

3.12 Starken-Schwachen-Analysen der Universitaten

Die Universitaten wurden gebeten, in einem Uberblick auf Starken und Schwéachen ihrer
Gleichstellungspolitik einzugehen sowie Veranderungsbedarf zu beschreiben (Frageleit-
faden S. 7, im Anhang).

Als Starken wurden am haufigsten die gute Organisation und die gute strukturelle
Voraussetzung hervorgehoben, durch die das Aufgabenfeld in der Leitung verankert bzw.
leitungsnah ansiedelt ist. Diese Strukturen ermdglichen eine direkte Kommunikation und
professionelle Zusammenarbeit mit dem Rektorat bzw. einem entscheidungsberechtigten
Vizerektorat. Als Starke wird auRerdem gewertet, dass es mehrere Einrichtungen gibt —
manchmal sogar Uber die gesetzlichen Anforderungen hinaus —, die sich um die
Umsetzung von gleichstellungspolitischen Entscheidungen kimmern (kénnen). Auch der
AKGL als nachhaltiges, konstantes und effizientes Kontrollorgan wird als Starke gesehen.
Wichtig ist aber auch, dass diese Einrichtungen (Gender-Einheit, AKGL, zuséatzliche
Organe/Institutionen etc.) in andere Organisationseinheiten eingebunden sind und dort
Mitsprachemaoglichkeiten haben. Dies ist vor allem wichtig in Bezug auf Ubergreifende
Verantwortungsbereiche wie Personalentwicklung, die Qualitatssicherung, Controlling und
Monitoring. Es wird auch auf gute Vernetzung Uber die gesamte Universitat hinweg — z.B.
mit dem Betriebsrat oder dem OH-Referat — hingewiesen. Trotz guter Strukturen wird
jedoch erkannt, dass Erfolge haufig vom Engagement der Aktiven, von personellen
Uberschneidungen und von Personen abhéngen, die ein teamorientiertes Klima und gute
Kommunikationsbasis herstellen.

Das ,solide” (Zitat aus einem Bericht) rechtliche Fundament durch das UG 2002 wird
ebenso geschatzt wie interne Regelungen z.B. detaillierte und konkrete Vorgaben im
Frauenfdrderungsplan oder ein tGber den gesetzlichen Rahmen gehendes Teilnahmerecht
des AKGL am Senat. Als weitere Stadrken werden die Aufnahme des Ziels Gender
Mainstreaming in den Entwicklungsplan, Gleichstellungsziele in den Zielvereinbarungen
sowie ein ausdruckliches ,Bekenntnis“ des Rektorats zu diesen Zielen und seine Bereit-
schaft finanzielle Mittel dafur einzusetzen genannt.
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Auch die vielfaltigen Frauenforder- und GleichstellungsmalRnahmen sowie differenzierte
Angebote im Studienbereich Gender Studies und/oder der Geschlechterforschung gelten
als Starken. Allerdings werden auch individuelle — nicht institutionell verankerte —
Leistungen genannt, etwa die inhaltlichen Schwerpunkte von Professorinnen, die aus
eigenem Antrieb Genderthemen anbieten.

Zwei Universitaten weisen selbstbewusst auf ihre hohen oder sogar vorbildlichen Frauen-
quoten hin (die nicht ausschlieBlich auf die fachliche Ausrichtung zuritckzufihren sind). Je
einmal sind die differenzierten Kinderbetreuungsangebote und Regelungen zu Arbeits-
zeiten und Arbeitszeitmodellen in der Verwaltung genannt. Unter den Einzelnennungen
ist auch eine institutionalisierte Beratungsstelle Sexuelle Belastigung und Mobbing.

Als eine der Hauptschwachen werden fehlende finanzielle, teilweise auch personelle
Ressourcen angefuhrt. Obschon diese Klage ihre Rechtfertigung hat, ist doch darauf
hinzuweisen, dass nicht alle Verbesserungen oder Veranderungen — z.B. in der
Organisationskultur oder die Erhebung von geschlechtsdifferenzierten Daten — vom Geld
abhéngig sind oder hohe Kosten verursachen. Dennoch wird offenbar in einigen
Universitaten Gleichstellung als Luxus angesehen, der nur mit zusatzlichen Geldern oder
erst in der Zeit nach den Reformen des UG 2002 als machbar angesehen wird.
Folgerichtig werden die fehlenden budgetaren oder finanziellen Anreizmechanismen
beklagt, die jedoch bis zu einem gewissen Grad kostenneutral durch Umverteilung zu
erreichen waren.

Als eine weitere Schwache wird fast durchgangig festgestellt, dass ,mittlere Fihrungs-
krafte” — gemeint sind auch Professorlnnen in den dezentralen Fachbereichen, Fakultaten
oder Departements sowie Instituten — keine Verantwortung fur Gleichstellung Uber-
nehmen. Als Veranderungsbedarf wird eine starkere Top-down-Bewusstseinsbildung zur
Organisationskultur verlangt, etwa die Forderung nach Genderkompetenz in
Managementfunktionen und Professuren. Auch systematisch erhobene und
differenziertere Daten und darauf bezogene MaRnahmen sollten hier greifen kdnnen. Es
fehlt die Entwicklung von Instrumenten der Frauenférderung und Gleichstellung, die an
die Gegebenheiten jeweiliger Fachkulturen angepasst sind.

In einigen Universitaten wird beklagt, dass es keine oder zu wenig institutionelle
Forderung von Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen — etwa keine Nachfrage
nach Drop-outs, keine Laufbahnmodelle im Interesse realistischer Perspektiven fir
wissenschaftliche Nachwuchskrafte — gibt und keine férderlichen Rahmenbedingungen fur
die Vereinbarkeit von Familie und Studium/Beruf. Die Nicht-Beteiligung der AKGL bei
Einstellung von Drittmittelbeschéaftigten und in informellen Gremien wird angefuhrt.

Inhaltlich wird fehlender Ausbau, Verstetigung und Integration (auch in den Pflicht-

bereich) der Genderforschung und Studienschwerpunkte Gender Studies als Schwéche
gesehen.
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3.13 Praxis und Entwicklung der Gleichstellungspolitik an
Osterreichischen Universitaten

Die Praxis der Gleichstellungspolitik weist zwischen den Universitaten grof3e Unterschiede
in der tatsdchlichen Gleichstellung, den MaRnahmen der Frauenférderung und den
Schritten zum Gender Mainstreaming auf. Es gibt Universitdten, in denen mit der
formalen Einsetzung der institutionellen Infrastruktur nach UG 2002 erst ein expliziter
Gleichstellungsprozess beginnt, der ber einzelne — zumeist durch aktive Frauen
betriebene — FrauenférderungsmalRnahmen hinausgeht, und andere, die sich mit ihrer
Gleichstellungspolitik an der Spitze des gegenwartigen internationalen Diskussions-
standes bewegen.

Das ist nicht uberraschend, denn Reformen brauchen Initiativen, Engagement und Zeit.
Dabei sind die neuen Regelungen ein guter Ausgangspunkt, weil sie gleichzeitig
verschiedene Ansatzpunkte berlcksichtigen: Schutz vor Diskriminierung, explizite
Forderung und Unterstltzung von Frauen sowie strukturell ansetzende MaRnahmen und
organisatorische Steuerung. Sie verankern Gleichstellung als institutionelle Aufgabe und
als Querschnittthema in verschiedenen Einrichtungen: als Teil der leitenden Grundséatze
und Aufgaben der gesamten Universitat, in Koordinationsstellen, bei Arbeitskreisen fir
die Gleichbehandlung, durch Frauenférderungsplane. Diese Weiterentwicklung der
Gleichstellungspolitik an Universitdten ist als ein andauernder Prozess zu sehen, als
Entwicklungslinie, auf der die Universitdten unterschiedlich weit vorangeschritten sind.
Die Universitaten hatten zum Zeitpunkt der Einfihrung des UG 2002 unterschiedliche
Praxiserfahrungen mit Frauenforderung, Gleichstellung und Geschlechterforschung. In
einigen Universitaten gab es bereits langjdhrige explizite Frauenférderung und Koordina-
tionsstellen mit vielfaltiger und kontinuierlicher Aktivitat. In anderen haben diese Ansatze
gerade erst begonnen.

Aber auch unabhéangig von langer Praxis ist faktisch unterschiedlich, in welchem Ausmal
die Gleichstellungsaufgabe tatsachlich institutionell ernst genommen wird. Vielfach wird
sie weiterhin vor allem mit der Foérderung individueller Frauen in Verbindung gebracht.
Selbst Universitaten mit langjahrigen Erfahrungen und einer groRen Bandbreite an
Institutionen und Aktivitdten legen manchmal noch den Schwerpunkt auf frauenférdernde
Projekte und weniger auf MaBnahmen zur Veranderung von strukturellen Bedingungen,
Inhalten und der Organisationskultur. Dabei ist es unbestritten, dass MalBnahmen wie
Begleitung und Mentoring fir Studentinnen und Karriereplanungsseminare und Coaching
fur angehende Wissenschaftlerinnen wichtige Bausteine einer geschlechtergerechten
Personalentwicklung sind (und ins Regelangebot der Universitdten ibernommen werden
sollten). Ohne Geschlechtersensibilisierung der Lehrenden und Fuhrungskréfte sowie der

Berufungs- und Auswahlkommissionen (auch durch entsprechende Richtlinien) weisen sie
jedoch die Verantwortung fur die erfolgreichen Karrieren wiederum den Frauen alleine zu.

Es zeigt sich Ubrigens an den erfolgten Datenauswertungen auf der Ebene der einzelnen
Universitaten, dass auch vielfaltige und langjahrige Frauenforderungsmafinahmen nicht
ohne weiteres in quantitative Entwicklungen munden. Vielfach werden die guten ldeen
und die engagierte Arbeit der unmittelbar an der Gleichstellungsaufgabe arbeitenden
Personen nicht genigend von der ganzen Universitdt und insbesondere von
Entscheidungsverantwortlichen in dezentralen Einheiten mitgetragen, sodass sich hierin
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ein Schwachpunkt in der Akzeptanz von Wissenschaftlerinnen in Nachwuchspositionen
und auf Professuren und von Frauen in FUihrungspositionen perpetuiert.

Andererseits gibt es Beispiele, dass sich durch Anderungen in den Organisations- und
Lehrstrukturen sowie vor allem auch in der inhaltlichen Ausrichtung von Fachern — selbst
wenn diese nicht spezifisch wegen Gleichstellung eingeleitet wurden — eine Erhéhung von
Frauenanteilen erzielen lassen.

Die aggregierten Daten und Datenentwicklungen der Frauenanteile in Studium, Wissen-
schaft und Verwaltung zeigen nach wie vor grol3e Diskrepanzen zwischen den Frauen-
und Manneranteilen im wissenschaftlichen Personal, auf Fihrungspositionen und in
bestimmten Fachgebieten (Daten im Anhang). Zwar sind die Frauenanteile auf
Professuren in den meisten Universitaten leicht gestiegen, aber im Mittelbau stagnieren
sie haufig oder sind sogar ricklaufig. Auf FUhrungsposten auch in der Verwaltung sind sie
sehr unterschiedlich. Auf der Ebene der Studierenden ist die Datenlage je nach
Universitat und Fachgebiet sehr komplex, so dass sie hier nicht zur Sprache kommen
kann. Es ist deshalb fir diese Darstellung nicht moéglich, die Daten im Hinblick auf die
Evaluierung zu kommentieren. Aufgrund der jeweiligen Datenlage wurden zwar in den
individuellen Feedbacks an die Universitdten Hinweise fur Verbesserungsmoglichkeiten
gegeben. Es zeigt sich aber fir nahezu alle Universitaten, dass es noch an einem auch
nach Fachbereichen und sonstigen dezentralen Einheiten differenzierten Monitoring
mangelt. Erst aufgrund von solchen Daten kénnen zielgenaue Entscheidungen getroffen
und MalRnahmen zur Abhilfe entwickelt werden. In den Frauenférderungsplanen sind in
der Regel solche Dateniibersichten bereits gefordert. Es kommt also darauf an, diese
durchzufihren und zur Steuerung nutzbar zu machen.

Auf systematische Anséatze, die die institutionelle Verantwortlichkeit vorantreiben und
Gleichstellungsfragen in alle Reformprozesse integrieren, sollte in Zukunft vermehrt der
Schwerpunkt gelegt werden:

e Einfuhrung von Anreizsystemen, Gender-Budgetierung, Umverteilung von Mitteln
im Interesse einer ausgewogenen Geschlechterverteilung

e Zielvereinbarungen zwischen Rektorat und dezentralen Einheiten, die
Gleichstellungsziele enthalten

¢ Konsequente Einbeziehung der Genderthematik bei inhaltlichen Entscheidungen:
Profilbildung, Denomination zu besetzender Professuren, Studienprogramme,
Studien- und Prifungsordnungen

e Relevanzsetzung und Priorisierung sowie Bewusstseinsbildung in dezentralen
Einheiten durch das Rektorat Uber Signale und Aktivitdten wie Informationen,
Diskussionen, Veranstaltungen

¢ Ubernahme der Gleichstellungspolitik ins Qualitatsmanagement, Anerkennung von
Gleichstellung als Qualitatsmerkmal der Personalentwicklung und
Nachwuchsférderung

e Ausstattung der Gender-Einheit nicht nur mit kompetentem Human Capital
sondern auch mit hierarchischer Starke, Kompetenzen und mit Management-
funktion

e Verlagerung von Verantwortlichkeiten — weg von Beauftragten hin zu Filhrungs-
kraften/Professorinnen
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e Anerkennung des AKGL und der dortigen Aufgabe als qualitdtsbezogene
Gremienarbeit.

Die Gleichstellungsaufgabe steht in Verbindung mit der Qualitatsentwicklung und kann
durch hochschuldidaktische Aus- und Weiterbildung der Lehrenden, durch geschlechter-
gerechte Personalentwicklung, durch intensive Betreuung und Begleitung von Studieren-
den und Dissertierenden, durch Vernetzungsprojekte (Praktika, Mentoring) zum
Arbeitsmarkt, durch Foérderung der Internationalitat wesentlich unterstiitzt werden. Dazu
gehdéren auch angemessene soziale Rahmenbedingungen fir Studierende wie
Beschéftigte.

Die Evaluierung hat neben vielen Desiderata eine grof3e Zahl an positiven Entwicklungen
und innovativen Projekten zu Tage geftérdert. Wir schlagen vor, dass die Universitaten —
insbesondere gleicher oder ahnlicher Fachrichtungen — darlber einen regelmaRigen
Austausch beginnen, um sich gegenseitig gute Praxiserfahrungen mitzuteilen und von
einander zu lernen.
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Anhang 1:
Projektplan

Vorgangsname

2005

Entwicklung der Erhebungsleitfaden

Pilotphase

Piloterhebung an 6 Universitaten

Analyse und Einarbeitung der Ergebnisse
der Pilotphase

Workshop mit Pilotuniversitaten,
Auftraggebern, dem Wissenschaftlichen
Beirat der AQA

Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Informationsveranstaltung mit Universitaten

Erhebung zur Bestandsaufnahme und
Selbstevaluierung

Externe Begutachtung

Erstellung der Feedback-Berichte

Workshop: Vorstellung erster Ergebnisse,
Anregungen zur Gestaltung von
Leistungsvereinbarungen

Erarbeitung von Empfehlungen zur
Gestaltung von Leistungsvereinbarungen

[Option]: Vor-Ort-Besuche an Universitaten

Erstellung des Gesamtberichts und
Prasentation

2006 2007

Jan | Feb| Mrz [ Apr [ Mai [ Jun | Jul [Aug | Sep [ Okt | Nov [ Dez
| ——

Jan [ Feb | Mrz [ Apr | Mai [ Jun | Jul [ Aug | Sep | Okt [Nov | Dez [ Jan [Feb| Mrz | Apr [ Mai | Jun [ Jul

e

08. September 2005

—

14. Oktober 2005

14. Marz 2006

Empfehlungspapier zur Gestaltung von Leistungsvereinbarungen

Prasentation des Gesamtberichts
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Osterreichische
A A Qualitdtssicherungsagentur
Austrian Agency for Quality Assurance

Erhebung und Evaluierung der
Gleichstellung und Frauenférderung

an den Osterreichischen Universitaten

Frageleitfaden zur

Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Oktober 2005

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung
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Begriffsbestimmung und Erlauterungen

Der vorliegende Frageleitfaden dient der Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung.
Der Leitfaden wendet sich an das Rektorat, das dazu eingeladen wird, die Bestands-
aufnahme und Selbstevaluierung unter Einbeziehung der relevanten Einrichtungen (z.B.
Organisationseinheit gem. §19 UG 2002, Schiedskommission, u.a.) durchzufiihren. Die in
die Erhebung einbezogenen Einrichtungen sowie deren zustandige Kontaktpersonen sind
am Ende des Leitfadens zu nennen. Ein Datenteil erganzt den Leitfaden.

Bezugspunkte flr die Selbstevaluierung der Universitaten sind die gesetzlichen Rahmen-
bedingungen der Gleichstellung und Frauenférderung (B-GIBG, UG 2002), die
universitdren Grundlagen der Gleichstellung und Frauenférderung (z.B. Entwicklungs-
plan, Frauenférderungsplan, interne Zielvereinbarungen) sowie gegenwartige und
kinftige Handlungsfelder der Gleichstellung und Frauenférderung (z.B. MaBnahmen zur
Personalentwicklung, der Vereinbarkeit von Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie
u.a.), die im Leitfaden dargestellt werden.

Auf Basis der Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung filhren externe ExpertInnen
(Peers) eine Begutachtung der Berichte und der Dokumentationen der Universitaten
durch. Sie erarbeiten fir jede Universitdt ein schriftliches Feedback zum Umsetzungs-
stand, zur Eignung gesetzter MaBnahmen sowie zu festgestellten Stérken und
Schwaéchen.

Begriffsbestimmung

Gleichstellung ist im vorliegenden Projekt ausschlieBlich als Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu verstehen.! Geschlechtergleichstellung an Universitaten st
gesellschaftspolitischer Auftrag und Ziel (§ 1, § 2 Z.9, Z.10, § 3 Z.9 UG 2002) und hat
seine rechtliche Basis insbesondere in § 44 UG 2002 iVm §§ 41 Abs 1, 42 sowie im 1.
Teil, 1. und 3. Hauptstiick B-GIBG.

Frauenforderung ist im Sinne des Frauenférderungsgebots gem. §11 B-GIBG sowie im
Sinne des Frauenférdergebots gem. 8§41 UG 2002 zu verstehen, welches in allen
universitaren Arbeitsbereichen die Erreichung eines ausgewogenen Zahlenverhdltnisses
zwischen den an der Universitat tatigen Frauen und Mannern verlangt.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie zur systematischen Berlicksichtigung der
unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Frauen und Mannern in allen Politik-
bereichen und Prozessen bei der Planung, Umsetzung und Bewertung von MaBnahmen
(Interministerielle Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming). Dies bedeutet, dass samtliche
Entscheidungen unter Berlicksichtigung derer méglichen Folgen fir Frauen und Mé&nner
zu treffen sind mit dem Ziel der Offnung der sozialen Geschlechterrollen fiir breitere
Entwicklungs- und Entscheidungsmoglichkeiten.

! Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesellschaftspolitischer Auftrag, zu dem sich
die Osterreichische Bundesregierung mehrfach bekannt hat und der auch in der dsterreichischen
Rechtsordnung verankert ist.” (Regierungsvorlage zum UG 2002, BGBI I Nr 120/2002, 1134 BIgNR
XXI GP).

Seite 3 Stand 17.10.2005

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Erlauterungen und Ausfiillhinweise zum Frageleitfaden

I. Die Erhebung bezieht sich auf den Zeitraum seit Inkrafttreten des UG 2002.

II. Zur Beantwortung der Fragen verwenden Sie bitte die farblich gekennzeichneten
Felder, deren GréBe sich automatisch an die Textldnge anpasst.

III. Zu bestimmten Handlungsfeldern der Gleichstellung und Frauenférderung im Leit-
faden (etwa zu 3.3 Personalentwicklung) wurden MaBnahmen der Gleichstellung und
Frauenférderung beispielhaft angefiihrt, die ein Spektrum an Mdglichkeiten abdecken
und Orientierung fir die Beantwortung der Fragen bieten sollen. Entsprechend ihren
Zielsetzungen entscheidet die Universitat, in welcher Form und wie ausfihrlich
MaBnahmen und Aktivitaten dargestellt werden sollen.

IV. Bitte weisen Sie in Ihren Antworten (etwa zu MaBnahmen zur Férderung des
weiblichen Personals) aus, ob Sie Ihre Angaben auf geplante oder bereits
umgesetzte MaBnahmen beziehen.

V. Wir ersuchen Sie, Kommentare zur Fragenbeantwortung direkt in das Textfeld
nach der Frage oder in das vorgesehene zusatzliche Textfeld zur Datenerhebung
einzugeben.

VI. Wir ersuchen Sie, den Frageleitfaden in der elektronischen Form auszufillen und bis
15. Dezember 2005 per E-Mail an die AQA (barbara.birke@aqga.ac.at) zu Uuber-
mitteln. Zusatzliche Unterlagen (z.B. Frauenforderungsplan) nummerieren und
erwdhnen Sie bitte in den jeweiligen Antwortfeldern. Senden Sie diese bitte ebenfalls
in elektronischer Form oder als Printversion an: AQA, LiechtensteinstraBe 22a, 1090
Wien.

Bei inhaltlichen oder technischen Fragen wenden Sie sich bitte an:

AQA - Mag. Barbara Birke, barbara.birke@aqga.ac.at, Tel.: 01-319 44 50 - 15
AQA - Mag. Irina Bradvarova, irina.bradvarova@aga.ac.at, Tel.: 01-319 44 50 -13
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Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Name der Universitat

AnsprechpartnerIn

Telefon

Leitfaden zur SELBSTEVALUIERUNG

1.1

1.2

Seite 5

Strategische und organisatorische Verankerung der Gleich-
stellung, der Frauenforderung und von Gender Mainstreaming

In welchen universitdtsinternen Normen sind die Ziele und Grundlagen der
Universitdt zur Gleichstellung und Frauenférderung festgehalten (z.B.
Organisationsplan, Entwicklungsplan, Richtlinien in der Satzung, Frauenférderungs-
plan, Richtlinien fir das Berufungsverfahren, etc.)? Bitte nennen Sie konkrete
Bestimmungen (z.B. entsprechende Bestimmungen des Frauenférderungsplans).
Bitte legen Sie die entsprechenden Richtlinien in elektronischer oder in gedruckter
Form bei.

Wie sind die Einrichtungen zur Gleichstellung und Frauenférderung
(Organisationseinheit gem. §19 UG 2002, Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungs-
fragen, u.a.) organisatorisch in die neue Universitdtsstruktur eingebettet? Bitte
stellen Sie die Struktur/organisatorische Gestaltung in Form eines Organigramms
dar.

Stand 17.10.2005

1.3 Wie wird Gender Mainstreaming in den unter 1.1 angefiihrten Normen und in der
Organisation der Universitat berlicksichtigt?
Zum Beispiel:
- Integration in Leitungsstruktur und Management
- Mittelverteilung/Gender Budgeting/Anreizsysteme
- Genderspezifisches Monitoring durch Informations-
und Wissensmanagementsysteme
- Profilbildung
- Zielvereinbarungen
- Organisationskultur
- Vermittlung bzw. Vertiefung von Genderkompetenz (z.B. Weiterbildung fir
Fluhrungskrafte und Lehrende)
Seite 6 Stand 17.10.2005




Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Uberblick und Bewertung der Gleichstellung, Frauenforderung
bzw. von Gender Mainstreaming an der Universitat

Geben Sie eine zusammenfassende Beschreibung der Starken und Schwaéachen
mit Blick auf die Ziele, die sich Ihre Universitdt zur Gleichstellung und Frauen-
féorderung sowie zur Umsetzung von Gender Mainstreaming gesetzt hat.
Beriicksichtigen Sie die organisatorische Gestaltung nach UG 2002, bestehende
und geplante Einrichtungen und MaBnahmen und beschreiben Sie einen allfdlligen
Veranderungsbedarf an Ihrer Universitat.

Die Analyse soll unter Beteiligung aller universitdren Einrichtungen (z.B.
Organisationseinheit gem. §19 UG 2002, ggf. Vizerektorat, Lehrstuhl fiir Gender-
forschung), die mit der Umsetzung der Gleichstellung und Frauenférderung und
von Gender Mainstreaming befasst sind, erstellt werden und maximal 5 Seiten
umfassen.

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung
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Darstellung der Handlungsfelder zur Umsetzung des Gleich-
stellungsziels, der Frauenforderung sowie von Gender
Mainstreaming und diesbeziigliche Ergebnisse

Hinweis: Im Abschnitt 3. bitten wir Sie um eine inhaltliche Darstellung von
Einrichtungen, MaBnahmen und Aktivitéten. Statistische Angaben werden im
Datenteil beriicksichtigt.

3.1 Einrichtungen gem. UG 2002

3.1.1 Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung

und der Frauenforderung sowie der Geschlechterforschung gem. §19 UG
2002

Hinweis: Die folgenden Fragen sollen unter Einbeziehung der Organisationseinheit
gem. §19 UG 2002 beantwortet werden.

3.1.1.1 Welche konkreten aktuellen Zielsetzungen setzt sich die Organisationseinheit

gem. §19 UG 2002? Welche aktuellen Schwerpunkte werden gesetzt?

3.1.1.2 Welche konkreten Aktivitaten und Ergebnisse (z.B. Informationsarbeit,

Vernetzungen, Programme, Projekte, etc.) liegen aus der Arbeit der
Organisationseinheit gem. §19 UG 2002 seit ihrer Griindung vor?

3.1.2 Schiedskommission gem. §43 UG 2002

Hinweis: Die folgenden Fragen sollen unter Einbeziehung der Schiedskommission
gem. §43 UG 2002 beantwortet werden.

Welche Erfahrungen (zum Beispiel hinsichtlich der Verfahrensabwicklung,
Zusammenarbeit innerhalb der Kommission und mit anderen universitaren
Einrichtungen, etc.) liegen aus der Arbeit der Schiedskommission vor? (Zeitraum:
1.10.2004 - 30.9.2005)
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3.2 Weitere Einrichtungen und Infrastruktur der Universitait zur Gleich-
stellung, Frauenforderung und zu Gender Mainstreaming

Geben Sie eine Beschreibung jeder weiteren einschldgigen Institution/universitdren
Einrichtung, die nicht in den Punkten 3.1.1 und 3.1.2 beschrieben wurde.

Der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen wird mittels eines eigenen Frage-
bogens befragt. Forschungseinrichtungen fir Frauen- und Genderforschung werden
unter Punkt 3.6.1. behandelt.

3.2.1 Welche weiteren Einrichtungen zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming bestehen? Welche sind ihre konkreten Zielsetzungen und Aufgaben
in Bezug auf Gleichstellung, Frauenférderung und Gender Mainstreaming?

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

3.2.2 Welche MaBnahmen setzen diese Einrichtungen, welche Aktivitdten und
Ergebnisse liegen aus ihrer Arbeit vor? (Zeitraum: seit Inkrafttreten des UG 2002)

Seite 9 Stand 17.10.2005

3.3 Personalentwicklung - Ziele, MaBnahmen und Ergebnisse

3.3.1 Welche konkreten Ziele setzt sich die Universitat zur Férderung der Gleichstellung
der Geschlechter und wie wird dabei das weibliche Personal berlicksichtigt? Welche
aktuellen Schwerpunkte werden gesetzt?

Bitte weisen Sie bei der Beantwortung der folgenden Fragen aus, ob Sie Ihre
Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte MaBnahmen beziehen.

3.3.2 Welche konkreten MaBnahmen zur Geschlechtergleichstellung und Férderung des
weiblichen Personals werden gesetzt oder sind geplant? Inwieweit werden diese
MaBnahmen in Anspruch genommen? Zu welchen Ergebnissen haben sie ggf.
gefuhrt?

Zum Beispiel:

- PersonalentwicklungsmaBBnahmen (z.B. Weiterbildungsveranstaltungen fir
weibliches Personal, Férderung des Zuganges zu Weiterbildungsveranstal-
tungen, Karriereplanung, Mentoring, Coaching)

- MaBnahmen zur Steigerung der Mobilitdt (Auslandsaufenthalte) des
weiblichen Universitdtspersonals (z.B. fiir weibliches Personal eingerichtetes
Reisekostenbudget)

- Budgetdre Anreizsysteme fir die verstarkte Aufnahme/Beschéftigung von
Frauen

- MaBnahmen, die sich auf spezielle Zielgruppen beziehen

e MaBnahmen zur Steigerung der Quote des weiblichen Personals in
leitenden Funktionen

e MaBnahmen zur Erh6hung des Frauenanteiles bei a) Habilitationen
und b) Berufungen

e MaBnahmen zur Erhéhung der Frauenquote in Gremien

e Fachbereichsspezifische MaBnahmen zur Erhéhung der Frauenquoten
des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals in Fach-
bereichen mit geringem Anteil an Frauen
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3.3.3 Beschreiben Sie im Folgenden MaBnahmen zur Férderung der Forschungs-
leistungen/der Entwicklung und ErschlieBung der Kiinste von Frauen und
insbes. von Nachwuchswissenschafterinnen/Nachwuchskiinstlerinnen
seitens der Universitdt. Inwieweit werden diese MaBnahmen in Anspruch
genommen? Zu welchen Ergebnissen haben sie ggf. gefiihrt?

Zum Beispiel:

- Stipendien, Budgets, Forderungen, etc.

- MaBnahmen zur Férderung des Zugangs zu universitdaren und wissen-
schaftlichen bzw. kiinstlerischen Netzwerken

- MaBnahmen zur Férderung des Eintritts junger Wissenschafterinnen/
Kiinstlerinnen in die Scientific Community/ in die Art Community

- Nachwuchsbetreuung

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung
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3.4 Forderung der Studierenden - Ziele, MaBnahmen und Ergebnisse

3.4.1 Welche konkreten Ziele setzt sich die Universitat zur Férderung der Geschlechter-
gleichstellung der Studierenden und wie werden dabei die Studentinnen
berilicksichtigt? Welche aktuellen Schwerpunkte werden gesetzt?

Bitte weisen Sie bei der Beantwortung der folgenden Fragen aus, ob Sie Ihre
Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte MaBnahmen beziehen.

3.4.2 Welche konkreten MaBnahmen zur Forderung der Geschlechtergleichstellung der
Studierenden werden gesetzt oder sind geplant? Welche konkreten MaBnahmen zur
Forderung der weiblichen Studierenden werden gesetzt? Inwieweit werden diese
MaBnahmen in Anspruch genommen? Zu welchen Ergebnissen haben sie ggf.
gefihrt?

Zum Beispiel:

- Gendersensible Gestaltung von Lehrangeboten und Studienprogrammen

- Genderspezifisches Monitoring von Studienverldaufen (Studienzugang,
Studienfortschritt, Drop-out-Quoten, Studienabschlisse, etc.)

- MaBnahmen zur Férderung des Ubertritts von Studentinnen ins Doktorats-
studium

- Promotionsbegleitung
- MaBnahmen zur Senkung der Drop-out-Quoten weiblicher Studierender

- MaBnahmen zur Férderung der Reprasentanz von Studentinnen in Studien und
Kontaktprogramme fiir Schiilerinnen (fiir Studien, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind)

- Stipendien, Forderprogramme und Preise fiir Studentinnen

- MaBnahmen zur Férderung der internationalen Mobilitat weiblicher
Studierender im Rahmen von Mobilitdtsprogrammen (bei geringer Teilnahme
der Studentinnen an Mobilitdtsprogrammen)

- MaBnahmen bei der Konzeption neuer Studienprogramme, um mehr
Studentinnen zu gewinnen bzw. die Interessen von Frauen zu beriicksichtigen

- InformationsmaBnahmen zu Gleichstellung und Frauenférderung sowie
unterstiitzende MaBnahmen im Zugang zu Institutionen der Gleichstellung und
Frauenférderung
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3.5 Vereinbarkeit von Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie - Ziele,
MaBnahmen und Ergebnisse

Hinweis: Die folgenden Fragen sollen unter Einbeziehung der entsprechenden
Einrichtungen zur Vereinbarkeit von Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie
beantwortet werden.

3.5.1 Welche sind die konkreten Zielsetzungen der Universitat zur Foérderung der
Vereinbarkeit von Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie? Welche aktuellen
Schwerpunkte werden gesetzt?

Leitfaden zur Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung

Bitte weisen Sie bei der Beantwortung der folgenden Fragen aus, ob Sie Ihre
Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte MaBnahmen beziehen.

3.5.2 Beschreiben Sie im Folgenden MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von
Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie. In wieweit werden die MaBnahmen in
Anspruch genommen? Bitte merken Sie an, ob die MaBnahmen fiir Personal
und/oder fiir Studierende angeboten werden.

Zum Beispiel:

- institutionelle MaBnahmen (z.B. Kinderbetreuungseinrichtungen, Elternraum,
Beratungsstellen). Bitte beschreiben Sie diese kurz (z.B. hinsichtlich der
Offnungszeiten, Leistungen, etc.).

- Erhebungen zum Bedarf an Kinderbetreuungsplétzen

- finanzielle Unterstiitzung (z.B. Kostenzuschuss, ErmaBigungen) fir die
Inanspruchnahme von Kinderbetreuungseinrichtungen fir Studierende oder
Personal

- MaBnahmen fir Personal zur Flexibilisierung und Gestaltung der Arbeits-
zeit (z.B. Gleitzeit-, Teilzeitvereinbarungen, Teleworking, etc.) Bitte
unterscheiden Sie bei den MaBnahmen ggf. nach Zielgruppen.

- MaBnahmen fiir Personen in Elternkarenz und zur Férderung des Wieder-
einstiegs (Informationsarbeit, Teilnahme an Seminaren und Veranstaltungen,
Tatigkeiten in der Lehre)

- Anreize fir Personal zur Steigerung der Inanspruchnahme der Elternkarenz
durch Viter
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3.6 Frauen- und Genderforschung und -lehre

Auf welche Weise fordert die Universitat Frauen- und Genderforschung und -lehre?
Welche lehr- oder forschungsspezifischen Schwerpunkte werden gesetzt?

Bitte weisen Sie aus, ob Sie Ihre Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte
MaBnahmen beziehen. (Zeitraum: seit Inkrafttreten des UG 2002)
Zum Beispiel:
- Genderspezifische Lehr- bzw. Forschungseinrichtungen (z.B. Lehrstuhl)
- Lehrauftréage fiir Genderlehre

- Angebot genderspezifischer Studienprogramme, Schwerpunkte oder
Module (z.B. genderspezifische Studiengange, Gender-Curricula fir bestehende
Studienrichtungen, Pflichtlehrveranstaltungen bzw. Module in allen
Studienrichtungen)

- Stipendien, Forderprogramme und Preise fiir Frauen- und Genderforschung
und -lehre (seitens der Universitat)

- Unterstltzung bei der Einwerbung von Drittmitteln

- Verkniipfung von Frauen- und Genderforschung und -lehre
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4 EvaluierungsmaBnahmen

Werden EvaluierungsmaBnahmen zur Umsetzung des Ziels der Gleichstellung, der Angaben zur Beantwortung des Frageleitfadens
Frauenférderung und von Gender Mainstreaming seitens der Universitat gesetzt
bzw. sind MaBnahmen geplant? Wenn ja, in welcher Form werden diese durch- Bitte nennen Sie alle in die Befragung einbezogenen Einrichtungen und Personen und
gefiihrt und welche sind ihre Inhalte bzw. Gegenstdnde (Frauenquoten, ordnen Sie diese den entsprechenden Abschnitten des Fragebogens zu.
Einrichtungen, etc.)? Welche Ergebnisse wurden festgestellt und wie werden diese
umgesetzt? Einrichtung Kontaktperson Abschnitt/e des

(z.B. Organisations- und deren Funktion Frageleitfadens
Inwieweit werden im Rahmen der Lehrveranstaltungsevaluierung Aspekte der einheit nach §19, ...) (z.B. 3.1.1, 3.3 ...),
Gleichstellung und der Frauenférderung (z.B. geschlechtergerechte Sprache, die durch diese
Vermeidung von mittel- und unmittelbarem Sexismus) beriicksichtigt? beantwortet wurde/n

Bitte weisen Sie aus, ob Sie Ihre Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte
EvaluierungsmaBnahmen beziehen.

Herzlichen Dank fiir Ihre Mitwirkung!
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DATENTEIL

Fur die Erhebungen zu den statistischen Daten steht Ihnen ein Online-Fragebogen zur
Verfiigung, in welchen Daten des BMBWK zu Studierenden und Personal bereits
eingespielt wurden.

Der Online-Fragebogen befindet sich unter:

http://www.frauenfoerderung.aga.ac.at

Fir die Dateneingabe verwenden Sie bitte das Passwort, welches Ihnen am 17.
Oktober 2005 per E-Mal zugesendet wurde.
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Anhang 2b:
Fragebogen zur statistischen Datenerhebung, Oktober 2005






oY) Osterreichische Evaluierung der Gleichstellung und
Qualitatssicherungsagentur Frauenf(')rderung: Datenteil

Datenteil

Die nachfolgende Online-Befragung erfasst statistische Daten zur Gleichstellung und
Frauenférderung an den ésterreichischen Universitaten und bildet einen Bestandteil des Leitfadens
an das Rektorat.

Wir bitten Sie, den Datenteil online auszufiillen und die bereits durch die AQA eingegebenen Daten
aus Datenbestanden des BMBWK (zu Studierenden und Personal) zu Giberprifen und
gegebenenfalls zu korrigieren.

Zur Dokumentation des Fragenspektrums sind relevante Kennzahlen aus dem Entwurf zur
Verordnung Uber die Wissensbilanz an Universitaten im Datenteil enthalten. Diese sind als 'WB
KeZa XX' ausgewiesen. Die Angabe der Kennzahlen der Wissensbilanz soll seitens der Universitat
nach MaRgabe der Verfugbarkeit der Daten und jedenfalls auf freiwilliger Basis erfolgen.

Wir ersuchen Sie, Kommentare zur Fragenbeantwortung in das vorgesehene zusatzliche Textfeld
zur Datenerhebung einzugeben.

Sobald Sie eine Antwort eingegeben haben und im Fragebogen weiterblattern oder zu einer anderen
Frage springen, wird lhre Antwort gespeichert. Sollten Sie die Befragung unterbrechen, kdnnen Sie
den Fragebogen und die bereits beantworteten Fragen mithilfe Ihres Passwortes jederzeit wieder
aufrufen. Wenn Sie den Fragebogen fertig ausgefullt haben, klicken Sie bitte auf 'absenden’.
Hiermit wird der Fragebogen an die AQA abgeschickt und das Passwort wird gesperrt. Sollten
nachtragliche Korrekturen notwendig sein, kann das Passwort durch die AQA auf Anfrage wieder
geoffnet werden.

Wir ersuchen Sie, die vorliegende Befragung bis spatestens 15. Dezember 2005 online auszufillen.
Fur inhaltliche oder technische Fragen wenden Sie sich bitte an:
AQA - Mag. Barbara Birke, barbara.birke@aqa.ac.at, Tel.: 01/319 44 50 - 15

AQA - Mag. Irina Bradvarova, irina.bradvarova@agqa.ac.at, Tel.: 01/319 44 50 - 13
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Universitat und Ansprechpartnerin
Frage 1:

Name der Universitat und Ansprechpartnerin:

Name der Universitat

Ansprechpartnerin
E-Mail

Telefon

Ad 3.1.1 Organisationseinheit gem. § 19 UG 2002: Griindung

Frage 2:

Wurde an lhrer Universitat die Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der
Gleichstellung, der Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung gem. §19 UG
2002 eingerichtet?

Ja. -> Bitte geben Sie den Namen und das
Datum der Einrichtung der Organisationseinheit
gem. 819 UG 2002 an.

Nein. -> Bitte begriinden Sie, warum die
Organisationseinheit gem. 8§19 UG 2002 nicht
eingerichtet wurde.

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.1.1 Organisationseinheit gem. §19 UG 2002: Mitarbeiterlnnen

Frage 3:

[WB KeZza l1.2.2] Geben Sie die Anzahl der Mitarbeiterinnen der Organisationseinheit
gem. 819 UG 2002 nach Geschlecht und Gruppen von Universitatsangehdrigen in
Vollzeitdquivalenten und Kopfzahlen an (Stichtag 15. Oktober 2005).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

Die Kennzahlen in den folgenden Fragen beziehen sich auf den Entwurf zur
Verordnung der Bundesministerin fir Bildung, Wissenschaft und Kultur Gber die
Wissensbilanz an Universitaten (WBV) und fallen unter die Ubergangsbestimmung
gem. 814. Die Angabe der Kennzahlen der Wissensbilanz soll seitens der Universitaten
nach Mallgabe der Verfligbarkeit der Daten und auf freiwilliger Basis erfolgen.

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:
Vollzeitaquivalente Kopfzahlen
Wissenschaftliches und | | | | | | |
kiinstlerisches Personal
... davon
Universitatsprofessorlnnen | | | | | | |
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon
Universitatsdozentinnen | | | | | | | |
sowie wissenschaftliche
und kiinstlerische
Mitarbeiterinnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
8§94 (2)2
Allgemeines | | | | | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)
Gesamt I Il |l Il |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.1.2 Schiedskommission gem. §43 UG 2002: Griindung

Frage 4.

Wurde an lhrer Universitat eine Schiedskommission gemaR 843 UG 2002 eingerichtet?

Ja. -> Bitte geben Sie das Datum der Einrichtung
an.

Nein. -> Bitte begriinden Sie, warum die
Schiedskommission gemaR 843 UG 2002 nicht
eingerichtet wurde.

Anmerkungen der Universitét:

Ad. 3.1.2 Schiedskommission gem. §43 UG 2002: Zusammensetzung

Frage 5:

Geben Sie die Zusammensetzung der Kommission nach inner- und auf3eruniversitaren
Mitgliedern an (Stichtag 15. Oktober 2005).

Anzahl der Mitglieder

Angehorige der Universitat |

externe Mitglieder |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.1.2 Schiedskommission gem. 843 UG 2002: Anrufungen und Verfahren
Frage 6:

Geben Sie die Zahl der Anrufungen und Verfahren in Bezug auf Gleichstellung von
Frauen und Ménnern sowie deren Status (offen/abgeschlossen) seit Einrichtung der
Schiedskommission an (Stichtag 15. Oktober 2005).

Anzahl der Anrufungen und Verfahren

offen |

abgeschlossen |

gesamt |

Anmerkungen der Universitat:

Ad. 3.2 Weitere Einrichtungen zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender Mainstreaming
Frage 7:
Geben Sie den Namen und das Grindungsdatum jeder weiteren einschléagigen

universitaren Einrichtung zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming an:

Wenn keine weiteren universitaren Einrichtungen zur Gleichstellung, Frauenférderung
und zu Gender Mainstreaming eingerichtet wurden, gehen Sie bitte zu Frage 10.

Name (Einrichtung A):

Grundungsdatum (Einrichtung A):

Name (Einrichtung B):

Grindungsdatum (Einrichtung B):

Anmerkungen der Universitét:

Ad. 3.2 Weitere Einrichtungen der Universitat zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming: Mitarbeiterinnen

Frage 8:
Einrichtung A:

[WB KeZa 11.2.2] Geben Sie die Anzahl der Mitarbeiterinnen und ggf. Mitglieder jeder
weiteren Einrichtung zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming nach Geschlecht und Gruppen von Universitatsangehdorigen in
Vollzeitaquivalenten und Kopfzahlen an (Stichtag 15. Oktober 2005).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen wird mittels eines eigenen Fragebogens
befragt. Forschungseinrichtungen fur Frauen- und Genderforschung werden im
Abschnitt 3.6 behandelt.

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:
Vollzeitaquivalente Kopfzahlen
Wissenschaftliches und | | | | | | |
kiinstlerisches Personal
... davon
Universitatsprofessorinnen | | | | | | |
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon
Universitatsdozentinnen | | | | | | | |
sowie wissenschaftliche
und kiinstlerische
Mitarbeiterlnnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
§94(2)2
Allgemeines | | | | | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)

Gesamt I Il Il Il |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.2 Weitere Einrichtungen der Universitat zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming: Mitarbeiterinnen

Frage 9:
Einrichtung B:

[WB KeZa 11.2.2] Geben Sie die Anzahl der Mitarbeiterinnen und ggf. Mitglieder jeder
weiteren Einrichtung zur Gleichstellung, Frauenférderung und zu Gender
Mainstreaming nach Geschlecht und Gruppen von Universitatsangehdorigen in
Vollzeitaquivalenten und Kopfzahlen an (Stichtag 15. Oktober 2005).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen wird mittels eines eigenen Fragebogens
befragt. Forschungseinrichtungen fur Frauen- und Genderforschung werden im
Abschnitt 3.6 behandelt.

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:
Vollzeitaquivalente Kopfzahlen
Wissenschaftliches und | | | | | | |
kiinstlerisches Personal

... davon

Universitatsprofessorinnen | | | | | | |
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon

Universitatsdozentinnen | | | | | | | |
sowie wissenschaftliche
und kiinstlerische
Mitarbeiterlnnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
§94(2)2

Allgemeines | | | | | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)
Gesamt I Il |l Il |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.3 Personalentwicklung: Personal nach Verwendungskategorien

Frage 10:

Uberpriifen Sie bitte die folgenden Daten zur Personalstruktur (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Personal nach Verwendungskategorien in Vollzeitdquivalenten (2001 bis 2004), Stand
jeweils 31. Dezember des Vorjahres

2001: 2001: davon 2002: 2002: davon 2003: 2003: davon  2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen
Wissenschaftliches und | | | | | | | | | | | | | | |
kiinstlerisches Personal:
Gesamt
... davon
Universitatsprofessorinnen | | | | | | | | | | | | | | | |
... davon Assistentinnen u. | | | | | | | | | I I | | | | |
sonst. wissenschaftliches
und kunstlerisches
Personal

Allgemeines
Universitatspersonal | | I | | | | | | l I | | | | |

Gesamt I Il Il Il I Il Il Il |

Anmerkungen der Universitét:
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Ad. 3.3 Personalentwicklung: Funktionsstatistik

Frage 11:

Uberpriifen Sie bitte die folgenden Daten zur Personalstruktur (Dateneinspielung des

BMBWK):

- Personal nach Funktionen, Stand Juni 2005

Gesamt

davon Frauen

Rektorat

Senatsmitglieder

Leiterinnen von Einheiten

I
I
Summe Funktionare |
I
I

Mitglieder der

Universitatsrate

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.3 Personalentwicklung: Lehrbefugnisse und Berufungen

Frage 12:

Geben Sie die folgenden Kennzahlen zu Lehrbefugnissen und Berufungen an und
weisen Sie die Zahl der Frauen aus:

- [WB KeZa 11.1.2] Anzahl der erteilten Lehrbefugnisse (Habilitationen), nach
Geschlecht (1.1.-31.12.2004).

- [WB KeZa 11.1.3] Anzahl der Berufungen AN die Universitat, nach Geschlecht und
Befristung (1.1.-31.12.2004)

- [WB KeZa II.1.4] Anzahl der Berufungen VON der Universitat, nach Geschlecht und
Zieluniversitat (1.1.-31.12.2004).

Gesamt davon Frauen

Anzahl der erteilten | | | |
Lehrbefugnisse
(Habilitationen) [WB KeZa
11.1.2]

Anzahl der Berufungen AN | | | |
die Universitat (Gesamt)
[WB KeZa 11.1.3]

... davon befristete | | | |
Berufungen
... davon unbefristete | | | |
Berufungen
Anzahl der Berufungen | | | |
VON der Universitat
(Gesamt) [WB KeZa I1.1.4]
... davon national | | | |

... davon EU | il |

... davon Drittstaaten | | | |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.3 Personalentwicklung: Forschung und Entwicklung

Frage 13:

[WB KeZa lll.2.1] Fuhren Sie eine Zuordnung des wissenschaftlichen/kiinstlerischen
Personals* zum Bereich F&E durch (1.1.-31.12.2004).

* Samtliche Personen mit einem unbefristeten oder langer als 6 Monate befristeten
Dienst- oder Beschaftigungsverhaltnis zur Universitat. Quelle: Entwurf zur Verordnung
Uber die Wissensbilanz der Universitaten 2005

Gesamt ... davon Frauen

Wissenschaftliches/kiinstler | | |

Personal

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.3 Personalentwicklung: Nachwuchsférderung

Frage 14:

[WB KeZa l11.2.4] Geben Sie die Anzahl der durch Nachwuchsférderung finanzierten
Angehdrigen* der Universitat an, nach Geschlecht, Nachwuchsforderungskategorie
(Post-Docs, Dissertantinnen, sonstige), Zahlkategorie (Képfe, Vollzeitaquivalente).
(1.1.-31.12.2004)

* Personen, die im Beobachtungszeitraum an der Universitat im Rahmen von
Stipendien, DoktorandInnen- oder Postdoc-Programmen an einem Forschungsprojekt
arbeiten (895 UG 2002). Quelle: Entwurf zur Verordnung tuber die Wissensbilanz der
Universitaten 2005

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:
Vollzeitaquivalente Kopfzahlen
Nachwuchsfijrderungskateg| | | | | | | |
(gesamt)
... davon Post-Doc | | | | | | | |

... davon Dissertantinnen | | | | | | | |

... davon sonstige | | | | | | | |

Anmerkungen der Universitat:

Ad. 3.3 Personalentwicklung: Berufungs- und Habilitationskommissionen
Frage 15:

Geben Sie die Anzahl der Funktionen des Personals als Mitglieder in
universitatsinternen Berufungs- und Habilitationskommissionen nach Geschlecht und
Kommissionsart an. (1.1.-31.12.2004).

Gesamt ...davon Frauen
Berufungskommissionen | | | |

Habilitationskommissionen | | | |

Anmerkungen der Universitat:

Seite 12




Ad. 3.3 Personalentwicklung: Weiterbildungstage

Frage 16:

[WB KeZa 1l.1.7] Geben Sie die Anzahl der Weiterbildungstage des Personals im
Rahmen von Personalentwicklungsprogrammen* nach Geschlecht und Gruppen von
Universitatsangehdrigen an (1.1.-31.12.2004).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

* Programme der Universitat bzw. Programme, die im Auftrag der Universitat von
Dritten abgewickelt werden, die der Weiterbildung und Personalentwicklung von
Universitatsangehoérigen dienen. Quelle: Entwurf zur Verordnung Uber die
Wissensbilanz der Universitaten 2005

Gesamt ... davon Frauen
Wissenschaftliches und | | |
kiinstlerisches Personal
... davon | | |
Universitatsprofessorinnen
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon | | | |
Universitatsdozentinnen
sowie wissenschaftliche
und kunstlerische
Mitarbeiterinnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
§94(2)2
Allgemeines | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)
Gesamt | | | |

Anmerkungen der Universitat:

Seite 13

Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Erstzugelassene, ordentliche u. aul3erordentliche Studierende

Frage 17:

Uberpriifen Sie folgende Daten zur Struktur der Studierenden (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Ordentliche und aulRerordentliche Erstzugelassene (WS 2001 - WS 2004)
- Ordentliche und aulRerordentliche Studierende (WS 2001 - WS 2004)

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fur WS 2004 - 26. Janner 2005

2001: 2001: davon 2002: 2002: davon 2003: 2003: davon  2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen
St I Il Il Il |l |l Il Il

Studierende | || i i \ | Il Il

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Ordentliche Studien nach Gruppen von Studien

Frage 18:

Uberpriifen Sie folgende Daten zur Struktur der Studierenden (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Ordentliche Studien nach Gruppen von Studien (WS 2001 - WS 2004)

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fur WS 2004 - 26. Janner 2005

2001: 2001: davon 2002: 2002: davon  2003: 2003: davon  2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen

Geistes- und kulturwiss.
Geistes | | | | | | | | |

Ingenieurwissenschaftliche | | I | | | | | | | | | | | | |

Studien
Il Il Il Il Il Il Il

Kinstlerische Studien
Il Il I I Il Il Il

I |
I |
Medizinische Studien | | | | | | | | | | | | | | | |
Naturwissenschaftliche

Nturi —— I ] — — I |

Rechtswissenschaftliche
Rectts | | | | | | | | |

Sozial- und | || || || || || || || |

wirtschaftswiss. Studien
Theologische Studien | | | | | | | | | | | | | | | |

Lehramtsstudien

Individuelle Studien | || i i || |[ Il Il |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Bakkalaureats- , Magister- , Diplom- und Lehramtsstudien

Frage 19:

Uberpriifen Sie folgende Daten zur Struktur der Studierenden (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Studierende nach Bakkalaureats-, Magister-, Diplom- und Lehramtsstudien (WS 2001-
WS 2004)

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fur WS 2004 - 26. Janner 2005

2001: 2001: davon  2002: 2002: davon  2003: 2003: davon 2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen
Bakkalaureatsstudien | | | | | | | | | | | | | | | |
Magisterstudien | | I | | | | | | | | | | | | |
Diplomstudien | || ] ] il i || Il |
Lehramtsstudien | | il i | | Il Il |
Anmerkungen der Universitat:
Seite 16




Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Doktoratsstudien

Frage 20:

Uberpriifen Sie folgende Daten zur Struktur der Studierenden (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Doktoratstudien nach Gruppen von Studien (WS 2001- WS 2004)

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fur WS 2004 - 26. Janner 2005

2001: 2001: davon 2002: 2002: davon 2003: 2003: davon  2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen

Geistes- und
Kulturwissenschaften | | | | | | | | | | | | | | | |
Il Il | | Il Il Il

| |
| |
Naturwissenschaften | | I | | | | | | | | | | | | |
| |
| |

Ingenieurwissenschaften

Medizin

Rechtswissenschaften

Il Il | | Il Il Il
Sozial- und

Wirtschaftswissenschaften | | | | | | | | | | | | | |

Theologie | || il i \ | I Il |

Anmerkungen der Universitét:
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Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Erst- und Zweitabschliisse

Frage 21:

Uberpriifen Sie folgende Daten zur Struktur der Studierenden (Dateneinspielung des
BMBWK):

- Absolventinnen Erst- und Zweitabschliisse (einschlie3lich Doktoratsabschliisse) (WS
2001- WS 2004)

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fur WS 2004 - 26. Janner 2005

2001: 2001: davon 2002: 2002: davon  2003: 2003: davon  2004: 2004: davon
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen

Erstabschlisse [ | i il | | I Il

Zweitabschlisse (gesamt) | | I | | | | | | | | | | | |

... davon | || ] il Il [ I Il

Doktoratsabschliisse

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.4 Forderung der Studierenden: Studierendenmobilitat (Outgoing)

Frage 22:

[WB KeZa I11.1.7] Uberprifen Sie die Anzahl der ordentlichen Studierenden mit
Teilnahme an internationalen Mobilitatsprogrammen, Outgoing (Dateneinspielung des
BMBWK).

Stichtag jeweils 21. Dezember des Jahres, fir WS 2004 - 26. Janner 2005

WS 2002 WS 2003 WS 2004

Anzahl der Studierenden | | | | |

(outgoing)

... davon Frauen | | | | |

Anmerkungen der Universitat:

Ad. 3.5 Férderung der Vereinbarkeit von Wissenschaft/Studium/Beruf und Familie: Kinderbetreuung

Frage 23:

Geben Sie die Zahl der Kinderbetreuungsplatze gemall WB KeZa 11.2.4 an, die Zahl der
belegten Kinderbetreuungsplatze sowie die Zahl der Anmeldungen auf Wartelisten
(Stichtag 15. Oktober 2005).

Anzahl

Ad. 3.6 Frauen- und Genderforschung und Lehre: Forschungseinrichtung(en)
Frage 24:
Falls Forschungseinrichtungen fiir Frauen- und Genderforschung an der Universitat

eingerichtet wurden: Wie lauten die Namen der Forschungseinrichtungen und wann
wurden diese eingerichtet?

Wenn keine Forschungseinrichtungen fur Frauen- und Genderforschung an der
Universitat eingerichtet wurden, gehen Sie bitte zu Frage 27.

Name (Einrichtung A):

Grindungsdatum (Einrichtung A):

Name (Einrichtung B):

Grundungsdatum (Einrichtung B):

Anmerkungen der Universitat:

[WB KeZa I1.2.4] Anzahl |

der
Kinderbetreuungsplatze

Zahl der belegten

Kinderbetreuungsplatze

Zahl der Anmeldungen auf |

Wartelisten

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.6 Frauen- und Genderforschung und Lehre: Forschungseinrichtung(en), Mitarbeiterinnen

Frage 25:
Einrichtung A:

[WB KeZa 11.2.2] Geben Sie die Anzahl der Mitarbeiterinnen der
Forschungseinrichtung(en) nach Geschlecht und Gruppen von
Universitatsangehérigen in Vollzeitaquivalenten und Kopfzahlen an (Stichtag 15.
Oktober 2005).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:

Vollzeitaquivalente Kopfzahlen

Wissenschaftliches und | | | | | | |
kiinstlerisches Personal
... davon

Universitatsprofessorinnen | | | | | | |
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon

Universitatsdozentinnen | | | | | | | |
sowie wissenschaftliche
und kiinstlerische
Mitarbeiterlnnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
§94(2)2

Allgemeines | | | | | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)
Gesamt I Il |l Il |

Anmerkungen der Universitat:
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Ad. 3.6 Frauen- und Genderforschung und Lehre: Forschungseinrichtung(en), Mitarbeiterinnen

Frage 26:
Einrichtung B:

[WB KeZa Il.2.2] Geben Sie die Anzahl der Mitarbeiterinnen der
Forschungseinrichtung(en) nach Geschlecht und Gruppen von
Universitatsangehérigen in Vollzeitaquivalenten und Kopfzahlen an (Stichtag 15.
Oktober 2005).

Unterscheiden Sie beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal bitte nach
Universitatsprofessorinnen sowie nach Universitatsdozentinnen und
wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeiterinnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb im Sinne des UG 2002.

Gesamt: Vollzeitaquivalente ... davon Frauen: Gesamt: Kopfzahlen ... davon Frauen:

Vollzeitaquivalente Kopfzahlen

Wissenschaftliches und | | | | | | |
kiinstlerisches Personal
... davon

Universitatsprofessorinnen | | | | | | |
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
... davon

Universitatsdozentinnen | | | | | | | |
sowie wissenschaftliche
und kiinstlerische
Mitarbeiterinnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002
§94(2)2

Allgemeines | | | | | | | |
Universitatspersonal gem.
UG 2002 § 94 (3)
Gesamt I Il |l Il |

Anmerkungen der Universitat:

Seite 22




Ad. 3 Darstellung der Handlungsfelder zur Umsetzung des Gleichstellungsziels, der Frauenfoérderung
und von Gender Mainstreaming: Aufgewendete Mittel fir gleichstellungsférdernde Einrichtungen und
Malinahmen

Frage 27:

[WB KeZa Il 2.1.] Geben Sie die aufgewendeten Mittel fur gleichstellungsférdernde
Einrichtungen und MalRnahmen*, (Rechnungsjahr 1.1.-31.12.2004) an. Bitte fuhren Sie
eine Untergliederung der Gesamtmittel nach Mitteln aus dem Globalbudget und
Drittmitteln an.

*im Besonderen

Einrichtung einer Organisationseinheit gemaR §19 Abs. 2 Z 7 UG 2002
Genderspezifische Forschung und Lehre (u.a. Professuren fur Frauen- und
Geschlechterforschung)
e Frauenbezogene PersonalentwicklungsmaRnahmen
MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatem (Kinderburo, flexible
Betreuung, Kinderbeauftragte, Betriebskindergarten)
Initiativen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
Initiativen zur Starkung der genderspezifischen Lehre und Forschung
Wissenschaftspreise, Stipendien
MaRRnahmen zur Férderung von Frauen in naturwissenschaftlichen und
technischen Ausbildungs- und Berufsfeldern

Im Rahmen der vorliegenden Erhebung wurde die Formulierung
‘gleichstellungsfordernde Einrichtungen und MaRnahmen' gewéhlt. Der Terminus gem.
dem Entwurf zur Verordnung tber die Wissensbilanz an Universitaten lautet
'frauenspezifische Einrichtungen und MaRhahmen'.

Aufgewendete Mittel in Euro

Generelle Anmerkungen zur Erhebung

Frage 28:

Wenn Sie weitere generelle Anmerkungen zur Erhebung haben, bitten wir Sie diese
hier anzugeben.

Mittel aus dem |
Globalbudget

Drittmittel |

Gesamt |

Anmerkungen der Universitat:
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Anhang 2c:

Fragenkatalog an die Arbeitskreise fur
Gleichbehandlungsfragen, Oktober 2005






Osterreichische
A A Qualitdtssicherungsagentur
Austrian Agency for Quality Assurance

Erhebung und Evaluierung der
Gleichstellung und Frauenforderung

an den osterreichischen Universitaten

Fragenkatalog
an die Arbeitskreise fur Gleichbehandlungsfragen
gem. §42 UG 2002

Oktober 2005

Fragenkatalog an die Arbeitskreise flir Gleichbehandlungsfragen

Begriffsbestimmung und ErlaUuterungen.........ccoviiiiiiiiiiirr e 3
1 Konstituierung des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen

gem. 8§42 UG 2002
2 Personelle Ausstattung, aufgewendete Mittel...........coooiiiiiiiiiiiiees 6
3 Arbeitskreisbiiros oder vergleichbare Einrichtung zur fachlichen/

administrativen Unterstiitzung des AKGL.........ocovviiiiiiiiin s 7
4 Frauenfdrderungsplan... ..8
5 Personalverfahren............... 9
6 Sonstige Sitzungsteilnahmen ..o 11
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Begriffsbestimmung und Erlauterungen

Der vorliegende Fragenkatalog richtet sich an den Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungs-
fragen.

Der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen wird eingeladen, seine Arbeit zu
beschreiben und den Stand der Gleichstellung und Frauenférderung an der Universitat zu
beurteilen.

Die Antworten des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen dienen - gemeinsam mit
der Bestandsaufnahme und Selbstevaluierung der Universitdt - als Basis fir eine
Begutachtung durch externe ExpertInnen (Peers). Diese erarbeiten fiir jede Universitat
ein schriftliches Feedback zum Umsetzungsstand, zur Eignung gesetzter MaBnahmen
sowie zu festgestellten Stérken und Schwachen.

Begriffsbestimmung

Gleichstellung ist im vorliegenden Projekt ausschlieBlich als Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu verstehen.! Geschlechtergleichstellung an Universitdten ist
gesellschaftspolitischer Auftrag und Ziel (§ 1, § 2 2.9, Z.10, § 3 Z.9 UG 2002) und hat
seine rechtliche Basis insbesondere in § 44 UG 2002 iVm §§ 41 Abs 1, 42 sowie im I.
Teil, 1. und 3. Hauptstiick B-GIBG.

Frauenforderung ist im Sinne des Frauenférderungsgebots gem. §11 B-GIBG sowie im
Sinne des Frauenfdrdergebots gem. 8§41 UG 2002 zu verstehen, welches in allen
universitdren Arbeitsbereichen die Erreichung eines ausgewogenen Zahlenverhéltnisses
zwischen den an der Universitat tatigen Frauen und Mannern verlangt.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie zur systematischen Berlicksichtigung der
unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Frauen und Mannern in allen Politik-
bereichen und Prozessen bei der Planung, Umsetzung und Bewertung von MaBnahmen
(Interministerielle Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming). Dies bedeutet, dass séamtliche
Entscheidungen unter Bericksichtigung derer méglichen Folgen fiir Frauen und Méanner
zu treffen sind mit dem Ziel der Offnung der sozialen Geschlechterrollen fiir breitere
Entwicklungs- und Entscheidungsmoglichkeiten.

! Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesellschaftspolitischer Auftrag, zu dem sich
die sterreichische Bundesregierung mehrfach bekannt hat und der auch in der 6sterreichischen
Rechtsordnung verankert ist.” (Regierungsvorlage zum UG 2002, BGBI I Nr 120/2002, 1134 BIgNR
XXI GP).
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Erlauterungen und Ausfiillhinweise zum Fragenkatalog

I. Die Erhebung bezieht sich auf den Zeitraum seit Inkrafttreten des UG 2002.

II. Die Kennzahl zur Anzahl der Mitglieder des Arbeitskreises entspricht dem im
Entwurf zur Wissensbilanz enthaltenen Indikator ,Anzahl der MitarbeiterInnen bzw.
Mitglieder spezieller Einrichtungen’ Kennzahl I1.2.2. Die Daten zur Kennzahl II1.2.2.
sollen seitens der Universitat nach MaBgabe der Verfligbarkeit der Daten und
jedenfalls auf freiwilliger Basis zur Verfligung gestellt werden.

III. Zur Beantwortung der Fragen verwenden Sie bitte die farblich gekennzeichneten
Felder, deren GroBe sich automatisch an die Textlange anpasst.

IV. Wir ersuchen Sie, Kommentare zur Fragenbeantwortung direkt in das Textfeld
nach der Frage einzugeben.

V. Wir ersuchen Sie, den Fragenkatalog in der elektronischen Form auszufillen und bis
15. Dezember 2005 per E-Mail an die AQA (barbara.birke@aga.ac.at) zu
Ubermitteln. Zusatzliche Unterlagen (z.B. Frauenférderungsplan) nummerieren und
erwahnen Sie bitte in den jeweiligen Antwortfeldern. Senden Sie diese bitte ebenfalls
in elektronischer Form oder als Printversion an: AQA, LiechtensteinstraBe 22a, 1090
Wien.

Bei inhaltlichen oder technischen Fragen wenden Sie sich bitte an:

AQA - Mag. Barbara Birke, barbara.birke@aqa.ac.at, Tel.: 01-319 44 50 - 15
AQA - Mag. Irina Bradvarova, irina.bradvarova@aga.ac.at, Tel.: 01-319 44 50 -13

Seite 4 Stand 11.10.2005




Fragenkatalog an die Arbeitskreise flir Gleichbehandlungsfragen

Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen
Universitat
Ansprechpartnerin
E-Mail
Telefon

1 Konstituierung des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen gem. §42 UG
2002

1.1 Wann wurde der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen (AKGL) gem. §42 UG
2002 konstituiert?
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2 Personelle Ausstattung, aufgewendete Mittel

2.1 Geben Sie die Anzahl der Mitglieder des AKGL (WB KeZa I1.2.2, Geschlecht,
Gruppen von Universitatsangehdorigen, Stichtag 15. Oktober 2005) an.

Die Kennzahl I1.2.2 bezieht sich auf den Entwurf zur Verordnung Uber die
Wissensbilanz an Universitédten und falit unter die Ubergangsbestimmung gem.
§14. Die Angabe der Kennzahl soll nach MaBgabe der Verfligbarkeit der Daten und
auf freiwilliger Basis erfolgen.

Frauen Manner

Wissenschaftliches und
klnstlerisches Personal (WB
KeZa 11.2.2.)

... davon
Universitatsprofessorlnnen
gem. UG 2002 § 94 (2) 1
davon
UniversitatsdozentInnen,
sowie wissensch. und kinstl.
MitarbeiterInnen im
Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb gem. UG 2002 §
94 (2) 2

Allgemeines Universitatspersonal
gem. UG 2002 § 94 (3) (WB KeZa

11.2.2.)

Studierende

Kommentar des AKGL:

2.2 Wie wird die Finanzierung des AKGL sichergestellt? Beschreiben Sie bitte das
Budgetierungsmodell.

2 Aufgrund der durchgefiihrten Anderungen entspricht die aktuelle Fragennummerierung
nicht der Nummerierung der durch die Pilotuniversitaten ausgefiillten Fragenkataloge.
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3.1

3.2.

3.3

3.4

Seite 7

Arbeitskreisbiiros oder vergleichbare Einrichtung zur fachlichen/administrativen
Unterstiitzung des AKGL

Gibt es ein AKGL-BUro oder eine vergleichbare Einrichtung?
O ja O nein

Wenn nein, warum nicht?

Geben Sie die personelle Ausstattung des AKGL-Buros (Buroleiter/in, Anzahl
sonstiger Mitarbeiter/innen, BeschaftigungsausmaB in Wochenstunden,
Einstufung/Qualifikationen, Stichtag 15. Oktober 2005) an:

BeschaftigungsausmaB Einstufung/
in Wochenstunden Qualifikationen

Anmerkungen

Buroleiter/in

Mitarbeiter/in
Mitarbeiter/in
Mitarbeiter/in

* Bitte fiihren Sie hier jede/n Mitarbeiter/in einzeln an.

Kommentar des AKGL:

Welche raumliche bzw. infrastrukturelle Ressourcen stehen dem AKGL-Blro zur
Verfliigung? (Stichtag 15. Oktober 2005)

Kommentar des AKGL:

Sind die (personellen, raumlichen, infrastrukturellen) Ressourcen des bestehenden
AKGL-Biiros ausreichend?

O ja O nein

Wenn nein, welche Ressourcen sind nicht ausreichend? (Bitte geben Sie eine kurze
stichwortartige Beschreibung.)

Stand 11.10.2005
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4

4.1

4.2

Seite 8

Frauenférderungsplan

Wurde der Frauenférderungsplan nach UG 2002 an Ihrer Universitat bereits
erlassen?

[0 ja > Bitte geben Sie das Datum an:

O nein > Bitte erldutern Sie, warum der Frauenférderungsplan nach UG 2002
nicht erlassen wurde.

Wenn der Frauenférderungsplan bereits beschlossen wurde: wie weitgehend sind
die Verénderungen im Vergleich zu dem urspriinglichen AKGL-Vorschlag, in welchen
Punkten wurde vom AKGL-Vorschlag abgegangen? Nennen Sie bitte konkrete
Abweichungen.
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5.1

5.2

Seite 9

Personalverfahren

Ist die Einbindung des AKGL in Personalverfahren im Frauenférderungsplan
(UG 2002) und/oder in anderen Satzungsteilen verankert?

O ja
O nein

Wenn ja, in welchen Satzungsteilen?

Wie gestaltet sich die Umsetzung der Bestimmungen zur Gleichstellung und
Frauenférderung:

a) hinsichtlich der Kontrolle der Ausschreibungstexte:

O sehr zufrieden stellend
O eher zufrieden stellend
O eher nicht zufrieden stellend
O nicht zufrieden stellend

Kommentar des AKGL:

b) hinsichtlich der aktiven Suche nach qualifizierten Bewerberinnen:

O sehr zufrieden stellend
O eher zufrieden stellend
O eher nicht zufrieden stellend
O nicht zufrieden stellend

Kommentar des AKGL:

c) hinsichtlich der Einladung des AKGL zu Auswahlgesprachen:

O sehr zufrieden stellend
O eher zufrieden stellend
O eher nicht zufrieden stellend
O nicht zufrieden stellend

Stand 11.10.2005

Kommentar des AKGL:

d) hinsichtlich der Einbeziehung des AKGL in Berufungsverfahren:

O sehr zufrieden stellend
O eher zufrieden stellend
O eher nicht zufrieden stellend

O nicht zufrieden stellend

Kommentar des AKGL:

e) hinsichtlich der Einbeziehung des AKGL in Habilitationsverfahren:

O sehr zufrieden stellend

O eher zufrieden stellend

O eher nicht zufrieden stellend
O

nicht zufrieden stellend

Kommentar des AKGL:

f) hinsichtlich der Beanstandung und der Beschwerde bei
Auswahlentscheidungen, wesentlichen Veranderungen und Beendigung
von Arbeits- oder Ausbildungsverhaltnissen:

O sehr zufrieden stellend

O eher zufrieden stellend

O eher nicht zufrieden stellend

O nicht zufrieden stellend

Kommentar des AKGL:
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6  Sonstige Sitzungsteilnahmen

6.1. Hat der AKGL ein satzungsgemaB festgelegtes Recht, an den Sitzungen des Senats
teilzunehmen?

O ja O nein

Kommentar des AKGL:

6.2 In welcher Form ist der AKGL in die Sitzungen des Universitatsrats eingebunden?

7  Sonstige Personalangelegenheiten/Beratung/Lehre

7.1. Wie groB ist insgesamt der durchschnittliche zeitliche Aufwand (monatlich) des
AKGL fur Beratungsgesprache mit hilfesuchenden Personen?

Durchschnittlicher monatlicher Zeitaufwand in Stunden:

7.2 Wird der AKGL in die Beauftragung und Betrauung der Lehre eingebunden?
O ja O nein

Wenn eingebunden, wie?

8 Schiedskommission

8.1 Wie oft hat der AKGL die Schiedskommission aufgrund des Verdachtes einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes angerufen? (Zeitraum: 1.10.2004 -
30.9.2005)

8.2. Konnten Problemfalle im Vorfeld durch Vermittlungsgespréache des AKGL ohne
formale Befassung der Schiedskommission gelést werden? (Zeitraum 1.10.2004-
30.09.2005)
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9  Zusammenarbeit mit der Universitatsleitung bzw. mit entscheidungsbefugten
Personen

Bitte beziehen Sie Ihre Antworten im Fragenbereich ,Zusammenarbeit mit der
Universitétsleitung bzw. mit entscheidungsbefugten Personen’ auf den Zeitraum
1.10.2004.-30.9.2005.

9.1 Wurden relevante Informationen und Unterlagen zeitgerecht von der
Universitatsleitung / entscheidungsbefugten Personen an den AKGL weitergeleitet?
O in der Regel
O manchmal
O selten
O nie
Kommentar des AKGL:

9.2 Wurden seitens der Universitatsleitung/entscheidungsbefugten Personen die
(gesetzlich) einzuhaltenden Fristen gewahrt?
O in der Regel
O manchmal
O selten
O nie
Kommentar des AKGL:

9.3 Wurde der AKGL durch die Universitatsleitung/entscheidungsbefugte Personen in
die Vereinbarung von Terminen eingebunden?
O in der Regel
O manchmal
O selten
O nie

Kommentar des AKGL:
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9.4 Konnten durch den AKGL Vermittlungsgesprache mit der
Universitatsleitung/entscheidungsbefugten Personen gefiihrt werden?

Fragenkatalog an die Arbeitskreise flir Gleichbehandlungsfragen

Was waren die Griinde fur nicht erfolgreiche Gesprache?

10 Begutachtung von Curricula-Entwiirfen hinsichtlich Frauen- und
Geschlechterforschung

10.1 Wurde der AKGL in die Begutachtung der Curricula eingebunden? (Zeitraum:
1.10.2004 -30.9.2005)

O ja O nein

Wenn ja, wie und mit welchen Kompetenzen wurde der AKGL eingebunden?

11 Verwirklichung einer geschlechtergerechten Sprache

11.1 Welche MaBnahmen setzt(e) der AKGL zur durchgehenden Verwirklichung einer
geschlechtergerechten Sprache an der Universitat?

12 MaBnahmen zur Frauenférderung

12.1 Wurden Initiativen des AKGL durch die Universitatsleitung umgesetzt (z. B.
Schaffung flexibler Arbeitszeitmodelle, Weiterbildung, finanzielle Anreizsysteme
usw.)?

O ja O nein

Wenn ja, welche?

Wenn nein, welche nicht? Was waren die Griinde?
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13 Vernetzung mit anderen Einrichtungen zur Gleichstellung und Frauenférderung

13.1 Gibt/gab es Kooperationen mit anderen hausinternen Einrichtungen zur
Gleichstellung und Frauenférderung?

O ja O nein

Wenn ja, welche Kooperationen?

13.2 Gibt/gab es Kooperationen mit Einrichtungen zur Gleichstellung und
Frauenférderung an anderen (6sterreichischen) Universitaten?

O ja O nein

Wenn ja, welche Kooperationen?

13.3 Gibt/gab es Kooperationen/Vernetzungen mit anderen mit Gleichstellung oder
Frauenférderung befassten Einrichtungen (z.B. Gleichbehandlungsanwaltschaft,
Interministerielle Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen udgl.)

O ja O nein

Wenn ja, welche Kooperationen und Vernetzungen?

13.4 Gibt/gab es Kooperationen mit den Betriebsraten (wissenschaftliches und
allgemeines Personal) an der Universitat?

O ja O nein

Wenn ja, welche Kooperationen?
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14 Offentlichkeitsarbeit

14.1 Welche MaBnahmen der Offentlichkeitsarbeit hat der AKGL gesetzt?

15 Schulungen und Weiterbildungsveranstaltungen des AKGL

15.1 Fuhrt der AKGL Schulungen und Weiterbildungsveranstaltungen (z.B.
Rechtsschulungen, Prasentationstechniken) fir seine Mitglieder durch?

O ja

Wenn ja, bitte fihren Sie Beispiele an.

Fragenkatalog an die Arbeitskreise flir Gleichbehandlungsfragen

O nein

Wenn nein, warum nicht?
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16 Zusammenfassende Analyse der Tatigkeit des Arbeitskreises fiir

Gleichbehandlungsfragen in der Berichtsperiode und Bewertung der
Gleichstellung und Frauenférderung an der Universitét

Bitte beschreiben Sie im Uberblick die Tétigkeit des Arbeitskreises fiir
Gleichbehandlungsfragen in der Berichtsperiode (seit Inkrafttreten des UG
2002).

Nehmen Sie hierbei Bezug auf die Zusammenarbeit mit Einrichtungen zur
Gleichstellung und Frauenférderung bzw. das Umfeld, in welchem der Arbeitskreis
seine Tatigkeit abwickelt.

Bitte weisen Sie aus, ob Sie Ihre Angaben auf geplante oder bereits umgesetzte
MaBnahmen beziehen.

Geben Sie weiters eine zusammenfassende Bewertung des Entwicklungsstands
der Universitat in Bezug auf Gleichstellung und Frauenférderung sowie der
organisatorischen Gestaltung der Einrichtungen zur Gleichbehandlung und
Frauenférderung nach UG 2002. Beschreiben Sie die Starken und Schwachen
sowie einen allfélligen Verdnderungsbedarf an Ihrer Universitéat.

Die Analyse soll maximal 5 Seiten umfassen.

Herzlichen Dank fiir Ihre Mitwirkung!

Seite 16 Stand 11.10.2005




Anhang 3:

Schlusseldaten der Gleichstellung und Frauenférderung
zu Personal und Studierenden an Universitaten (AQA):

Tabelle 1:

Tabelle 2:

Tabelle 3:

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Tabelle 10:

Tabelle 11:

Tabelle 12:

Haupt- und nebenberufliches Personal an Universitaten
(Vollzeitaquivalenten [VZA] und Kopfzahlen) nach Verwendungskategorien,
Frauenanteil und Verdnderung gegenitiber dem Vorjahr, 2003-2005

Funktionen sowie Lehr- und Forschungsorganisation der Universitaten,
Stand 1.1.2007

Wissenschaftliches Personal in Forschung und experimenteller
Entwicklung an Universitaten (VZA und Kopfzahlen), nach Wissenschafts-
zweigen, Frauenanteil und Veranderung gegenuber 2002,

Jahre 2002 und 2004

Entwicklung der Zahl der ordentlichen Erstzugelassenen an Universitaten,
Frauenanteil und Verdnderung gegentber dem Vorjahr,
Studienjahre 1990/1991; 1995/1996 und 2000/01 bis 2004/05

Ordentliche Studien (in- und ausléndischer) Erstzugelassener nach
Gruppen von Studien, Frauenanteil und Veranderung gegenuber dem
Vorjahr, Wintersemester 2002 bis 2004

Ordentliche Studien (in- und auslandischer) Studierender nach Gruppen
von Studien, Frauenanteil und Veranderung gegenuber dem Vorjahr,
Wintersemester 2002 bis 2004

Ordentliche Studien (in- und ausléandischer) Studierender nach Art des
Studiums (Bakk, Diplom, Mag, Doktorat), Frauenanteil und Veranderung
gegenluber dem Vorjahr, Wintersemester 2002 bis 2004

Doktoratsstudien (in- und auslandischer) Studierender nach Gruppen
von Studien, Frauenanteil und Veranderung gegenuber dem Vorjahr,
Wintersemester 2002 bis 2004

Studienabschlusse von In- und Auslander/inne/n an Universitaten,
Frauenanteil und Verédnderung gegentber dem Vorjahr,
Studienjahre 1990/91, 1995/96 und 2000/01 bis 2003/04

Erst- und Zweitabschlisse von In- und Auslander/inne/n an Universitaten
nach Gruppen von Studien, Frauenanteil und Veranderung gegenuber
dem Vorjahr, Studienjahre 2000/01 bis 2003/04

Erst- und Zweitabschlisse an Universitdten nach Art des Abschlusses
(Bakk, Diplom, Mag, Doktorat), Frauenanteil und Veranderung gegenuber
dem Vorjahr, Studienjahre 2000/01 bis 2003/04

Ordentliche Studierende in Mobilitatsprogrammen — Outgoing,
Frauenanteil und Verédnderung gegentber dem Vorjahr, WS 2002 bis 2004

1 Die folgenden statistischen Tabellen wurden auf Basis von Daten des BMBWK sowie auf Basis
von Daten der Statistik Austria erstellt.






Tabelle 1

Haupt- und nebenberufliches Personal an Universitaten, 2003 bis 2005*

Hauptberufliches Personaf - Vollzeitaquivalente 2003 2004 2005
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung
in%  ggl. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in %
Insgesamt 19.591,6 8.099,5 41,3 - 19.587,2 8.136,6 41,5 0,5 21.369,5 9.325,2 43,6 Bl
Wissenschaftliches und kinstlerisches Personal gesamt 10.925,9 28465 26,1 ) 10.996,5 29272 26,6 22 10.629,7 2.841.9 26,7 04
Professor/inn/en 2.072,7 2414 11,6 - 2.070,0 264,0 12,8 9,5 2.000,9 275,0 13,7 7,8
Assistent/inn/en und sonstiges wissenschaftliches und
kinstlerisches Personal 8.853,1 2.605,1 20,4 : 8.926,5 2.663,2 208 14 8.628,8 2.566,9 207 03
darunter Dozent/inn/en 2.846,8 432,7 15,2 - 2.924,3 465,6 15,9 4,7 3.114,0 523,5 16,8 5,6
Allgemeines Personal gesamt 8.665,7 5.253,0 60,6 - 8.590,7 5.209,4 60,6 0,0 10.739,8 6.483,3 60,4 -0,5
Haupt- und nebenberufliches Personal’®— Kopfzahl 2003 2004 2005
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung
in%  ggl. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in %
Insgesamt’ KA. KA. - - KA. KA. - - 38.034 16.312 42,9 -
Wissenschaftliches und kinstlerisches Personal gesamt k.A. k.A. : ) k.A. k.A. ; ; 27.282 9.383 344 }
Professor/inn/en k.A. k.A. - - k.A. k.A. - - 2.274 322 14,2 -
Aﬂs&ster?tllnn/en und sonstiges wissenschaftliches und KA. KA. KA. KA. 25.008 9,061
kinstlerisches Personal
- - - - 36,2 -
darunter Dozent/inn/en k.A. k.A. - - k.A. k.A. - - 3.892 633 16,3 -
Allgemeines Personal gesamt k.A. k.A. - - k.A. k.A. - - 12.307 7.509 61,0 -

1 2003 und 2004 Stichtag jeweils 31. Dezember bzw. 1. Janner; 2005 Stichtag 15. Oktober 2004, 31. Dezember 2004 und 15. April 2005.
2 Personal in Verwendungen, die vor dem UG 2002 mit Dienstverhéltnissen zum Bund verbunden waren (Verwendungen 11, 14, 16, 21, 23, 40 bis 70 geméaf Anlage 1 Z 2.6 der Bildungsdokumentationsverordnung Universitaten).

3 Wie 2 sowie Personal in den Verwendungen 12, 13, 15, 17, 24, 25 und 30 geméaR Anlage 1 Z 2.6 der Bildungsdokumentationsverordnung Universitaten.

4 Personen mit mehreren Verwendungen sind nur einmal gezahit.

Quelle: 2003 und 2004 Personalinformationssystem des Bundes, 2005 Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK
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Tabelle 2

Funktionen sowie Lehr- und Forschungsorganisation der Universitaten, Stand 1.1.2007

Universitat o
&
&
o & Q© N oo © o
Q o B Q R S Qo R & &° Q &
¥ & & < & & ¥ & L ¢ &
o @ & S @& & & @ Q & & &
& < & e & & N % & &S & & .
o 400 K2 \\é 400 & \@\ 400 ¢ O 400 & Grobgliederung der Lehr- und
& & & 22 & i 2 & << W & i Forschungsorganisation Subeinheit
15 Fakultaten Institut,
Universitat Wien 5 1 200 18 3 16,7 17 2 11,8 9 4 444 2 Zentren Department
Subeinheit,
Universitat Graz 5 1 200 23 6 26,1 5 1 200 8 2 250 5 Fakultaten Serviceeinheit
Universitat Innsbruck 4 1 250 24 3 125 15 1 6,7 7 1 143 15 Fakultaten Insitut
6 Zentren, 2 Deppartements, 3 besondere
Einrichtungen, 28 Universitatskliniken,
Medizinische Universitat Wien 5 1 20,0 24 6 25,0 5 1 20,0 5 Klinische Insitute
3 Zentren, 6 Institute, 20 Universitats-
kliniken, 1 Klinisches Institut,
Medizinische Universitat Graz 4 1 25,0 19 3 15,8 9 3 33,3 3 gemeinsame Einrichtungen
6 Departments, 3 Institute,
Medizinische Universitat Innsbruck 4 1 25,0 24 4 16,7 7 2 28,6 21 Universitatskliniken
interfakultérer
Universitét Salzburg 4 1 25,0 20 4 20,0 4 0 0,0 7 3 42,9 4 Fakultaten Fachbereich
Technische Universitat Wien 4 0 0,0 24 2 8,3 8 0 0,0 5 0 0,0 8 Fakultaten Insitut
Technische Universitat Graz 5 0 0,0 24 1 4,2 7 0 0,0 7 2 286 7 Fakultaten Insitut
11 Departments,
Montanuniversitat Leoben 3 1 33,3 17 1 59 19 1 5.3 5 1 20,0 11 Insitute
Insitut, Abteilung,
Universitat fur Bodenkultur Wien 3 1 33,3 17 3 17,6 13 1 7,7 7 3 42,9 13 Departments Zentrum
3 Departments, 4 Klinische Departments, Klinik, Insitut,
Veterinarmedizinische Universitat Wien 4 0 0,0 24 6 250 10 1 10,0 5 2 40,0 3 Forschungsinstitute Zentrum
Wirtschaftsuniversitat Wien 5 2 40,0 24 4 16,7 12 0 0,0 5 1 20,0 12 Departments Insitut, Abteilung
Universitat Linz 5 0 0,0 23 4 17,4 3 0 0,0 9 3 333 3 Fakultaten Institut, Zentrum
Insitut, Abteilung,
Universitat Klagenfurt 3 1 333 22 6 27,3 3 0 0,0 7 2 286 3 Fakultaten Zentrum
Bereich,
Universitéat fur angewandte Kunst Wien 3 1 33,3 20 1 5,0 7 3 429 5 1 20,0 6 Insitute, 1 Zentrum Abteilung
Universitat fur Musik und darstellende Kunst Wien 4 1 250 20 5 250 24 7 292 5 1 200 24 Insitute
Universitat Mozarteum Salzburg 4 1 25,0 23 4 17,4 13 2 15,4 7 1 14,3 13 Abteilungen
Universitat fur Musik und darstellende Kunst Graz 4 1 25,0 16 3 18,8 17 2 11,8 5 2 40,0 17 Institute
Universitét fur kiinstlerische und industrielle Gestaltung Linz 4 1 25,0 12 8 66,7 4 3 75,0 7 3 42,9 4 Institute
Akademie der bildenden Kiinste Wien * 3 1 333 23 9 39,1 6 2 333 6 4 66,7 6 Institute

* Studierendenvertreterinnen im Senat an der Akademie der bildenden Kiinste Wien werden erst nominiert.

Quelle: BMBWK



Tabelle 3

Wissenschaftliches Personal in Forschung und experimenteller Entwicklung an Universitaten * (in Kopfzahlen und in

Vollzeitaquivalenten), Jahre 2002 und 2004, gegliedert nach Wissenschaftszweigen und Geschlecht

2002 2004
Gesamt Frauen Frauenanteil in % Gesamt Frauen  Frauenanteil in % Veranderung ggu.
2002 in %
Insgesamt Kopfzahlen 15932 4722 29,6 18 909 6147 32,5 9,7
VZA 6.397,0 1.701,5 26,6 7 450,8 2176,3 29,2 9,8
Naturwissenschaften Kopfzahlen 4332 939 21,7 4 893 1116 22,8 52
VZA 2.115,3 443,9 21,0 2432,2 574,4 23,6 12,5
Technische Wissenschaften Kopfzahlen 2146 245 11,4 2744 420 15,3 34,1
VZA 1.006,1 97,7 9,7 12243 155,2 12,7 30,5
Humanmedizin Kopfzahlen 4 546 1629 35,8 5 368 2070 38,6 7,6
VZA 1.493,0 553,0 37,0 1778,0 708,8 39,9 7.6
Land- u.Forstwirtschaft, Kopfzahlen 541 221 40,9 654 331 50,6 239
Veterinarmedizin VZA 234,3 86,4 36,9 2445 95,4 39,0 5,8
Sozialwissenschaften Kopfzahlen 2593 935 36,1 3251 1319 40,6 12,5
VZA 913,2 292,7 32,1 1100,0 392,8 35,7 11,4
Geisteswissenschaften Kopfzahlen 1774 753 42,4 1999 891 44,6 50
VZA 635,0 227,9 35,9 671,8 249,8 37,2 3,6

1 Ohne Universitaten der Kiinste.
Rundungsdifferenzen.

Quelle: Statistik Austria (Bundesanstalt Statistik Osterreich)
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Tabelle 4

Entwicklung der Zahl der ordentlichen Erstzugelassenen an Universitaten,
Studienjahre 1990/91, 1995/96 und 2000/01 bis 2004/05

Studienjahr Gesamt Frauen Ménner  Frauenanteil in % . Vergnderung
ggu. Vorjahr in %
1990/91 26.857 12.884 13.973 48,0 -
1995/96 28.136 14.999 13.137 53,3 -
2000/01 30.264 17.125 13.139 56,6 -
2001/02 26.137 15.049 11.088 57,6 18
2002/03 28.849 16.291 12.558 56,5 -1,9
2003/04 31.262 17.806 13.456 57,0 0,9
2004/05 31.215 17.741 13.474 56,8 -0,2

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (1990/91 und 1995/96 mit Ausnahme der Universitéat fur Weiterbildung Krems Statistik Austria,

2000/01 bis 2003/04 Gesamtevidenz der Studierenden)

Tabelle 5

Ordentliche Studien® (in- und auslandischer) Erstzugelassener nach Gruppen von Studien, Wintersemester 2002 bis 2004

Gruppe von Studien

Wintersemester

2002 2003 2004
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Verénderung  Gesamt Frauen Frauenanteil Veréanderung
in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in %
Insgesamt 29.553 16.796 56,8 32.212 18.881 58,6 31 31.690 18.339 57,9 -1,3
Gruppe von Studien
Geistes- und kulturwissenschaftliche Studien 7.065 5.225 74,0 - 8.684 6.500 74,9 1,2 8.638 6.299 72,9 -2,6
Ingenieurwissenschaftliche Studien 4.965 1.330 26,8 - 5.302 1.461 27,6 29 5.163 1.423 27,6 0,0
Kunstlerische Studien 669 348 52,0 - 754 424 56,2 8,1 675 394 58,4 3,8
Lehramtsstudien 1.056 739 70,0 - 1.135 804 70,8 1,2 1.108 785 70,8 0,0
Medizinische Studien 2.293 1.533 66,9 - 2.550 1.694 66,4 -0,6 2.510 1.579 62,9 -5,3
Naturwissenschaftliche Studien 4.002 2.729 68,2 - 4.190 2.821 67,3 -1,3 4.398 2.877 65,4 -2,8
Rechtswissenschaftliche Studien 2.488 1.435 57,7 - 2.874 1.672 58,2 0,9 2.927 1.670 57,1 -1,9
Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Studien 6.726 3.319 49,3 - 6.156 3.149 51,2 3,7 5.673 2.936 51,8 1,2
Theologische Studien 181 68 37,6 - 169 69 40,8 8,7 192 79 41,1 0,8
Individuelle Studien 108 70 64,8 - 398 287 72,1 11,3 406 297 73,2 1,4

1 Zur Fortsetzung gemeldete Studien ordentlicher Studierender, ohne Erweiterungsstudien; bei kombinationspflichtigen Studien nur Erstfach gezahit.

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2002 und 2003 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 6

Ordentliche Studien® (in- und auslandischer) Studierender nach Gruppen von Studien, Wintersemester 2002 bis 2004

Gruppe von Studien Wintersemester
2002 2003 2004
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veréanderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veréanderung
in% ggu. Vorjahr in % in%  ggl. Vorjahrin % in%  ggu. Vorjahr in %
Insgesamt 248.001 126.997 51,2 - 263.103 136.596 51,9 1,4 269.222 141.161 52,4 1,0
Gruppe von Studien
Geistes- und kulturwissenschaftliche Studien 49.754 34.191 68,7 - 56.512 39.013 69,0 0,5 61.301 42.204 68,8 -0,3
Ingenieurwissenschaftliche Studien 41.349 8.988 21,7 - 43.044 9.643 22,4 3,1 43.969 10.121 23,0 2,7
Kunstlerische Studien 6.711 3.736 55,7 - 6.985 3.919 56,1 0,8 6.875 3.910 56,9 1,4
Lehramtsstudien 10.767 7.189 66,8 - 10.705 7.139 66,7 -0,1 10.557 7.027 66,6 -0,2
Medizinische Studien 21.896 13.134 60,0 - 22.041 13.396 60,8 1,3 21.307 12.922 60,6 -0,2
Naturwissenschaftliche Studien 31.651 20.062 63,4 - 33.314 20.975 63,0 -0,7 34.081 21.412 62,8 -0,2
Rechtswissenschaftliche Studien 19.892 9.947 50,0 - 20.994 10.685 50,9 1,8 21.924 11.309 51,6 1,4
Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Studien 61.994 28.137 45,4 - 64.907 29.703 45,8 0,8 64.402 29.893 46,4 1,4
Theologische Studien 2.464 844 34,3 - 2.418 857 35,4 3,5 2.372 868 36,6 3,2
Individuelle Studien 1.523 769 50,5 - 2.183 1.266 58,0 14,9 2.434 1.495 61,4 59

1 Zur Fortsetzung gemeldete Studien ordentlicher Studierender, ohne Erweiterungsstudien; bei kombinationspflichtigen Studien nur Erstfach gezéhlt.
Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2000 und 2003 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 7

Ordentliche Studien® (in- und auslandischer) Studierender nach Art des Studiums, Wintersemester 2002 bis 2004

Art des Studiums

Wintersemester

2002 2003 2004

Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung
in%  ggu. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in %

Art des Studiums
Bakkalaureatsstudien 10.902 4.090 37,5 - 23.321 9.941 42,6 13,6 33.813 15.201 45,0 55
Diplomstudien 221.472 115.948 52,4 - 222.868 118.973 53,4 2,0 216.544 117.388 54,2 15
Magisterstudien 189 71 37,6 - 1.075 501 46,6 24,1 2.726 1.285 47,1 11
Doktoratsstudien 15.438 6.888 44,6 - 15.839 7.181 45,3 1,6 16.139 7.287 45,2 -0,4

1 Zur Fortsetzung gemeldete Studien ordentlicher Studierender, ohne Erweiterungsstudien; bei kombinationspflichtigen Studien nur Erstfach gezéhlt.

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2000 und 2003 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 8

Doktoratsstudien® (in- und auslandischer) Studierender nach Gruppen von Studien, Wintersemester 2002 bis 2004

Gruppe von Studien

Wintersemester

2002 2003 2004

Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung

in%  ggu. Vorjahr in % in%  ggl. Vorjahr in % in%  ggu. Vorjahr in %

Insgesamt 15.438 6.888 44,6 - 15.839 7.181 45,3 16 16.139 7.287 45,2 0,4
Gruppe von Studien

Geistes- und kulturwissenschaftliche Studien 4.522 2.819 62,3 = 4.645 2.857 61,5 -1,3 4.711 2.862 60,8 -1,2

Ingenieurwissenschaftliche Studien 2.860 601 21,0 - 2.927 616 21,0 0,1 3.068 640 20,9 -0,9

Kinstlerische Studien = = = = - - - - = = = =

Lehramtsstudien = = = = - - - - = = = =

Medizinische Studien 389 261 67,1 - 515 335 65,0 -3,1 623 379 60,8 -6,5

Naturwissenschaftliche Studien 2.321 1.120 48,3 = 2.482 1.202 48,4 0,4 2.516 1.263 50,2 3,7

Rechtswissenschaftliche Studien 2.632 1.169 44,4 = 2.521 1171 46,4 4,6 2.450 1.141 46,6 0,3

Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Studien 2.336 837 35,8 = 2.376 912 38,4 71 2.402 918 38,2 -0,4

Theologische Studien 378 81 21,4 - 373 88 23,6 10,1 369 84 22,8 -35

Individuelle Studien

1 Zur Fortsetzung gemeldete Doktoratsstudien ordentlicher Studierender.

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2000 und 2003 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 9

Studienabschliisse von In- und Auslander/inne/n an Universitaten,
Studienjahre 1990/91, 1995/96 und 2000/01 bis 2003/04

Studienjahr Gesamt Frauen Manner  Frauenanteil in % Veranderung
ggu. Vorjahr in %
1990/91 11.764 4.930 6.834 41,9 -
1995/96 14.310 6.239 8.071 43,6 -
2000/01 17.155 8.636 8519 50,3 -
2001/02 16.863 8.580 8.283 50,9 11
2002/03 18.865 9.836 9.029 52,1 25
2003/04 20.237 10.518 9.719 52,0 -0,3

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (1990/91 und 1995/96 Statistik Austria, 2000/01 bis 2002/03 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 10
Erst-" und Zweitabschlisse? (von In- und Auslanderfinne/n) an Universitaten nach Gruppen von Studien, Studienjahre 2001/02 bis 2003/04

Studienjahr

2001/02 2002/03 2003/04
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung
in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in %
Insgesamt
Erstabschlisse 14.723 7.780 52,8 - 16.610 8.925 53,7 1,7 17.551 9.443 53,8 0,1
Zweitabschlusse 2.140 800 37,4 o 2.255 911 40,4 8,1 2.686 1.075 40,0 -0,9
Gruppe von Studien
Geistes- und kulturwissenschaftliche Studien Erstabschlisse 2.554 1.897 74,3 - 2.605 1.932 74,2 0,1 3.031 2.281 75,3 15
Zweitabschlusse 448 245 54,7 - 524 302 57,6 54 602 360 59,8 3,8
Ingenieurwissenschaftliche Studien Erstabschlisse 2.563 588 22,9 - 2.824 587 20,8 -9,4 2.751 601 21,8 51
Zweitabschlsse 518 91 17,6 - 522 92 17,6 03 589 102 17,3 1,7
Kunstlerische Studien Erstabschlisse 581 360 62,0 - 615 383 62,3 0,5 745 433 58,1 -6,7
Zweitabschlisse = = = = - - - - 36 19 52,8 -
Lehramtsstudien Erstabschliisse 920 645 70,1 - 1.071 781 72,9 4,0 1.010 747 74,0 1,4
Zweitabschlisse o o o o - - - - - - - -
Medizinische Studien Erstabschliisse 1.307 740 56,6 - 2.053 1.151 56,1 -1,0 1.707 992 58,1 37
Zweitabschlisse 89 60 67,4 - 97 73 75,3 11,6 63 39 61,9 -17,7
Naturwissenschaftliche Studien Erstabschliisse 1.789 1.219 68,1 - 2.191 1.471 67,1 -15 2.124 1.506 70,9 5,6
Zweitabschlusse 425 183 431 - 369 162 43,9 2,0 445 216 485 10,6
Rechtswissenschaftliche Studien Erstabschlisse 1.747 901 51,6 - 1.457 757 52,0 0,7 1.422 741 52,1 0,3
Zweitabschlisse 373 142 38,1 - 453 201 44,4 16,6 405 160 39,5 -11,0
Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Studien Erstabschlisse 2.966 1.324 44,6 - 3.470 1.748 50,4 12,8 4.267 2.012 47,2 -6,4
Zweitabschlisse 251 74 29,5 = 250 73 29,2 -1,0 498 168 33,7 15,5
Theologische Studien Erstabschlisse 181 55 30,4 - 186 55 29,6 2,7 189 65 34,4 16,3
Zweitabschlusse 36 5 13,9 - 40 8 20,0 44,0 48 11 22,9 14,6
Individuelle Studien Erstabschliisse 115 51 44,3 - 138 60 43,5 -2,0 305 65 21,3 -51,0

Zweitabschliisse = > > o - - - - - - - -

1 Abschlusse in Bakkalaureats- und Diplomstudien.
2 Abschlusse in weiterfiihrenden Magisterstudien sowie in Doktoratsstudien.

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2001/02 und 2002/03 Gesamtevidenz der Studierenden)
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Tabelle 11

Erst-* und Zweitabschlisse?an Universititen nach Art des Abschlusses, Studienjahre 2000/01 bis 2003/04

2000/01 2001/02 2002/03 2003/04
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung
in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in % in% ggu. Vorjahr in %
Q .
8 Bakkalaureatsstudien 2 2 100,0 - 84 29 345 -65,5 436 190 43,6 26,2 1.431 668 46,7 71
<=
[=}
2 ) )
o Diplomstudien 15.068 7.859 52,2 - 14.639 7.751 52,9 15 16.174 8.735 54,0 2,0 16.120 8.775 54,4 038
i
g weiterfuhrende
£ Magisterstudien - - - - 5 0 0,0 - 36 3 8,3 - 237 85 35,9 330,4
S
0
2 "
2 Doktoratsstudien 2.085 775 37,2 - 2.135 800 37,5 0,8 2.219 908 40,9 9,2 2.449 990 40,4 -1,2
d
1 Abschlusse in Bakkalaureats- und Diplomstudien.
2 Abschlusse in weiterfiihrenden Magisterstudien sowie in Doktoratsstudien.
Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK (2000/01 bis 2002/03 Gesamtevidenz der Studierenden)
Tabelle 12
Ordentliche Studierende in Mobilitdtsprogrammen — Outgoing -, Wintersemester 2002 bis 2004
Wintersemester
2002 2003 2004
Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung ggu. Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung ggu. Gesamt Frauen Frauenanteil Veranderung ggu.
in % Vorjahr in % in % Vorjahr in % in % Vorjahr in %
Insgesamt? 3.208 1.867 58,2 - 3.222 1.865 57,9 -0,5 3.347 1.946 58,1 0,4

1 Studierende, die einen Auslandsaufenthalt im Rahmen eines Mobilitdtsprogramms absolvieren.
2 Studierende, die an mehreren Universitaten studieren, sind nur einmal gezahit.

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten an das BMBWK
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Anhang 4:

Gudrun Biffl, Andrea L6ther, Christine Roloff:

Empfehlungen zur Gestaltung der Leistungsvereinbarungen
zum Themenbereich Gender Mainstreaming, Gleichstellung,
Frauenforderung, Marz 2006






Osterreichische
Qualitatssicherungsagentur
Austrian Agency for Quality Assurance

Erhebung und Evaluierung der Gleichstellung und
Frauenforderung an Osterreichischen Universitaten

Empfehlungen der Gutachterinnen zur Gestaltung der Leistungs-
vereinbarungen zum Themenbereich Gender Mainstreaming,
Gleichstellung, Frauenférderung

Gudrun Biffl, Andrea Lother, Christine Roloff

Wien, Marz 2006

Bezug:

1. bm:bwk: Leistungsvereinbarungen, Muster und Arbeitsbehelf, Januar 2006

2. Vorlaufige Ergebnisse der Erhebung und Evaluierung der Gleichstellung und Frauen-
forderung an den &6sterreichischen Universitaten, Méarz 2006

Vorbemerkung

Mit dem Universitatsgesetz 2002 sind neue und wichtige Bestimmungen zur Gleich-
stellung insbesondere von Frauen und Mannern in die Aufgaben der &sterreichischen
Universitaten integriert worden. Sie dienen der Qualitatssicherung von Forschung und
Lehre und stehen nicht — wie h&ufig angenommen — den Interessen von Universitaten
und der Wissenschaft entgegen. Frauen machen bereits heute 53 % der Studierenden
aus und laut Universitatsbericht 2005 wird erwartet, dass bis 2010 die Absolventinnen-
quote auf 56 % steigen wird. Junge Frauen machen somit mehr als die Halfte des
wissenschaftlichen Potentials aus. Auf ihre Interessen als Studentinnen muss die
Universitat Rucksicht nehmen. Sie darf ihnen aber nicht nur eine gute Ausbildung bieten
und sie danach entlassen. Sie muss ihnen weiterfuhrende wissenschaftliche Perspektiven
schaffen. Frauen missen mehr Gelegenheit zur Mitgestaltung bekommen — als Lehrende,
als Forscherinnen, als Professorinnen, als Fuhrungskrafte in Wissenschaft und
Verwaltung. Mit ihren Kompetenzen und ihrer Kreativitat werden sie zur Qualitat der
Universitatsentwicklung ebenso beitragen wie Manner. DarUber hinaus schaffen
Veranderungen, die unter dem Vorzeichen der Chancengleichheit erfolgen, attraktive
Arbeitsbedingungen fir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.

Leistungsvereinbarungen zur besseren Integration von Frauen in die Universitdten und
zur Verwirklichung der Gleichstellung sind deshalb nicht ausschliellich den gesell-
schaftlichen Zielsetzungen zuzuordnen sondern ein originarer Beitrag zur Universitats-
entwicklung. Bereits die strategischen Ziele und die mittel- bis langfristige Entwicklungs-
planung sollten diesen Leistungsbereich explizit beritcksichtigen. Alle Aufgaben sollten
Gleichstellung als integralen Bestandteil behandeln. Die folgenden Empfehlungen zielen
auf einen Gender Mainstreaming Ansatz, ohne dass sie ein endgiltiges Modell einer
vollstandig ,,gegenderten”“ Leistungsvereinbarung prasentieren mdochten oder kénnen.
Frauenférderung, Gleichstellung und Gender Mainstreaming sind Prozesse, die von den
jeweiligen Situationen vor Ort ausgehen, allerdings auch tatséchliche und nachhaltige
Entwicklungen zeitigen mussen. Es genugt nicht, Anspriiche zu formulieren — etwa: Die
Universitadt ist dem Gender Mainstreaming Ansatz verpflichtet —, denen keine
Umsetzungsziele und -schritte gegeniberstehen.

Entlang der bisherigen Ergebnisse der Erhebung und Evaluierung der Frauenférderung
und Gleichstellung an den 0&sterreichischen Universitaten werden hier in einem Uber-
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greifenden Sinne inhaltliche Anregungen formuliert. Sie sind auRerdem orientiert an der
internationalen Diskussion zur universitdren Gleichstellungspolitik. Frauenférderung ist
als Beitrag zur Exzellenz und Qualitatssicherung zu sehen und die Leistungen der Frauen
sind als Gestaltungselement einzubeziehen®.

Uber die Konkretisierung und Festlegung von jeweiligen Schwerpunkten, Zielen sowie
Vorhaben und MaRnahmen muss in den einzelnen Vereinbarungen zwischen dem
Ministerium und jeder Universitat separat entschieden werden.

Strategische Ziele, Profilbildung, Universitatsentwicklung

Zu Beginn der Leistungsvereinbarung sollen die Universitaten ihr Strategiekonzept
darlegen. Darin sind Profilentwicklung, Schwerpunktsetzungen und strategische Ziele zu
formulieren; zusatzlich ist ein MalRnahmekatalog, der einen Uberblick iiber den geplanten
Einsatz von Ressourcen gibt.

Empfehlung 1

In den strategischen Zielsetzungen sollen zwei bis drei Haupt- oder Schwerpunktziele
zum Leistungsbereich Gleichstellung enthalten sein, auf die sich die Universitat im
Vereinbarungszeitraum besonders konzentriert und auf die sich MaRBnahmen in den
einzelnen Handlungsfeldern/Leistungsbereichen gegebenenfalls auch vernetzt beziehen.
Es muss darauf geachtet werden, dass es sich um ,echte” Ziele handelt, die wesentliche
Fortschritte gegeniuber dem Status quo versprechen.

Diese kdnnten sein:

e Entscheidende Erhdhung von Frauenquoten (Professorinnen, Fihrungskrafte, Frauen
auf Qualifikationsstellen etc.)

e Herausbildung eines Genderforschungsprofils: Genderprofessuren, Lehrangebote,
interdisziplinarer Genderforschungsschwerpunkt etc.

e Implementierung eines finanziellen Anreizsystems zur Gleichstellungsférderung bzw.
Integration von Gleichstellungsindikatoren in ein allgemeines Anreizsystem zur
Qualitatsférderung

e Verbesserung der Infrastruktur fir Gender Mainstreaming (Information, Organisation,
Personal, Ressourcen)

e Geschlechtergerechte PersonalentwicklungsmalRnahmen und Nachwuchsférderung
(z.B. institutionelle Doktorandlnnenbetreuung)

e Spezifische Entwicklungen in einzelnen Fachbereichen/Fakultdten (z.B. Moder-
nisierung von Studieninhalten, Einrichtung interdisziplinarer Studiengdnge in
technischen Fachrichtungen, Studien- und Karriereberatung zur Senkung von Drop-
out-Quoten und Verbesserung der Einmindung in den Beruf)

e Malnahmen zur Erleichterung der Kombination von Beruf und Familie/Kindern fur
Personal (Einrichtung von Phasen der Beschaftigungssicherheit im Fall von
Kleinkindern) und Studierende

e Internes fachliches Supervising/Mentoring zur Ebnung des Weges fur Publikationen
(Publikationsworkshops)

! Vgl. European Commission / Research Directorate-General, 2000: Science policies in the
European Union: Promoting excellence through mainstreaming gender equality. A Report from the
ETAN Expert Working Group on Women and Science, European Communities, Brussels



Handlungsfelder / Leistungsbereiche — Vorhaben und MalBnahmen

Konkrete Vorhaben und MafRnahmen sollten sich zum einen an den formulierten Haupt-
zielen zur Gleichstellung und Frauenfdrderung orientieren und fur die entsprechenden
Leistungsbereiche bzw. Handlungsfelder einzelne Schritte zu deren Erreichung festlegen.
Zum andern sollten alle wesentlichen Ziele in allen Leistungsbereichen in einem
horizontalen Ansatz daraufhin Uberprift werden, wie sie Gleichstellung integriert unter-
stitzen kdnnen bzw. wie die Gleichstellungsfrage dabei relevant wird.

In alle im Muster zu den Leistungsvereinbarungen genannten Leistungsbereichen lassen
sich Handlungsfelder der Gleichstellung und Frauenférderung integrieren. Sie werden im
Folgenden aufgelistet und einige exemplarische Ziele werden genannt.

I Infrastruktur, Ressourcen

Dieses Handlungsfeld ist noch dem Leistungsbereich Organisation / Universitats-
entwicklung zuzuordnen. Hier gilt es zu Uberprifen, ob die Gleichstellungsaufgabe fur die
anstehenden Ziele hierarchisch relevant angesiedelt ist und ressourcenmafig adaquat
ausgestattet und unterstutzt wird. Eventuell sind Drittmitteleinwerbungen zu férdern
oder Personal einzusetzen und zu motivieren.

Empfehlung 2

Fur die Erreichung der Zielsetzung(en) bendétigte und einzusetzende Mittel und
Ressourcen sollten im Uberblicksartigen MaBnahmenkatalog (s. Arbeitsbehelf zum Muster
far Leistungsvereinbarungen, S. 1) beschrieben werden.

Il Personalentwicklung (A.)

Personalentwicklung ist eines der Haupthandlungsfelder der Gleichstellung. MalBhahmen
zur Frauenforderung fordern nicht nur Frauen, sondern eine geschlechtergerechte
Personalentwicklung unterstitzt die gesamte Institution, indem die Leistungsfahigkeit
und Motivationen ihrer Angehdrigen gefordert werden. Personalentwicklung férdert
Menschen — das wichtigste Potential fur Wissenschaft und Gesellschaft. Hier darauf zu
achten, dass Frauen im Verlaufe der Karrieren nicht ,verloren*“ gehen, ist im Sinne der
Qualitatssicherung eine Kernaufgabe. Gleichzeitig ist darauf zu achten, dass Frauen nicht
nur in das Bestehende integriert, sondern mitgestaltend und mitentscheidend daran
beteiligt werden.

Empfehlung 3

Alle Ziele zur Personalentwicklung, Weiterbildung, Mobilitatsférderung und den Arbeits-
bedingungen sind mit der Gleichstellungsférderung zu verbinden. Daruber hinaus sollten
verbindliche Ziele zur Erh6éhung der Frauenquoten auf Professuren und Fuhrungsebenen
oder allgemein, wo sie unterreprasentiert sind, durch konkrete MalBnhahmen wie
Quotierung, Headhunting, Motivierung, Gestaltung von Karrierewegen und Arbeits-
bedingungen unterstiutzt werden.



Aus der Frauenforderperspektive sind in einigen Universitdten Personalentwicklungs-
programme und Karriereunterstitzungsangebote fir Studentinnen und Wissen-
schaftlerinnen entstanden z.B. Mentoringprojekte. Anzuerkennen ist, dass Gleich-
stellungsakteurinnen damit innovative Personalentwicklungsarbeit geleistet haben. Diese
sind insbesondere mit Drittmitteln aufgebaut worden. Die auslaufenden Drittmittel
gefdhrden die Weiterfihrung dieser Projekte.

Empfehlung 4

Erfolgreiche Personalentwicklungs- und Mentoringprojeke sollten von den Universitaten in
das Regelangebot ibernommen werden. Vorausgesetzt, sie werden geschlechtergerecht
organisiert — d.h. mit quantitativen und qualitativen Genderaspekten ausgestattet (z.B.
Quotierung, Lehre und Lehrende mit inhaltlicher Genderkompetenz) — kdnnten sie im
Sinne des Gender Mainstreaming auch fir Studenten und Wissenschaftler geéffnet
werden.

111 Forschung sowie Entwicklung und ErschlieBung der Kunste (B.)

Wissenschaftlerinnen sind in allen Forschungsrichtungen prasent und sollen dort gleiche
Chancen bekommen. So sollte es ein Ziel sein, dass sie vermehrt promovieren und in der
Forschung tatig sind. Dieser Punkt wird weiter unten unter dem Thema Nachwuchs-
foérderung angesprochen.

Hier geht es zunachst um die Stellung der Gender- oder Geschlechterforschung im
Rahmen des Forschungsspektrums der Universitat. Wissenschaftlerinnen der Frauen- und
Geschlechterforschung haben auf einseitige Sichtweisen in den traditionellen Wissen-
schafts- und Theoriebildungen hingewiesen und diese unter dem Geschlechteraspekt
erweitert bearbeitet. Die Geschlechterforschung ist eine der erfolgreichsten und
innovativsten Forschungsrichtungen der letzten Jahre, was neue Erkenntnisse, Ver-
offentlichungen und Implementierung in die Lehre anbelangt, und zwar in nahezu allen
Fachgebieten und in den kunstlerischen Studiengdngen. Deswegen ist es eine wichtige
Frage der Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen, ob diese Leistungen innerhalb der
Universitaten Anerkennung geniefRen, ob sie etwa offiziell zum Forschungs- und Lehrprofil
gehort. In vielen osterreichischen Universitdten ist die Geschlechterforschung durch
Wissenschaftlerinnen, durch Forschungs- und kunstlerische Arbeiten, durch Lehrstuhle,
Studienrichtungen oder Studienmodule, durch interdisziplindre Forschungszentren
prasent. Es ist zu Uberprifen, ob diese Forschungsrichtung die gleiche Unterstutzung und
Aufmerksamkeit der Universitdt bekommt wie andere Forschungsinnovationen und etwa
im Entwicklungsplan genannt wird oder finanzielle Zuwendungen oder andere Ressourcen
(Raume) erhalt.

Empfehlung 5

Wo das Ziel der Forderung der Geschlechterforschung durch Zentren, Denomination von
Professuren, Studiengdnge etc. anvisiert ist, sollte dies ins Forschungsprofil und den
Entwicklungsplan der Universitat (und in die Leistungsvereinbarungen) offiziell integriert
werden, und die institutionelle Férderung sollte den andern Profilforderungen vergleich-
bar sein.

IV Studien und Weiterbildung (C.)

Die Forderung der Studierenden ist eine wesentliche Aufgabe der Universitaten. Diese
beginnt schon bei der Rekrutierung von Studienanfangerinnen. Deshalb sind Kontakt-
programme fur Schulerlnnen eine relevante MalRnahme, insbesondere um neue Ziel-
gruppen furs Studium zu erschlieBen. Dies ist geschlechterrelevant z.B. fiur technische
Studiengange. Gleichzeitig kann die Werbung nicht das einzige Mittel sein, sondern die
Studiengange und ihre Curricula mussen den z.T. von Studenten abweichenden
Interessen der Studentinnen angepasst werden, etwa mit interdisziplindren Studien-
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angeboten. Es zeigt sich namlich, dass langfristig die Studentinnenanteile in den
klassischen technischen Fachern nicht steigen. Studentinnen konzentrieren sich nach wie
vor in geistes- und kulturwissenschaftlichen Studienrichtungen. Hier gélte es eher, diese
vermehrt fur junge Manner zu erschlieen. Allerdings sind die Perspektiven in Wissen-
schaft und Forschung in allen Fachern fir Frauen nachweislich schlechter, da die
Ubergangsquoten in Promotionsstudiengénge und in die weitere wissenschaftliche Quali-
fikation bei Frauen in allen Fachern niedriger sind als die von Mé&nnern. Studien- und
Karrierebedingungen mégen an diesen Entwicklungen beteiligt sein. Beispielsweise fehlen
den Studentinnen weibliche Vorbilder, indem die Relationen zwischen Studentinnen-
anteilen und Professorinnenanteilen in fast allen Fachern gravierend differieren. Das sind
wichtige Aufgabengebiete fur die Leistungsvereinbarungen.

Empfehlung 6

Ziele im Leistungsbereich ,,Studien* sind auf jeden Fall auf ihre Geschlechterrelevanz hin
zu Uberpriufen und entsprechend zu formulieren. Geschlechterrelevant sind alle Vorhaben
und MaBnahmen der inhaltlichen Neueinrichtung von Studien und ihrer Curricula, sie sind
es ebenfalls in den Bereichen der Rekrutierung und Studienberatung, der Beobachtung
(gender monitoring) und Senkung von Drop-out-Quoten, im Bereich der Studien-
bedingungen, der Einstellung auf Qualifikationsstellen und der Doktorandlnnenférderung
sowie -betreuung. AulRerdem muss darauf geachtet werden, Frauen als wissenschaft-
lichen Nachwuchs besonders zu motivieren und fur wissenschaftliche Laufbahnen zu
gewinnen?.

Mit der Uberleitung der Studien in gestufte (Bologna) Studiengénge wird relevant, wie die
Studierenden ihr Studienverhalten darauf einrichten. Bis jetzt sind unterschiedliche
Entwicklungen zu beobachten. Teilweise steigt der Frauenanteil in Bakkalaureatsstudien-
gangen gegeniber den Diplomstudiengangen an, teilweise ist er aber auch in Magister-
studiengdngen hoher, teilweise aber auch niedriger. Hier ist die Frage, wie die
Studentinnen an welchen neuen Entwicklungen beteiligt sind. Allgemein scheinen die
Drop-out-Quoten zumindest in den ersten Studienjahren bei Frauen hdher zu sein und
die Mdglichkeit des Bakkalaureatstudiums konnte zur Reduzierung des Drop-out
Verhaltens beitragen. Andererseits kdnnten Kurzstudien auf Kosten von Langzeitstudien
gehen und Frauen dann noch weniger an wissenschaftlichen Karrieren beteiligt sein.

Empfehlung 7

Bezlglich der Beteiligung von Studentinnen und Studenten an den neuen Studiengangen
ist es notwendig, ein Gender-Monitoring einzurichten. Falls sich geschlechtsspezifische
Barrieren zeigen, sind angemessene MalRnahmen einzuleiten.

Als Mallhahmen im Studienbereich sind auch Vorhaben in der Lehr- und Lernorganisation
genannt. Gute universitare Lehre ist ein Interaktionsprozess zwischen Lehrenden und
Lernenden. Zur Personalentwicklung der Lehrenden gehoéren deshalb die hochschul-
didaktische Qualifizierung und der Erwerb der Kompetenz, Studierende zu motivieren,
ihnen adaquate Lerngelegenheiten zu schaffen sowie ihre Forschungsneugier und ihre
Selbstandigkeit zu fordern. Das Geschlechterverhéltnis und Geschlechterrollen sind im
Lehr-/Lernprozess prédsent — wie in jedem Interaktionsprozess. Damit Lernen unbelastet
und diskriminierungsfrei geschieht, ist es wichtig, sie reflektieren zu kénnen.

Empfehlung 8
Hochschuldidaktische und gendersensible Ausbildung der Lehrenden kénnte ein hervor-
ragendes Leistungsziel sein, das das Profil einer Universitat im Lehrbereich pragt.

2 Das Muster zur Gestaltung der Leistungsvereinbarungen vergisst gerade hier die
geschlechtergerechte Sprache und listet unter dem Leistungsbereich ,,Studien“ ,,Vorhaben zur
Heranbildung von besonders qualifizierten Doktoranden und Postgraduierten® auf (S. 4).



Diese Punkte gelten auch fur den Weiterbildungsbereich. Auch hier koénnte die Ziel-
setzung sein, dass sich Angebote an beide Geschlechter richten bzw. deren
Wahrnehmung ausgewogen ist und die Lehre nicht diskriminierend verlauft.

Lehrveranstaltungsevaluierungen sollten zum einen Fragen nach diskriminierungsfreiem
Lehren enthalten, zum andern nach Madglichkeit geschlechtsspezifisch ausgewertet
werden.

V Gesellschaftliche Zielsetzungen (D.)

Wie bereits ausgefihrt, gehéren Gleichstellungs- und Frauen fordernde MalRnahmen im
Bereich Studium und Wissenschaft nicht ausschliellich zu den gesellschaftlichen Ziel-
setzungen, Vereinbarkeit von Familien- bzw. Betreuungsaufgaben und Studium /
Wissenschaft / Beruf sind hingegen diesem Bereich zuzuordnen. Diese sollen sich auch an
Manner richten, denn die gesellschaftliche Zielsetzung ist ja eine Entkoppelung
stereotyper Zuweisung von Berufs- und Familien- bzw. Betreuungsarbeit. Hier sollte die
Universitat als relevante gesellschaftliche Institution eine Vorbildfunktion einnehmen.
Einige Universitaten haben bereits differenzierte Angebote zur Kinderbetreuung bzw.
Beratung und Unterstutzung zu diesem Aufgabenfeld. Sie richten flexible Arbeitszeiten
ein, haben Angebote fur Eltern in der Karenzzeit oder auch Abendveranstaltungen fur
berufstatige oder Kinder betreuende Studierende.

Empfehlung 9
Einrichtung von Kinderbetreuungsangeboten und Gewahrung von Zuschissen zu ihrer
Wahrnehmung insbesondere fur Studierende sollte als Leistungsziel anerkannt sein.

VI Qualitatssicherung / Evaluierung / Monitoring

Eines der (vorlaufigen) Ergebnisse der Erhebung und Evaluierung zur Gleichstellung ist,
dass viele Leistungen und Errungenschaften im Rahmen der Qualitatsentwicklung nicht
gut dokumentiert sind. Monitoring und Evaluation fehlen noch an vielen Universitaten.
Erfolge und Wirkungen oder das Verhaltnis von Angebot und Nachfrage bei eingesetzten
MalRnahmen sind nicht bekannt. Ein genaues Monitoring — auch fachbereichsspezifisch —
zu Erfolgen von MaRRnahmen und Datenentwicklungen kénnte deshalb ein wesentliches
Leistungsziel sein.

Empfehlung 10
Es sollte ein Raster fur ein qualitatsbezogenes Gendermonitoring an Universitdten — evt.
Uber das bm:bwk vermittelt — entwickelt und eingefiuhrt werden.

V11 Erhéhung der Internationalitat und Mobilitat (E.)

Nach den bisherigen Erhebungs- und Evaluierungsergebnissen sind Frauen als
Studentinnen angemessen bis Uberproportional an internationalen Austausch- und
Mobilitdtsprogrammen beteiligt und insofern gute Botschafterinnen fur ihre Universitaten.
Diese Mobilitatsfreudigkeit scheint sich allerdings bei den Graduierten und Post-
graduierten nicht fortzusetzen. Die Grinde sollten untersucht werden, um Ansatzpunkte
fur Verbesserungen herauszufinden, etwa fehlende Perspektive einer wissenschaftlichen
Karriere, fehlende Motivierung und Unterstitzung, fehlende finanzielle Foérderung,
fehlende Kinderbetreuungsmoglichkeiten. Umgekehrt sollten auslandische Gast-
studierende und Gastwissenschaftlerinnen Betreuung und Unterstutzung an den dster-
reichischen Universitaten erhalten.



Empfehlung 11
Die Ziele und Vorhaben im Bereich Internationalitit und Mobilitdt sollten den
Geschlechteraspekt bericksichtigen.

V11l Weitere Bereiche: (F.-G.)

Auch in den weiteren genannten Bereichen kann es Geschlechter- und Gleichstellungs-
aspekte geben, etwa im Universitatssport, wo die Interessen moglicherweise unter-
schiedlich sind, oder im Baubereich, wenn es bei der Raumgestaltung um Schutz vor
Gewalt geht.

Schlussbemerkungen

Das Prinzip des Gender Mainstreaming ist héchst voraussetzungsvoll. Zum einen muss
vermieden werden, dass der durchgangige Blick auf Gender erst recht die Erwartung der
Geschlechterdifferenz aktiviert, wo doch gerade das Gegenteil — namlich Entwicklungs-
potentiale unabhangig von stereotypen Zuweisungen — gemeint ist. Zum andern wird
Gleichstellung zu einer Gemeinschaftsaufgabe, die alle Akteure und Akteurinnen braucht
und nicht allein an Beauftragte delegiert werden kann. Fur den Erfolg der Chancen-
gleichheit ist es entscheidend, die Organisations- und Kommunikationskultur so zu
gestalten, dass vorurteilsfrei Uber diese Aufgabe gesprochen und gehandelt werden kann.
Dazu braucht es Genderkompetenz als das Wissen, in Verhalten und Einstellungen von
Frauen und Méannern soziale Festlegungen im (privaten, beruflichen und universitaren)
Alltag zu erkennen und die Fahigkeit, so damit umzugehen, dass beiden Geschlechtern
neue und jeweils vielfaltige Entwicklungs- und Entscheidungswege eroffnet werden. In
diesem Sinne ist die letzte Empfehlung weniger als ein Leistungsziel zu verstehen, denn
als eine begleitende Komponente der Bewusstseinsbildung, die zum institutionellen wie
individuellen Erreichen der Ziele beitragen wird.

Empfehlung 12

Genderkompetenz sollte als eine Schliusselqualifikation betrachtet werden; deren Erwerb
ist insbesondere in der FUhrungsverantwortung, in der Hochschuldidaktik, aber auch als
Uberfachliche Fahigkeit im Studium relevant.
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Eine wesentliche Komponente des Gender Mainstreaming Ansatzes ist das Monitoring,
das Erfassen und Beobachten von Entwicklungen. Nach Geschlecht aufgeschlisselte
statistische Daten missen regelmaRig und als selbstverstandlicher Vorgang ermittelt
werden. Ein klares Bild der Situation und von Fortschritten im Zeitverlauf ist Grundlage
far die konzeptionelle Gleichstellungsarbeit, Vorbedingung fir zielgenaue Verbesserungs-
maRnahmen und wiederum Basis fiir die Uberpriifung, ob Ziele erreicht wurden.

Systematisches Monitoring der Gleichstellung und Frauenférderung sowie die Integration
von Genderaspekten in alle Evaluierungen sollten sowohl universitatsintern wie
universitatsiubergreifend erfolgen:

Universitatsinternes Monitoring

Alle Frauenforderplane sehen ein umfangreiches Monitoring als Berichtspflicht des
Rektors / der Rektorin vor. Die Umsetzung ist jedoch hdchst unterschiedlich.

Drei Universitdten begannen ein vorbildhaftes Gender-Monitoring. Hervorzuheben ist
dabei die Erhebung des Studienverlaufs, detailliert nach Fachrichtungen und Studien-
gangen differenziert. Auch wurden Grundlagen fir die Dokumentation von Karriere-
verlaufen (wissenschaftlicher Nachwuchs) und Forschungsaktivitdten nach Finanzierungs-
quellen und -hdéhe sowie der Struktur der Mitarbeiterlnnen an Forschungsvorhaben fir
die Erstellung einer gendersensiblen Wissensbilanz gelegt. Wichtig sind insbesondere
bereichs- und facherbezogene Analysen der Daten, um Unterschiede innerhalb einer
Universitat zu erkennen und auf fachkulturelle Wirkungsweisen reagieren zu kénnen.

Wir empfehlen:

o die Ergebnisse dieser Projekte, insbesondere die Verfahrensweise, den anderen
Universitaten zur Nachahmung zur Verfigung zu stellen,

¢ systematische, nach Fachrichtungen differenzierte Datenbeobachtungen (Studierende
und Beschéftigte) an allen Universitaten.

Aspekte der Gleichbehandlung, etwa Fragen, die geschlechtergerechtes Verhalten und
Sprache betreffen, sollten auch in andere Evaluationen der Universitaten, insbesondere
Lehrevaluierungen, integriert werden. Fragen nach Diskriminierungserfahrungen kénnen
sinnvoll sein, sind jedoch nicht die einzige Madglichkeit, um Unterschiede zwischen
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Mannern und Frauen — aber auch beziglich anderer Differenzierungen der Studierenden
(Erfassung der Diversitat) — im Studienerleben zu erkennen. Erlebte Abwertungen
werden besser Uber eine geschlechtsdifferenzierende Auswertung von Fragen zum
Studienklima, zur Lernatmosphéare, Abbruchgedanken etc. erfasst. Sinnvoll erscheint
hierbei eher eine Auswertung auf Universitatsebene statt auf der Ebene einzelner
Veranstaltungen, da ansonsten die Anonymitéat nicht gewahrt ist.

Wir empfehlen:

e Integration von Kriterien der Gleichstellung, Gleichbehandlung und Diskriminierung in
alle Evaluierungen, insbesondere in Lehrevaluationen

e Geschlechterdifferenzierte Auswertung von Lehrevaluationen auf Universitatsebene.

Bei zulassungsbeschrankten Studiengédngen ist ein geschlechterspezifisches Monitoring
des Zulassungsverfahrens notwendig.

Externe Evaluierungen konnen die Universitaten unterstutzen, ihre Gleichstellungspolitik
zu verbessern. Der Zeitrhythmus sollte jedoch ausreichend grof3 sein (5-6 Jahre), um
Veranderungen und Entwicklungen erfassen zu koénnen. Gleichzeitig sollten einzelne
Projekte der Frauenforderung und Gleichstellungspolitik begleitend intern oder extern
evaluiert werden. Solche spezifischen Evaluationen kénnen Inanspruchnahme, Wirkungen
und Ergebnisse von MaBnhahmen optimieren und in Zukunft effizienter und effektiver
gestalten.

Wir empfehlen:

¢ RegelméaBige externe Evaluation der universitaren Gleichstellungspolitik und —erfolge,
im Rhythmus von 5-6 Jahren,

e Interne und/oder externe Evaluation einzelner Projekte.

Universitatsubergreifendes Monitoring

Universitéatstubergreifend sollte ein Monitoring entlang bestimmter Kennzahlen erfolgen,
das sowohl den jeweils aktuellen Stand der Universitaten im Vergleich sowie
Entwicklungen im zeitlichen Verlauf deutlich macht. Folgende Bereiche sollten mit den
Kennzahlen erfasst werden:

e Studierende, Ersteintritte und Abschlisse, wissenschaftliches und administratives
Personal, Leitungsfunktionen

e Facherspezifische Daten, insbesondere Natur- und Technikwissenschaften

e Studien- und Karriereverlaufe auf aggregierter Basis (Vergleich von Anfangs- und
Abschlussdaten, am besten auf Basis von Longitudinaldatenanalysen)

¢ Ubergange in die wissenschaftliche Qualifikation,

¢ Ubergangsquoten an Schnittstellen von Karrierelaufbahnen (wissenschaftlich-
kinstlerisch so wie in der Administration), Fluktuationsrate an Schnittstellen
innerhalb des universitdren Systems und nach auRen (Abgangs- und Zugangsquote;
Zugangsquote aus Wirtschaft, aulReruniversitarer Forschung sowie Universitaten im
In- und Ausland...)

¢ Ubergangsquoten im dreistufigen universitaren Ausbildungssystem (bachelor-master-
doctorate)

e Beachtung des moglichen Potenzials an Wissenschaftlerinnen im Facherprofil
einzelner Hochschulen (z.B. Relation von Professorinnenanteil zum
Studentinnenanteil)

e Vermeidung kleiner Zahlen bei Promotionen und Habilitationen durch Aggregation
mehrerer Jahrgange



o Entwicklung von genderdifferenzierenden Indikatoren einer Wissensbilanz, in
Anlehnung an international Ubliche Indikatoren in den einzelnen Fachdisziplinen

e Ausrichtung der Indikatoren der einzelnen Universitdten an Indikatoren, die in die
Entwicklung differenzierter Formelbudgets des Bundesministeriums fir Wissenschaft
Eingang finden — Voraussetzung ist die Erstellung von Formelbudgets, die sich an
internationalen Usancen orientieren und fur alle Universitaten nachvollziehbar sind.

Neben jahrlich zu veroffentlichenden Kernzahlen ist es sinnvoll, jahrlich unterschiedliche
Schwerpunkte zu bilden, um vertiefte Informationen zu erhalten (Ubergangsquoten im
gestuften Studium, Personalentwicklung ...).

Die aggregierten Daten fur Osterreich sollten im zeitlichen Verlauf und im europaischen
Vergleich analysiert werden.

Einzelne Projekte der Frauenfdérderung und Gleichstellung werden hochschuliibergreifend
durchgefihrt. Fur diese Projekte empfehlen wir eine externe Evaluation nach dem Vorbild
des Bundesprogramms Chancengleichheit der Schweiz.
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