Gleichstellung in Zahlen, 2020

Universitat fiir Weiterbildung Krems.




Vorwort

Mit der finften Ausgabe des Berichts ,Gleichstellung in Zahlen” blicken wir auf
das Jahr 2020 zurlck. Dieses Jahr war gepragt von der weltweiten COVID-19-
Pandemie und unterscheidet sich deshalb in vielerlei Hinsicht von friiheren Jah-
ren. Nicht weniger wichtig ist es auch fur dieses Jahr detaillierte Daten und Fak-
ten zum Thema Gleichstellung zu prasentieren und zur Diskussion zu stellen. Mit
der vorliegenden Broschlre werden wieder umfassende Analysen zu Fragen der
Gleichstellung der Geschlechter und zur Diversitat an der Universitat fur Weiterbil-
dung Krems vorgestellt. Die Erstellung dieses Berichts sowie die Prasentation und
Diskussion der Ergebnisse im Haus stellen einen wichtigen Teil der vielfaltigen
Bemuhungen der Universitat zur Verbesserung der Gleichstellung dar.

Die zahlreichen Mafinahmen zur Forderung der Gleichstellung an der Universitat
fir Weiterbildung Krems reichen von der Verankerung des Gleichstellungsziels
in den strategischen Dokumenten (ber genderspezifische Personal- und Organi-
sationsentwicklung, die Integration von Gender und Diversitat in Forschung und
Lehre bis hin zu zielgruppenorientierten Gleichstellungs- und Frauenférderungs-
mafinahmen.

Mit der unerlasslichen und wertvollen Unterstltzung vieler Mitarbeiter_innen des
Hauses konnten Zahlen und Fakten aus den unterschiedlichsten Bereichen zusam-
mengestellt und analysiert werden. Die Universitat flir Weiterbildung Krems kann
in vielen Bereichen der Gleichstellung gute Ergebnisse vorweisen. Zugleich gibt
es weiterhin Themen, bei denen Handlungsbedarf besteht. Der Bericht ,Gleich-
stellung in Zahlen 2020" unterstUtzt dabei unsere Bemuhungen fir eine gute
Entwicklung auch in Zukunft.

Mag. Friedrich Faulhammer, Rektor
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Einleitung

> Gender-Datenmonitoring an der Universitét fiir
Weiterbildung Krems

Im Jahr 2016 wurde an der Universitat flr Weiterbildung Krems ein
regelmafiges Gender-Datenmonitoring eingerichtet. Seit diesem Zeit-
punkt werden jahrlich Berichte zum Stand der Gleichstellung vorgelegt.
FUr diese Berichte werden Daten aus den unterschiedlichen Bereichen
der Universitat fur Weiterbildung Krems zusammengefihrt und gemein-
sam prasentiert. VWo moglich und sinnvoll wird auf Entwicklungen Uber
die Zeit zurlckgeblickt. Mit jedem Berichtsjahr wachsen die Zeitreihen
in vielen Bereichen an und die jahrlichen Berichte gewinnen an Aussage-
kraft. So kann zunehmend besser beobachtet werden, ob die Situation
der Gleichstellung verbessert werden konnte, es in einzelnen Bereichen
zu einem Stillstand gekommen ist oder gar gegenldaufige Tendenzen
festgestellt werden mussen.

Schon in den vergangenen Ausgaben hat sich eine wachsende Bedeu-
tung von Fragen der Diversitat abgezeichnet. Auch mit dem aktuellen
Bericht verfolgen wir diese Entwicklung weiter.

> Gender und Diversitit an der Universitit fiir
Weiterbildung Krems

An der Universitat fir Weiterbildung Krems wird den Empfehlungen
der Hochschulkonferenz zur ,Verbreiterung von Genderkompetenz in
hochschulischen Prozessen” folgend von der Definition von Gender des
UNHCR? (Hoher Fltchtlingskommissar der Vereinten Nationen) und der
WHO? (Weltgesundheitsorganisation) ausgegangen: ,Mit Gender ist
das soziale Geschlecht gemeint. Dieses entsteht durch die Zuschrei-
bung von geschlechtsspezifischen Fahigkeiten und Erwartungen an
Menschen, egal welcher Geschlechtsidentitat. Das soziale Geschlecht
grindet folglich auf gesellschaftlichen Dynamiken, ist veranderbar und
variabel innerhalb und zwischen den Kulturen. Es definiert Rollen, Pflich-
ten, Zwange, Chancen und Privilegien” (Bundesministerium fur Bildung,
Wissenschaft und Forschung, 2018: Seite 35).

Gender bezeichnet also das soziale oder psychologische Geschlecht
einer Person und fokussiert damit auf gesellschaftliche Geschlechter-
rollen und Geschlechterverhaltnisse sowie Vorstellungen und Erwar-
tungen, welche Eigenschaften von Menschen mit ihrer Geschlechts-
zugehorigkeit verbunden sind oder erwartet werden. Mit Gender sind
geschlechtsspezifische Zuschreibungen gemeint, die in sozialen Inter-
aktionsprozessen hergestellt und auch verandert werden konnen.

1 UNHCR 2011: Age, Gender and Diversity Policy: Working with people and communities for equality
and protection.
2 WHO (ohne Datum): Definition Gender.



Einleitung

Gender wird immer mit anderen Kategorien wie z. B. Alter, kultureller
Hintergrund, soziale Herkunft, etc. verwoben verstanden (Klinger et al.
2007). Dieser Zugang wird als ,, Intersektionalitat” bezeichnet. Zusatzlich
sind individuelle Geschlechtszugehorigkeiten und Geschlechtsidentita-
ten hochst vielfaltig. Manche Menschen wollen oder kénnen sich inner-
halb der Kategorien ,Mann” und ,Frau” nicht zuordnen (beispielsweise
trans*, inter* oder nicht-bindre Personen).

Diversitat oder Diversity bedeutet Vielfalt bzw. Vielfaltigkeit. Der Begriff
Diversitat fokussiert auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen
Menschen. Dabei stehen historisch gewachsene gesellschaftliche Diffe-
renzierungen wie Alter, ethnische Zugehorigkeit, Weltanschauung oder
soziale Herkunft im Mittelpunkt, die soziale Ungleichheiten hervorge-
bracht haben und hervorbringen.

Aufgrund der Komplexitat der Definitionen und Zugehorigkeiten wird die
Verwendung der Kategorie Geschlecht in Statistiken wird inzwischen
vielerorts ambivalent gesehen. Einerseits ermdglicht eine geschlechts-
spezifische Auswertung anhand der Kategorien ,weiblich” und ,, mann-
lich” die Sichtbarmachung von Ungleichheiten und Benachteiligungen,
die auf traditionellen Zuschreibungen zu einer als bindr gedachten Ge-
schlechtsidentitat basieren. Andererseits rlickt der Umstand, dass Ge-
schlecht insgesamt besser als Kontinuum gedacht werden sollte, zuneh-
mend ins Bewusstsein vieler Akteur_innen. In diesem Bericht muss die
Berlcksichtigung heterogener Geschlechtsidentitaten, mangels zugang-
licher Daten, derzeit als noch ungeldste Aufgabe angesehen werden.
Wo maglich und sinnvoll werden jedoch im Sinne eines intersektionalen
Zugangs Differenzierungen nach den unterschiedlichen Dimensionen
von Diversitat vorgenommen.

> Gleichstellung

In vielen Lebens- und Berufsbereichen ist die Gleichstellung der
Geschlechter keineswegs verwirklicht, dies zeigt auch der vorliegende
Bericht.

In Hinblick auf Gleichstellung der Geschlechter liegt der vorliegenden

Analyse ein Verstandnis von Gleichstellung als dreidimensionales Konst-

rukt zugrunde (vgl. Schiebinger/Schraudner 2011):

1. Fix the Numbers: ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in
allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen

2. Fix the Organisation: Veranderung der Strukturen und der Abbau
von strukturellen Barrieren

3. Fix the Knowledge: die Integration der Geschlechterperspektive
in Forschung und Lehre.

Der Begriff Gleichstellung meint Strategien, Prozesse und Mafnahmen,
die auf die Angleichung der Lebenssituation von im Prinzip gleichbe-
rechtigten Menschen abzielen, und zwar in rechtlicher Hinsicht und im
Hinblick auf ihre personlichen Entfaltungsmadglichkeiten in allen Gesell-
schaftsfeldern. Gleichstellung bezieht sich auf den gleichen Zugang zu
Rechten, Verantwortlichkeiten und Moglichkeiten. Der vorliegende Be-
richt , Gleichstellung in Zahlen 2020" liefert vor allem zu den Punkten
,1" aber auch zu den Punkten ,2" und ,3" einen Beitrag.



Einleitung

> Aufbau des Berichts

Der Bericht ist in mehrere thematische Kapitel gegliedert: Zu Beginn
werden zentrale Gleichstellungsindikatoren wie der Glass Ceiling Index,
der Leaky Pipeline Index und der Gender Pay Gap vorgestellt. Dabei
werden sowohl aktuelle Daten aus dem Jahr 2020 prasentiert als auch
Veranderungen Uber die Zeit dargestellt. Es folgt ein umfangreiches
Kapitel Uber die Mitarbeiter_innen der Universitat, in dem u. a. Leitungs-
funktionen, Personal-Bewerbungen und die Besetzung von Professuren
genauer beleuchtet werden. Ebenso wurden in- und externe Weiter-
bildungen der Mitarbeiter_innen, Dienstreisen sowie Karenzen unter
gleichstellungsrelevantem Fokus untersucht.

Ein weiteres Augenmerk wird auf die zahlreichen externen Vortragenden
der Universitat fur Weiterbildung Krems gelegt.

Ein weiteres ausfihrliches Kapitel widmet sich den Studierenden und
den Absolvent_innen der Universitat fir Weiterbildung Krems, hier wird
analysiert, wie sich die Studierenden an der Universitat fir Weiterbil-
dung nach Geschlecht zusammensetzen und wie sich dies Uber die
Zeit verandert hat. Zusatzlich wird gefragt, wie weit Frauen und Man-
ner durch ihre Lehrgangsbeitrdge zur Finanzierung der Universitat fir
Weiterbildung Krems beitragen.

Im Abschnitt Forschung werden Projektleitungen, wissenschaftliche
Publikationen und Vortrdge, Forschungsforderungen sowie wissen-
schaftliche Auslandsaufenthalte analysiert. Zudem ist ein eigenes
Kapitel dem Thema ,Diversitat” und der damit verbundenen gesell-
schaftlichen Verantwortung, die auch die Universitat fir Weiterbildung
Krems tragt, gewidmet. In diesem Kapitel werden die Kategorien
JAlter” und |, Staatsblrgerschaften” beleuchtet. AnschlieRend wird
ein Blick auf die Zusammensetzung der Flhrungsorgane und Gremien
der Universitat fur Weiterbildung Krems geworfen. Mit dem Jahr 2021
wurde erstmals im Rahmen der Zielvereinbarung zwischen Rektorat
und Fakultaten vereinbart, dass diese in ihren Departments jedes Jahr
zwei konkrete MalRnahmen umsetzen. Ein neuer Abschnitt gibt bereits
jetzt einen Uberblick tber die in den Fakultaten bereits eingeleitete oder
geplante Malinahmen.

Abschlieffiend werden zentrale Handlungsfelder, die sich aus der
Analyse der Daten ergeben, aufgezeigt und Bereiche skizziert, in denen
die Gleichstellung an der Universitat fir Weiterbildung Krems weiter
vorangetrieben werden muss.



Mit dem fiinften Gender-
Datenbericht wird die
Dokumentation von Gender-
Verteilungen weitergefiihrt.



Zentrale Gleichstellungs-Indikatoren

Gleichstellungs-Indikatoren an Universitaten bilden wesentliche Dimen-
sionen der Gleichstellung ab und sind sowohl im Zeitverlauf als auch
zwischen einzelnen Universitaten gut vergleichbar.® In diesem Abschnitt
werden der Glass Ceiling Index, der Leaky Pipeline Index und der auch
auRerhalb von Universitaten wichtige Gender Pay Gap dargestellt.

> Glass Ceiling Index - Zeitreihe

Dieser Indikator vergleicht den Anteil von Frauen am gesamten wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Universitatspersonal mit dem Anteil von
Frauen unter den Professor_innen. Ein Wert von 1 bzw. 100% wirde an-
zeigen, dass Frauen und Manner bei den Universitatsprofessor_innen zu
gleichen Anteilen wie beim wissenschaftlichen und kinstlerischen Per-
sonal vertreten sind. Mit dem Berichtsjahr 2018 hat das Bundesministe-
rium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung die Berechnung dieses
Indikators an die Personalgruppen It. Kollektivvertrag fur die 6ffentlichen
Universitaten angepasst.* Um weiterhin Entwicklungen beobachten zu
kénnen, wird hier die Zeitreihe nach bisheriger Definition fortgefihrt.

Der Wert der Universitat fir Weiterbildung Krems lagt in den Jahren
2012 bis 2020 zwischen 0,43 und 0,57 und damit stets unter dem Durch-
schnittswert aller Osterreichischen Universitaten. Nach einer deutlichen
Verbesserung von 2015 auf 2016 ist die Reprasentation von Frauen in-
nerhalb der Gruppe der Universitatsprofessor_innen nach einer stabilen
Phase von 2017 bis 2019 im Jahr 2020 deutlich zurickgegangen. Im
Hintergrund steht hier der Abgang von zwei Professorinnen, 2021 ist
eine Verbesserung absehbar.

3 Alle diese Indikatoren werden regelméRig fiir die Wissensbilanzen der Universitdten erhoben.
4 Grund fiir diese Anpassung war die Tatsache, dass der Kollektivvertrag inzwischen fiir einen
GroBteil der Mitarbeiter_innen an 6ffentlichen Universitaten zur Anwendung kommt. An der
Universitat fiir Weiterbildung Krems findet der Kollektivvertrag derzeit noch keine Anwendung.

Abb. 1
Glass Ceiling Index, in %
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Quelle: Datenmeldungen der Universitdten auf Basis BidokVUni, Berichtszeitraum 2012 bis 2020.



Zentrale Gleichstellungs-Indikatoren

> Leaky Pipeline

Mit dem Begriff der Leaky Pipeline wird — ahnlich dem Glass Ceiling
Index — die Durchlassigkeit von Universitatskarrieren analysiert und der
Tatsache Rechnung getragen, dass nach wie vor mit jeder Sprosse auf
der wissenschaftlichen Karriereleiter die Anzahl und der Anteil von Frau-
en zurlick geht.

An der Universitat fur Weiterbildung Krems ist im Jahr 2020 der
Anteil weiblicher und mannlicher Studierender nahezu ausgeglichen.
Unter den insgesamt 17 PhD-Studierenden sind 8 Frauen und 9 Méanner.
Bei den drittmittelfinanzierten Mitarbeiter_innen und beim wissenschaft-
lichen und kinstlerischen Universitatspersonal liegt der Anteil der Frauen
etwas Uber jenem der Manner. Die Stufe der Assistenzprofessur
haben ebenfalls etwas mehr Frauen als Manner erreicht. Der Anteil der
Professor_innen liegt schlieRlich bei 24%. Dieser Wert ist im Vergleich
zum Vorjahr zurlckgegangen. Auch hier wirkt der Abgang von zwei
Professorinnen, durch Neuaufnahmen 2021 wird sich die Situation wieder
verbessern.

Abb. 2
Leaky Pipeline Index, in %
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Quelle: Datenmeldungen der Universitaten auf Basis BidokVUni, Berichtsjahr 2020; Professuren nach
898 und 899 werden zusammen dargestellt.




Zentrale Gleichstellungs-Indikatoren

> Gender Pay Gap nach Gruppen von Mitarbeiter_innen

Der Gender Pay Gap beschreibt die Differenz zwischen den Einkommen
von Frauen und Mannern. Das Einkommen der Frauen wird dabei als
%-Anteil der Einkommen von Méannern ausgedrickt. Fir die Analyse
des Gender Pay Gaps der Mitarbeiter_innen der Universitat fir Weiterbil-
dung Krems wurde das arithmetische Mittel des Brutto-Jahreseinkom-
mens von Frauen und Mannern verglichen. Das Einkommen von Teilzeit-
beschéaftigten wurde auf Vollzeit hochgerechnet.

Am vergleichsweise geringsten ist der Gender Pay Gap im Jahr 2020
bei den Professor_innen mit 97,7%, damit betragt die Licke zwischen
den mittleren Einkommen der Professorinnen und der Professoren im
Jahr 2020 2,3%. Im Jahr 2019 lag dieser Abstand bei 12,7%. Ebenfalls
zurlickgegangen ist der Gender Pay Gap bei den Assistenzprofessor
_innen, im Jahr 2020 liegt dieser bei 89,1%. Im Jahr 2019 lag dieser
Wert noch bei 85,3%. Beim allgemeinen Universitatspersonal ist der
Gender Pay Gap 2020 mit 76,6% am grofsten, gefolgt von den wissen-
schaftlichen Mitarbeiter_innen mit 86,2%.

Abb. 3
Gender Pay Gap nach Verwendung, in %
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_innen: Personaldaten, Ass. Professor_innen und Professor_innen: Datenmeldungen der
Universitaten auf Basis BidokVUni, Jahreswerte 2020.




Zentrale Gleichstellungs-Indikatoren

> Gender Pay Gap der Professor_innen - Zeitreihe

Bereits fur einen langeren Zeitraum liegen durch die Datensammlung fur
die Wissensbilanzen Daten zum Gender Pay Gap der Professor_innen
vor. Fur die Universitat fur Weiterbildung Krems unterliegt dieser Wert
recht groRen Schwankungen. Mit dem Jahr 2017 ist die Gruppe der
Assistenzprofessor_innen hinzugekommen. Diese Positionen werden
meist intern ausgeschrieben, alle Assistenzprofessor_innen erhalten auf
der Grundlage der individuellen Gehaltsverldufe eine einheitliche Zulage.

Bei den Professorinnen zeigte sich beim Gender Pay Gap Uber lange-
re Zeit ein hoher Einkommensnachteil gegenuber ihren mannlichen
Kollegen. 2020 hingegen liegen die mittleren Einkommen der Frauen
nur geringflgig, d.h. 2,3% hinter jenen ihrer méannlichen Kollegen.
Zugleich ist die Zahl der Professorinnen von 2019 auf 2020 von acht auf
sechs zurlickgegangen. Der anfangs sehr hohe Einkommensnachteil der
Assistenzprofessorinnen gegenuber ihren mannlichen Kollegen liegt
Ende des Jahres 2020 bei 10,9%.

Abb. 4
Gender Pay Gap der Professor_innen, in %
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Mitarbeiter innen

> Uberblick und Gruppen

Zum Stichtag 31.12.2020 sind 697 Mitarbeiter_innen an der Universitat
fur Weiterbildung Krems beschaftigt, 460 davon sind Frauen und 237
Manner, dies bedeutet, dass zwei Drittel der Beschéaftigten Frauen
(66%) und etwas mehr als ein Drittel (34%) der Beschaftigten Manner
sind. In Vollzeitdquivalenten arbeiten insgesamt 469 Personen an der
Universitat fur Weiterbildung Krems, hiervon 303 Frauen (65%) und 166
Manner (35%). Verglichen mit dem Vorjahr ist die Zahl der Vollzeitaquiva-
lente bei den Frauen etwas zurlckgegangen, bei den Mannern ist diese
leicht angestiegen. Frauen haben im Schnitt, moglicherweise als Folge
der Pandemie, ihre Arbeitszeit leicht reduziert.

Nach Funktionen betrachtet findet sich am 31.12.2020 der grof3te Anteil
von Frauen mit 78% bei den administrativen Mitarbeiter_innen. Auch
unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen ist der Anteil der Frauen
mit 58% hoher als jener der Manner, ebenso bei den Assistenzprofes-
sor_innen. Anders ist die Situation bei den Professor_innen (Professuren
nach 898 und §99), hier liegt der Anteil der Frauen mit 24% deutlich
unter jenem der Manner.

Abb. 5
Mitarbeiter_innen (Personen) nach Verwendung,
absolut undin %
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten. Professuren nach 8§98 und 899 werden
gemeinsam dargestellt, Stichtag 31.12.2020.



Mitarbeiter_innen

> Zahl der Mitarbeiter_innen - Zeitreihe

Fur die Darstellung der Entwicklung der Zahl der Mitarbeiter_innen
der Universitat fur Weiterbildung Krems Uber einen langeren Zeitraum
wird auf die Datenmeldungen der Universitaten auf Basis der
Bildungs-Dokumentationsverordnung flr Universitaten (BidokVUni)
zurlickgegriffen. Dort sind nur Angehorige des Stammpersonals von
Universitaten erfasst.®

Seit der Anerkennung als Offentliche Universitat im Jahr 2005 ist die
Zahl der Mitarbeiter_innen an der Universitat flr Weiterbildung Krems
mit wenigen Ausnahmen von Jahr zu Jahr gewachsen. Die Zahl des
Stammpersonals ist von 244 im Jahr 2005 auf 591 Mitarbeiter_innen
Ende des Jahres 2020 angestiegen und hat sich damit mehr als
verdoppelt. Am gréRten war der Anstieg unter den wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen, deren Zahl hat sich im betrachteten Zeitraum nahezu
vervierfacht (Faktor 3,8). Die Zahl der allgemeinen Mitarbeiterinnen hat
um den Faktor 1,9 zugenommen, die Zahl der allgemeinen Mitarbeiter
ist um den Faktor 1,8 angestiegen.

5 Nichtin den Daten enthalten sind It. Definition studentische Mitarbeiter_innen, karenzierte
Mitarbeiter_innen und Mitarbeiter_innen, die befristet fiir Forschungsvorhaben It. § 26 Abs. 6
bzw. § 27 Abs. 1Z 3 UG 2002 angestellt sind.

Abb. 6
Entwicklung der Zahl der Mitarbeiter_innen
an der Universitat fir Weiterbildung Krems, absolut
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Quelle: Datenmeldungen der Universitdten auf Basis BidokVUni, Berichtsjahre 2005 bis 2020. 13
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Mitarbeiter_innen

> Zahl der Professor_innen - Zeitreihe

So wie die Zahl der Mitarbeiter_innen insgesamt und der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter_innen ist auch die Gruppe der an die Universitat flr
Weiterbildung Krems berufenen Professor_innen seit 2005 stark ge-
wachsen.

Im Jahr 2005 waren an der Universitat fir Weiterbildung Krems vier Pro-
fessuren eingerichtet, am Ende des Jahres 2019 lag diese Zahl bei 27.
Im Jahr 2020 ist dieser Wert leicht auf 25 Professuren zurlickgegangen.

Im Jahr 2005 lag der Anteil von weiblichen und mannlichen Professor_
innen bei 50%, seither konnte kein ausgewogenes Verhaltnis zwischen
Professorinnen und Professoren mehr erreicht werden. Der Anteil von
Professorinnen schwankt zwischen 18% im Jahr 2006 und 35% 2016.
2017 bis 2019 lag der Wert bei 30%. Im Jahr 2020 musste ein Rickgang
auf 24% verzeichnet werden.

Abb. 7
Entwicklung der Zahl der Professuren an der Universitat fur
Weiterbildung Krems, absolut und %-Anteil der Frauen
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Mitarbeiter_innen

> Leitung an der Universitiit fiir Weiterbildung Krems

An der Universitat fur Weiterbildung Krems sind — wie eingangs gezeigt
— im Jahr 2020 insgesamt mehr weibliche als mannliche Mitarbeiter_
innen beschéaftigt. Auch bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
ist der Anteil der Frauen mit 58% groRer als jener der Manner. Diese
Verteilung spiegelt sich auch Ende 2020 nur zum Teil in den Leitungs-
funktionen wider.

Die Universitat fir Weiterbildung Krems wird von einem Rektor, einer
Vizerektorin und einem Vizerektor geflihrt. Alle drei Fakultaten der Uni-
versitat fir Weiterbildung Krems werden von Mannern geleitet. Alle drei
stellvertretenden Fakultatsleitungen haben Frauen Gbernommen. Den
18 Departments stehen sieben Frauen und 11 Manner vor. Die stell-
vertretenden Leitungspositionen in den Departments werden von finf
Frauen und 13 Ménnern eingenommen.® Die 41 Zentren der Universitat
fir Weiterbildung Krems werden zu 37% von Frauen gefiihrt. Anders ge-
lagert ist die Situation bei den Stabsstellen, sechs der sieben Stabsstel-
len werden von Frauen geleitet. Den insgesamt 16 Dienstleistungsein-
richtungen (DLE) stehen genau zur Halfte Frauen vor. Zusatzlich gibt es
an der Universitat fur Weiterbildung Krems insgesamt vier Abteilungen,
hier werden die Leitungsfunktionen von einer Frau und drei Ménnern
eingenommen.

6 In manchen Departments sind zwei Stellvertretungen eingerichtet.

Abb. 8
Personal der Universitat flir Weiterbildung Krems nach
Leitungsfunktionen, absolut und in %
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Quelle: Organigramm der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Stichtag 31.12.2020.
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Mitarbeiter_innen

> Zahl der Mitarbeiter_innen nach
Departments

Am Stichtag 31.12.2020 sind 347 wissen-
schaftliche  Mitarbeiter_innen  (inklusive
Professor_innen und Assistenzprofessor_
innen) direkt einem Department zugeordnet,
die weiteren wissenschaftlichen Mitarbei-
ter_innen verteilen sich auf das Rektorat, die
Stabsstellen und Dienstleistungseinrichtun-
gen der Universitat fur Weiterbildung Krems.

Die Verteilung der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter_innen nach Geschlecht ist je nach
Department hochst unterschiedlich.

Im Department fir ,Bauen und Umwelt”,
~Europapolitik und Demokratieforschung”
und ,Gesundheitswissenschaften, Medizin
und Forschung” ist das Geschlechterverhalt-
nis nahezu ausgeglichen, in vielen anderen
Departments dominieren hingegen mann-
liche oder weibliche Wissenschafter_innen.
So sind im Bereich ,Integrierte Sensorsys-
teme” nur 19% weibliche, im Bereich ,Wirt-
schaft und Gesundheit” sind im Gegensatz
dazu hingegen nur 27% mannliche Wissen-
schafter_innen beschaftigt.

Abb. 9
Geschlechterverteilung der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen, in %
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten, Stichtag 31.12.2020.
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Mitarbeiter_innen

> Beschiftigungsausmal} der Mitarbeiter_innen

An der Universitat fir Weiterbildung Krems arbeiten viele Mitarbeiter_
innen in unterschiedlichen Qualifikationsstufen und Funktionen mit re-
duzierten Arbeitsstunden. Im Gegensatz zum Osterreichischen Arbeits-
markt insgesamt, der von einem hohen Teilzeit-Anteil von Frauen und
wenigen teilzeitbeschaftigten Mannern gepragt ist, ist das Verhaltnis
von teilzeitbeschaftigten Mannern und Frauen an der Universitat fur
Weiterbildung Krems nahezu ausgeglichen.

Insgesamt arbeiten an der Universitat fur Weiterbildung Krems 55% der
Mitarbeiterinnen und 50% der Mitarbeiter in Teilzeit. Im Jahr 2020 ist im
Vergleich zum Vorjahr der Teilzeit-Anteil bei den administrativen Mitar-
beiterinnen um 4 Prozentpunkte angestiegen und bei den wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen um 3 Prozentpunkte zurickgegangen.

Das durchschnittliche Beschaftigungsausmal aller Mitarbeiter_innen
liegt am Stichtag 31.12.2020 bei 75% einer Vollbeschaftigung (ohne
Abbildung). Manner liegen hier mit 73% unter den Frauen mit 76%.’
In Stunden umgerechnet sind dies 29 bzw. 30 Stunden pro Woche.

7 Beeinflusst wird dieses Ergebnis durch den Umstand, dass mehr Manner als Frauen im Rahmen von
Campus Sport nur fiir wenige Stunden pro Woche angestellt sind.

Abb. 10

Anteil der Teilzeitbeschéftigten nach Verwendung, in %
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Mitarbeiter_innen

> Bildungsabschliisse der Mitarbeiter_innen

Viele Mitarbeiter_innen der Universitat fur Weiterbildung Krems verfligen
Uber hohe Bildungsabschlisse. Dies ist eine wichtige Voraussetzung flr
die Erflllung des Bildungs- und Forschungsauftrags einer offentlichen
Universitéat.

So wie in vielen anderen Bereichen zeigt sich jedoch auch bei den Aus-
bildungen ein deutlicher Gender-Gap. In Ausbildungsgruppen mit ver-
gleichsweise geringerer Qualifikation sind Frauen Uberdurchschnittlich
stark vertreten. Bei hoheren Qualifikationen ab Diplom- bzw. Masterab-
schluss, Doktorat und PhD steigt der Anteil der Manner, weiterhin Uber-
wiegen die Frauen. Mit 27% auffallend gering ist der Anteil der Frauen
an den habilitierten Mitarbeiter_innen der Universitat fir Weiterbildung
Krems. Obwohl die Universitat fir Weiterbildung Krems derzeit Uber
kein Habilitationsrecht verfligt, konnte hier in den letzten Jahren eine
Verbesserung erreicht werden, im Jahr 2016 lag dieser Wert bei 6%.

Abb. 11
Ausbildungsstand der Mitarbeiter_innen an der Universitat far
Weiterbildung Krems, absolut und in %

absolut 5 62 127 47 266 160 18 n

100% — — — - - — — — .

80% —] —] | | | | | |

60%

40%

20%

0%

Pflicht Lehrab- Matura Bakka- Diplom- Doktorat Ph.D  Habili-

schule schluss laureat  oder tation
Master
Frauen
M Manner

Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten, Stichtag 31.12.2020.



Mitarbeiter_innen

> Weiterbildung

An der Universitat fir Weiterbildung Krems bilden sich viele Mitarbei-
ter_innen laufend weiter. Externe Weiterbildungen, die nicht an der
Universitat fur Weiterbildung Krems absolviert wurden, sind in diesen
Zahlen nur so weit erfasst, als sie der Universitat fir Weiterbildung
Krems gemeldet wurden.

Im Jahr 2020 wurden pandemiebedingt deutlich weniger Weiterbil-
dungen als in den Vorjahren besucht. Insgesamt wurden 2020 von den
Beschaftigten 492 Stunden in Weiterbildungen investiert und damit nur
etwas mehr als ein Fiinftel des Vorjahres. Davon wurden 355,5 Stun-
den (72%) intern an der Universitat fur Weiterbildung Krems und 136
Stunden (28%) auRerhalb der Universitat besucht. Hinzu kommen hier
noch Stunden von Mitarbeiter_innen, die langerfristige Lehrgange besu-
chen, diese sind in den vorliegenden Zahlen nicht enthalten.

Auch 2020 haben Mitarbeiterinnen zu einem hoheren Anteil an Weiter-
bildungen teilgenommen als Mitarbeiter. 38% der Frauen und 22% der
Manner haben zumindest ein internes oder externes Weiterbildungsan-
gebot in Anspruch genommen.

Abb. 12
Weiterbildung von Mitarbeiter_innen im Jahr 2020 in Stunden
(ohne Lehrgéange), absolut
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten. Berichtszeitraum 1.1.2020 — 31.12.2020.

19



Mitarbeiter_innen

Abb. 13
Weiterbildungsaktive
Mitarbeiterinnen, in %

Abb. 14
Weiterbildungsaktive
Mitarbeiter, in %

mit Weiterbildung
M ohne Weiterbildung

20 Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten, Berichtszeitraum 1.1.2020-31.12.2020.

Mitarbeiterinnen der
Universitat fiir Weiter-
bildung Krems nehmen
hdufiger an Weiterbildungen
teil als Mitarbeiter.



Mitarbeiter_innen

> Karenzen

Mitarbeiterinnen unterbrechen ihre Erwerbstatigkeit sowohl wegen
der Geburt eines Kindes als auch wegen einer Aus- und Weiterbildung
wesentlich haufiger als Mitarbeiter. Dieser Befund trifft fir das Jahr
2020 ebenso wie fur die Vorjahre zu.

Im Jahr 2020 wurden von 35 Frauen insgesamt 253,5 Elternkarenz-Mo-
nate in Anspruch genommen, ein Mann war insgesamt zwei Monate in
Elternkarenz. Im Schnitt wurden von Frauen in Elternkarenz 7,2 Monate
beansprucht. Ebenfalls grol3 sind die Differenzen bei der Elternteilzeit,
d.h. bei der Reduktion der Arbeitszeit nach der Geburt eines Kindes.
Insgesamt zwei Manner waren zusammen 23 Monate in Elternteilzeit,
demgegenUber waren 40 Frauen zusammen 339,5 Monate in Elternteil-
zeit, d.h. viele Mitarbeiterinnen waren das ganze Jahr Uber in Elternteil-
zeit. Freistellungen aufgrund einer Aus- und Weiterbildung wurden im
Jahr 2020 wenig genutzt. Vier Frauen und drei Manner waren im Jahr
2020 insgesamt 27,5 bzw. 13 Monate in Bildungskarenz, vier Frauen und
ein Mann haben im Schnitt 7,5 bzw. zwdlf Monate lang ihre Arbeitszeit
aufgrund einer Bildungsteilzeit reduziert.

Abb. 15
Karenz und Elternteilzeit der Mitarbeiter_innen, absolut
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten. Berichtszeitraum 1.1.2020 bis 31.12.2020.
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Mitarbeiter_innen

> Berufungsverfahren fiir Professuren

Im Jahr 2020 wurden zwei Professuren neu besetzt. Insgesamt haben
sich fUr diese zwei ausgeschriebenen Professuren 10 Frauen und 21
Manner beworben. Zu einem Hearing eingeladen wurden anschlieRend
zwei weibliche und acht méannliche Bewerber. Tatsachlich berufen wur-
den schliefdlich eine Professorin und ein Professor.

Abb. 16
Berufungsverfahren fur Professuren

Bewerbungen fur Professuren Zum Hearing Geladene Berufungen
2020, absolut 2020, absolut 2020, absolut
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22 Quelle: Dokumentation der Hearingverfahren an der Universitét fiir Weiterbildung Krems, Berichtszeitraum 1.1.2020 bis 31.12.2020.



Mitarbeiter_innen

> Bewerbungsverfahren

Neben den Bewerbungsverfahren fir Professuren gab es im Jahr 2020
an der Universitat flir Weiterbildung Krems insgesamt 86 Ausschrei-
bungen fir die Besetzung offener Stellen. Nicht alle diese Positionen
konnten im Jahr 2020 auch tatsachlich besetzt werden, teilweise laufen
die Verfahren 2021 weiter. Aus diesem Grund weicht die Zahl der be-
setzten Stellen von jener der ausgeschriebenen Stellen ab.

Insgesamt wurden 21 Stellen flr wissenschaftliche Mitarbeiter_innen
neu besetzt, 29 Stellen flr administrative Mitarbeiter_innen und 11
Stellen fur Organisationsassistent_innen. Aus dem Personalstand der
Universitat wurden zusétzlich vier Assistenzprofessuren berufen.

Am grofiten ist die durchschnittliche Zahl an Bewerbungen im Bereich
der Organisationsassistent_innen mit durchschnittlich 30 Bewerbungen
pro Stelle (im Durchschnitt 28 Frauen und 49 Manner) gefolgt von den
wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen mit 20 Bewerbungen pro Stelle
(Frauen 19 Bewerbungen, Manner 24 Bewerbungen).

Abb. 17

Bewerbungen an der Universitat fiir Weiterbildung Krems
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Quelle: Dokumentation des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen,
Berichtszeitraum 1.1.2020 bis 31.12.2020.
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Mitarbeiter_innen

> Gastprofessuren

Seit dem Wintersemester 2016 werden regelmalig jedes Semester
Gastprofessor_innen an die Universitat fur Weiterbildung Krems be-
rufen. Im Wintersemester 2016 wurde eine Gastprofessorin und ein
Gastprofessor berufen. Die Zahl der Gastprofessoren ist seither konti-
nuierlich angestiegen und hat im Sommersemester 2019 mit insgesamt
17 Gastprofessuren einen vorlaufigen Hochststand erreicht. Im Winter-
semester 2020 ist diese Zahl auf insgesamt 11 Gastprofessuren zurtick-
gegangen. Auffallend ist der grofse Gender-Gap bei den Gastprofessu-
ren, nach einem Beginn mit 50% Frauen und einem Tiefstwert von 0%
im WS 2017/18 und SS 2018 liegt der Anteil an Frauen im Wintersemes-
ter 2020/21 nun bei 28%.

Abb. 18
Entwicklung der Gastprofessuren, absolut
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Quelle: Mitteilungsblétter der Universitét fiir Weiterbildung Krems.



Mitarbeiter_innen

-> Externe Vortragende

An der Universitat fir Weiterbildung Krems werden Aufgaben in der
Lehre von angestellten Mitarbeiter_innen und auch von zahlreichen
externen Vortragenden Ubernommen. Der Uberwiegende Anteil der ex-
ternen Vortragenden ist nur fUr eine oder wenige Lehrveranstaltungen
beschaftigt.

Im Jahr 2020 waren insgesamt 1.400 externe Lehrende tatig. 31% die-
ser Vortragenden waren Frauen, 69% Manner. Auf Vollzeitaquivalente
umgerechnet verschiebt sich das Verhaltnis zwischen mannlichen und
weiblichen externen Lehrenden leicht: Frauen leisten einen Anteil von
36% und Manner einen Anteil von 64% an der externen Lehre. Dies be-
deutet auch, dass Frauen im Schnitt etwas mehr Lehrstunden abhalten
als Manner.

Abb. 19

Externe Vortragende 2020, absolut und in %
Zahl der Personen

Zahl der Vollzeit-
dquivalente
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Quelle: Personaldaten der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Berichtszeitraum 1.1.2020 bis 31.12.2020.
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Studierende und Absolvent_innen

> Aktive Studierende

Im  Wintersemester 2020/21 ist an der
Universitat fir Weiterbildung Krems das
Geschlechterverhéltnis der Studierenden mit
52% Frauen und 48% Mannern insgesamt
nahezu ausgeglichen.

Anders sieht die Verteilung der Studierenden
Uber die einzelnen Departments aus. Am
hochsten ist der Anteil an weiblichen Studie-
renden mit 78% im Bereich ,Psychotherapie
und Biopsychosoziale Gesundheit”. Ebenfalls
deutlich weiblich dominiert ist der Bereich
.Klinische Neurowissenschaften und Pra-
ventionsmedizin” (76% weibliche Studieren-
de). Im Gegensatz dazu sind neun von zehn
Studierenden im Bereich ,E-Governance in
Wirtschaft und Verwaltung” méannlich.

Verglichen mit dem Vorjahr haben sich die-
se Verhaltnisse nur wenig verschoben. Dies
liegt auch darin begriindet, dass zahlreiche
Studien Uber mehrere Jahre laufen und sich
damit Verteilungen nur langsam verandern.

Abb. 20
Studierende nach Departments, absolut und in %
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Psychotherapie und Biopsychosoziale Gesundheit 1.324
Rechtswissenschaften und Internationale Beziehungen 440
Weiterbildungsforschung und Bildungsmanagement 429
Wirtschaft und Gesundheit 1.027
Wirtschafts- und Managementwissenschaften - Danube Business School 1.283
Wissens- und Kommunikationsmanagement 765
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Quelle: Donau-Universitdt Krems, DUK-Online. Berichtszeitraum Wintersemester 2019/20.



Studierende und Absolvent_innen

- Zahl der Studierenden - Zeitreihe

Bis in das Wintersemester 2014/15 zeigt
sich ein kontinuierlicher Anstieg der Stu-
dierendenzahlen an der Universitat fir
Weiterbildung Krems. Ab dem Winterse-
mester 2015/16 stagnierten diese Zahlen
und mit dem Wintersemester 2019/20
setzte ein Rickgang der Studierenden-
zahlen ein.

Von 2000 bis 2008 waren an der Uni-
versitat fur Weiterbildung Krems mehr
mannliche als weibliche Studierende ein-
geschrieben. Ab dem Jahr 2010 stieg
die Zahl der mannlichen Studierenden
schwacher als jene der weiblichen Stu-
dierenden. Seit dem Jahr 2014 flhrt
dies, trotz der sichtbaren Unterschiede
zwischen den Departments, insgesamt
nahezu zu einem ausgewogenen Verhalt-
nis zwischen Frauen und Mannern, mit
teilweise leichtem Vorteil der Frauen.

Abb. 21
Studierende an der Universitéat fiir Weiterbildung Krems nach Wintersemester, absolut
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Studierende und Absolvent_innen

> Abschliisse von Studierenden
Abb. 22
So wie bei den unterschiedlich ausgepragten Abschlisse von Studierenden nach Departments, absolut und in %
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, DUK-Online. Abschliisse im WS 2020/21.



Studierende und Absolvent_innen

> Abschliisse von Studierenden
— Zeitreihe

Der Uberwiegende Anteil der Studieren-
den beendet das Studium an der Univer-
sitat fur Weiterbildung Krems mit einem
erfolgreichen Studienabschluss. Bei der
langfristigen Betrachtung der Abschlis-
se von Studierenden finden sich deshalb,
mit zeitlicher Verzdgerung, die Studieren-
denanteile der Vergangenheit wieder. Flr
die Darstellung werden die Abschlisse
des jeweiligen Studienjahres abgebildet.

In den ersten Jahren dieses Jahrtau-
sends haben mehr mannliche als weib-
liche Studierende an der Universitat fir
Weiterbildung Krems einen Abschluss
erworben. Mit dem Studienjahr 2012/13
hat sich dieses Verhaltnis gewendet, seit
diesem Zeitraum beenden mehr Studen-
tinnen als Studenten erfolgreich ihr Stu-
dium an der Universitat fir Weiterbildung
Krems. Auffallend ist zusatzlich die seit
dem Studienjahr 2015/16 ricklaufige Ge-
samtzahl an AbschlUssen.

Abb. 23
Abschllisse von Studierenden nach Studienjahr, absolut
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Studierende und Absolvent_innen

> PhD-Studierende - Zeitreihe

Im Jahr 2014 erhielt die Universitat fur Weiterbildung Krems das Recht
neben Lehrgdngen und kirzeren Formaten der Weiterbildung auch Dok-
toratsstudien anzubieten. Seit dem Jahr 2016 liegen Daten Uber die Zahl
der Studierenden vor. Im Wintersemester 2016/17 haben zwei Frauen
und sieben Manner ein Doktoratsstudium betrieben, bis zum Winterse-
mester 2020/21 ist die Zahl der Studierenden auf 8 Frauen und 9 Manner
angestiegen. Damit konnte der Anteil der weiblichen Doktoratsstudieren-
den von eingangs 22% auf 47% gesteigert werden, ein ausgeglichenes
Geschlechterverhéltnis in dieser Gruppe ist damit anndhernd erreicht.

Abb. 24
Zahl der PhD-Studierenden, absolut
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Quelle: Datenmeldungen der Universitaten auf Basis UniStEV zum jeweiligen Stichtag. Studierende
jeweils im Wintersemester.




Studierende und Absolvent_innen

> Teilnahmegebiihren der Studierenden

An der Universitat fur Weiterbildung Krems leisten Studierende einen
Beitrag zu den Kosten ihres Studiums. Diese TeilnahmegebUhren der
Studierenden bilden einen wichtigen Bestandteil der Einnahmen der
Universitat. Nicht in jedem Fall werden diese TeilnahmegebUlhren von
den Studierenden selbst entrichtet, immer wieder werden Ausbildungen
auch von Dienstgeber_innen finanziert. Im Folgenden werden nur selbst
entrichtete Teilnahmegebuhren dargestellt.

Der Anteil weiblicher Studierender, die ihre Teilnahmegebuhren selbst
finanzieren, liegt etwas Uber jenem der Manner, d.h. die Teilnahmege-
bihren mannlicher Studierender werden haufiger von den Dienstgeber_
innen Ubernommen als jene weiblicher Studierender. Zugleich wurde
untersucht, ob weibliche oder mannliche Studierende einen hoheren
Beitrag zur Finanzierung der Universitat fir Weiterbildung Krems leisten.

In friheren Jahren war der Finanzierungsanteil mannlicher Studierender
jeweils insgesamt hoher als jener der weiblichen Kolleginnen. Im Jahr
2020 leisteten Frauen mit 53% der Teilnahmegeblhren einen etwas
hoéheren Beitrag als ihre mannlichen Kollegen.

Abb. 25
Teilnahmegebiihren der Studierenden, in %

Personen mit
privat finanzierten
Teilnahme-
gebuhren

Gesamtsumme
der privat finan-
zierten Teilnah-
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Quelle: Universitéat fiir Weiterbildung Krems, DUK-Online. Berichtszeitraum Wintersemester 2020/21.
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Forschung an der Universitit fiir Weiterbildung Krems

> Projektleitungen

Wissenschaftliche Forschung ist neben der Lehre eine zentrale Aufga-
be 6ffentlicher Universitaten. Fir die_den einzelne_n Wissenschafter_in
sind erfolgreich durchgeflhrte Forschungsprojekte die Basis fir Publika-
tionen in Fachmedien und fir Vortrage bei wissenschaftlichen Konferen-
zen. Alle diese Aktivitaten sind von entscheidender Bedeutung fir eine
wissenschaftliche Karriere.

Im Jahr 2020 wurden an der Universitat fur Weiterbildung Krems zwei
von funf Forschungsprojekten (40%) von Frauen geleitet. Der groRere
Teil der Forschungsprojekte, 60% oder drei von fiinf Projekten, wird von
Mannern gefiihrt. Zwischen den einzelnen Fakultdten bestehen dabei
deutliche Unterschiede. In der Fakultat ,Gesundheit und Medizin” wer-
den 2020 genau 50% der Projekte von Frauen geleitet, in den Fakultaten
.Wirtschaft und Globalisierung” und , Bildung, Kunst, Architektur” ist
dieser Anteil mit 27% bzw. 40% geringer. In allen Fakultaten ist es im
Vergleich zum Vorjahr zu einer leichten Verschlechterung der Verteilung
zwischen Frauen und Mannern gekommen.

Abb. 26
Leitung von Forschungsprojekten, absolut und in %

absolut 199* 70 49 80

100 [ [ [ R
90 —— —— N I

80 — — I I

70
60
50
40
30
20

Gesamt Gesundheit Wirtschaft
und Medizin  und Globalisierung und Architektur

Bildung, Kunst

Frauen
M Ménner
Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Forschungsdokumentation,

Berichtszeitraum 1.1.2020 — 31.12.2020.
* Inklusive Wassercluster Lunz, dieser wird nicht gesondert ausgewiesen.



Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Wissenschaftliche Publikationen

An der Universitat fir Weiterbildung Krems sind, wie eingangs beschrie-
ben, auch im Jahr 2020 mit 58% mehr wissenschaftliche Mitarbeiterin-
nen als Mitarbeiter beschaftigt. Vor diesem Hintergrund muss auch die
Verteilung der verschiedenen Formen von Publikationen betrachtet wer-
den. Insgesamt kommen 2020 44% der Veroffentlichungen von Frauen
und 56% von Mannern. Im Jahr 2019 lag dieser Anteil bei 34% Frauen
und 66% Manner. Damit kam es im Jahresvergleich zu einer starken
Verbesserung im Bereich der wissenschaftlichen Publikationen.

Buchverdffentlichungen sind im Jahr 2020 mit insgesamt 44 eine ver-
gleichsweise selten gewahlte Publikationsform, mit 52% wurden erst-
mals mehr Blcher von Frauen als von Mannern verfasst. Buchabschnit-
te kommen etwas seltener von Frauen als von Mannern. Die sehr hdufig
gewahlten Zeitschriftenartikel kommen zu 41% von Frauen und zu 59%
von Mannern. Bei den ,Sonstigen Veroffentlichungen™ ist mit einem An-
teil von 53% bei den Frauen kaum ein Gender Gap zu beobachten.

Abb. 27
Wissenschaftliche Publikationen nach Art der Veroffentlichung,
absolut undin %
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Auswertung aus U7-Datenbank,
Berichtszeitraum 1.1.2019 - 31.12.2020.
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Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

-> Beitrige in SCI, SSCI und A&HCI-Fachzeitschriften

Insgesamt sind im Jahr 2020 142 Beitrage unter (Mit-)Autor_innenschaft von
Mitarbeiter_innen der Universitat fir Weiterbildung Krems in von den Indi-
zes SCI, SSCI oder A&HCI erfassten Zeitschriften erschienen. Bei 65
Beitragen haben die Mitarbeiter_innen die Rolle des_der Erstautor_in,
bei 58 Beitragen jene des_der Letztautor_in Ubernommen. Als Mitautor_
innen scheinen Mitarbeiter_innen in 176 Féllen auf. Diese Zahlen sind
groflier als die Gesamtzahl der Beitrdge, da bei manchen Artikeln mehrere
Mitarbeiter_innen der Universitat als Autor_innen vertreten sind.

In der Gruppe der Professor_innen wurden 2020 mehr Beitrage
von Professoren als von Professorinnen veroffentlicht, mitbedacht

werden muss hier der Anteil von 24%

Professoren.
Mitautor_innen
Veroffentlichungen als Letztautor_in ist dieses Verhéltnis umgekehrt

(Anteill

59%

Assistenzprofessor_innen sind als Erst-
aktiver als ihre  mannlichen  Kollegen,

Frauen und 41% Manner in der

Gruppe).

Professorinnen und 76%

und als
bei

Die

wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen waren 2020 zu 58% weiblich

und

ZU

42%

maéannlich, vor diesem Hintergrund

sind die

Mitarbeiterinnen bei allen Formen der Publikation aktiver als ihre

mannlichen Kollegen.

Abb. 28
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(Mit-)Autor_innenschaft von Mitarbeiter_innen der Universitat fir Weiterbildung Krems
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Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

-> Wissenschaftliche Vortrige

Die Vermittlung von Forschungsergebnissen flr ein Fachpublikum und
auch fir die breitere Offentlichkeit ist ebenfalls eine zentrale Aufgabe
offentlicher Universitaten.

Insgesamt hielten Mitarbeiter_innen der Universitat fir Weiterbildung
Krems im Jahr 2020 440 Vortrage, im Jahr 2019 wurden 778 Vortrage
gehalten, dieser Rlickgang dirfte der Absage vieler Veranstaltungen auf-
grund der COVID-19-Pandemie geschuldet sein. 49% dieser Prasenta-
tionen stammen von Frauen und 51% von Mannern. Ebenso wie bei
den Publikationen gibt es auch bei den Vortragen, vor dem Hintergrund
eines Frauenanteils von 58% bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen, einen niedrigeren Wert flr diese Gruppe.

Im Vergleich der Fakultaten zeigt sich, dass im Jahr 2020 das Verhalt-
nis im Bereich Wirtschaft und Globalisierung unglnstig ist, im Bereich
Gesundheit und Medizin halten Frauen mehr Vortrage als Manner.

Abb. 29
Wissenschaftliche Vortrage nach Fakultat und Geschlecht,
absolut und in %

absolut 718 322 194 250 12

100 —— —

0 I
80 I

70— I

60 ——

50

40

30

53%
0
20 47%

10

0

Gesamt Bildung, Gesundheit Wirtschaft Sonstiges
Kunst und und Medizin und Globali-
Architektur sierung

Frauen
M Ménner

Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Auswertung aus U7-Datenbank.
Berichtszeitraum 1.1.2020 — 31.12.2020.
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Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Forschungsforderung

Die Universitat fir Weiterbildung Krems setzt verschiedene Aktivitaten
um Mitarbeiter_innen bei ihrer Forschungs- und Publikationstatigkeit zu
unterstltzen und Wertschétzung fir Erfolge in diesem Bereich auszu-
driicken. So besteht die Moglichkeit einer Férderung von Open Access-
Publikationen. Diese Forderung wird auf Antrag und nach einem Aus-
wahlverfahren gewahrt.

Flr Publikationen in TOP 50 Journals kann eine Publikationsférderung
zuerkannt werden. Ebenso konnen flr erfolgreich eingeworbene For-
schungsprojekte Pramien vergeben werden.

Im Jahr 2020 haben zehn Frauen und 11 Manner eine solche Unterstit-
zung erhalten. 30 Publikationen in TOP 50 Journals wurden durch Pramien
geférdert. Wie im Abschnitt ,Wissenschaftliche Publikationen” zu sehen
war, verdffentlichen Mitarbeiter hdufiger ihre Forschungsergebnisse. Im
Jahr 2020 wurde 15 Mannern und 15 Frauen diese Pramie zuerkannt.
Schlief3lich vergibt die Universitat fir Weiterbildung Krems an erfolgreiche
Forscher_innen eine Forschungspramie. Im Jahr 2020 haben vier Frauen
und drei Méanner eine solche Pramie erhalten.

Abb. 30
Forschungsforderung nach Art der MaRnahme

Open Access Forderungen,

absolut absolut

Publikationsféorderungen TOP 50 Journals,

Verliehene Forschungspramien,
absolut

Frauen
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Forschungsdokumentation, Stabsstelle fiir Forschungsservice, Berichtszeitraum 1.1.2020 - 31.12.2020.



Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Reisen von wissenschaftlichen Mitarbeiter innen nach Grund

Insgesamt haben im Jahr 2020 die wissenschaftlichen Mitarbeiter_
innen der Universitat fir Weiterbildung Krems Dienstreisen im Ausmaf}
von 954 Tagen unternommen. Dies ist in etwa ein Sechstel der Reisen,
die 2019 gemacht wurden. Das Verhaltnis zwischen Frauen und Man-
nern hat sich dabei verschlechtert, 2020 entfielen auf Frauen 45% der
Reisetage, 2019 waren dies 49% gewesen.

Ein differenzierteres Bild ergibt die Aufgliederung nach dem Grund der
Dienstreise. Reisen zum Zweck der Lehre wurden von Frauen mit 62%
am haufigsten gemacht, gefolgt von passiven Konferenzteilnahmen.
Aktive Konferenzteilnahme als Grund fir die Reise haben 73% Manner
und 27% Frauen angegeben, 2019 waren dies 54% Manner und 46%
Frauen gewesen. Reisen zum Zweck der Forschung wurden ebenfalls
haufiger von Mannern unternommen. Hier hat sich die Verteilung im Ver-
gleich zum Vorjahr nicht geandert.

Abb. 31
Dienstreisen der wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen in Tagen
und nach Grund der Reise, absolut und in %
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Finanzdaten, Berichtszeitraum 1.1.2020 bis 31.12.2020.
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Forschung an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Reisen von wissenschaftlichen Mitarbeiter innen nach Dauer

Nach der Darstellung aller Dienstreisen nach Grund der Reise werden
diese nach der Dauer analysiert. Insgesamt war im vorhergehenden
Abschnitt zu sehen, dass im Jahr 2020 nur ein Sechstel der Dienstreise-
tage friherer Jahre verzeichnet wurde.

Allgemein dauern Dienstreisen der wissenschaftlichen Mitarbeiter_
innen der Universitat fir Weiterbildung Krems in den meisten Fallen nur
kurz, 80% der Dienstreisen von Frauen und 76% der Dienstreisen von
Mannern finden an einem Tag statt, damit wurden 2020 auch mehr kur-
ze Dienstreisen als 2019 unternommen. Zwei bis vier Tage sind 18% der
weiblichen und 17% der mannlichen Mitarbeiter_innen auf ihren Reisen
unterwegs. Der Anteil von Dienstreisen mit einer Dauer von finf Tagen
oder langer ist bei Mannern etwas grolRer bei Frauen. 3% der reisenden
Frauen und 6% der reisenden Manner sind 2020 funf Tage oder langer
unterwegs.

Abb. 32
Dienstreisen der wissenschaftlichen Mitarbeite_innen
nach Dauer der Reise, in %

Frauen

Manner

1Tag
B 2 bis weniger als 5 Tage
5Tage bis 3 Monate

Quelle: Datenmeldungen der Universitaten auf Basis BidokVUni,
Berichtszeitraum 1.1.2020 - 31.12.2020.




Dienstreisen sind aufgrund
der COVID-19 Pandemie
bei Frauen stiarker zurtick-
gegangen als bei Mdnnern.
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Gesellschaftliche Verantwortung: Diversitit an der Universitit fiir Weiterbildung Krems

- Mitarbeiter_innen nach
Altersgruppen

Das Alter der Mitarbeiter_innen an der Uni-
versitat fir Weiterbildung Krems ist breit
gestreut, sowohl jlingere als auch altere
Menschen sind hier beschaftigt. Damit ist
die Struktur jener aller Beschéftigten auf
dem Osterreichischen Arbeitsmarkt ahnlich,
jedoch sind an der Universitat fur Weiterbil-
dung Krems, bedingt durch das haufig sehr
hohe Bildungsniveau der Mitarbeiter_innen,
vergleichsweise wenig sehr junge Menschen
angestellt. Zugleich liegt der Anteil alterer
Mitarbeiter im Alter von 65 und mehr Jahren
etwas (iber dem Osterreich-Schnitt.

Im Vergleich zu den Vorjahren gibt es bei
der Altersverteilung der Mitarbeiter_innen
von Jahr zu Jahr leichte Verschiebungen, ein
Trend in Richtung einer Zunahme des Anteils
alterer oder jungerer Mitarbeiter_innen ist je-
doch nicht erkennbar.

Abb. 33
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Diversitat an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Kompetenzentwicklung im Bereich Gender- und Diversity

Seit dem Wintersemester 2018 bietet die Universitat fir Weiterbildung
fir Mitarbeiter_innen und externe Vortragende Weiterbildungssemina-
re zum Thema ,Gender- und Diversitdtskompetenz in der Lehre” und
.Heterogenitat in der Zusammenarbeit” an. Im Jahr 2020 wurden zwei
Online-Seminare durchgeflhrt und jeweils als Vortrag fur einen groReren
Kreis an Teilnehmer_innen und als anschlieRender Workshop flr einen
kleineren Kreis an Teilnehmer_innen angeboten. Insgesamt haben 74
Personen diese freiwilligen Weiterbildungen besucht (entweder nur den
Vortrag oder Vortrag und Workshop), davon 48 Frauen und 26 Manner.

Abb. 34
Lehrende mit Weiterbildung im Bereich
~Gender und Diversity”, absolut
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Dokumentation der Stabsstelle fiir Gleichstellung, Gender
und Diversitét.
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Diversitat an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Mitarbeiter_innen nach regionaler Herkunft

An der Universitat fir Weiterbildung Krems sind Mitarbeiter_innen
sowohl aus der naheren Umgebung als auch aus dem weiteren Um-
kreis der Universitat beschaftigt. Dabei zeigen sich je nach Gruppe von
Mitarbeiter_innen deutliche Unterschiede.

Von den Professor_innen hat 2020 die Halfte ihren Lebensmittelpunkt in
Wien (ohne Abbildung). An zweiter Stelle folgt Krems und Umgebung als
Hauptwohnsitz. Nur wenige Professor_innen haben den Hauptwohnsitz
in anderen Teilen Osterreichs. Die wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen
kommen anndhernd zur Halfte aus Wien (46%). Bei den Frauen betragt
dieser Anteil 44%, bei den Mannern 49%. Mit 31% leben mehr wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen in Krems und Umgebung als ihre mannli-
chen Kollegen mit 22%. Im Gegenzug kommen etwas mehr Méanner als
Frauen aus Wien und Umgebung an die Universitat flr Weiterbildung
Krems.

Beim allgemeinen Personal, d.h. den nicht-wissenschaftlichen Mitarbei-
ter_innen, dominiert bei den Frauen mit einem Anteil von 64% Krems
und Umgebung als Wohnort. Aber auch knapp die Halfte der Mitarbeiter
(49%) in dieser Gruppe wohnt in Krems oder in der Nédhe von Krems.
Der Anteil von Mitarbeiter_innen aus Wien und Umgebung und aus an-
deren Teilen Niederdsterreichs ist bei den Mitarbeitern hoher als bei den
Mitarbeiterinnen.

Abb. 35
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Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, Personaldaten, Stichtag 31.12.2020.




Diversitat an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Studierende nach Altersgruppen

Verglichen mit dem Durchschnitt aller oster-
reichischen Universitaten ist die Altersstruk-
tur der Studierenden der Universitat fir Wei-
terbildung Krems deutlich heterogener. An
den anderen offentlichen Universitaten sind
vier von funf Studierenden unter 30 Jahre alt.

An der Universitat fur Weiterbildung Krems
ist die grofite Gruppe der Studierenden zwi-
schen 35 und 39 Jahre alt. Viele Studierende
sind auch deutlich alter, eine grofde Gruppe ist
zwischen 40 und 44 Jahren bzw. zwischen
45 und 49 Jahren alt.

Hintergrund flr diese Situation ist, dass der
Grof3teil der Studierenden an der Universitat
fir Weiterbildung Krems ihr Studium far die
wissenschaftliche Weiterbildung im Rahmen
ihrer beruflichen Entwicklung nutzt und da-
mit erst spater beginnt. Zugleich wird sicht-
bar, dass auch fir Menschen im , mittleren”
und ,héheren” Alter an der Universitat fur
Weiterbildung Krems der Zugang zu einem
Studium maoglich ist. Diese Verteilung der
Studierenden Uber die Altersgruppen hat sich
von 2016 bis 2020 nur geringfligig um einzel-
ne %-Punkte verschoben.

Abb. 36
Studierende an der Universitat fiir Weiterbildung Krems nach Alter, in %

0% 5% 10% 15%

%0+
50-54
45-149
F_
40-44
3639 mﬂ—
30-34
25-29
0-25

20%

25%

Quelle: Universitat fiir Weiterbildung Krems, DUKOnline. Wintersemester 2020/21.
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Diversitat an der Universitat fur Weiterbildung Krems

> Studierende in Universititslehrgéingen nach Staatsbiirgerschaft

An der Universitat fur Weiterbildung Krems besuchen Studierende in
der Uberwiegenden Mehrzahl Universitatslehrgange. Zugleich sind 35%
aller Osterreichischen Studierenden in Universitatslehrgangen an der
Universitat fir Weiterbildung Krems zu finden. Aus diesem Grund wird
die Gruppe der Studierenden in Universitatslehrgdngen mit Studieren-
den in Universitatslehrgangen anderer Universitaten (ohne Universitat
fur Weiterbildung) verglichen.

Insgesamt ist der Anteil von Studierenden mit nichtosterreichischer
Staatsblrgerschaft in Universitatslehrgangen hoher als im Durchschnitt
aller Studien. An der Universitat flr Weiterbildung Krems besitzen 25%
der Studierenden in Universitatslehrgangen keine dsterreichische Staats-
birger_innenschaft, an den anderen Universitdten sind dies 45%.

Der Anteil der Studierenden aus Drittstaaten in Universitatslehrgédngen
ist an der Universitat fur Weiterbildung Krems deutlich geringer als an
den anderen Universitaten, im Gegenzug ist jener der Studierenden aus
dem EU-Raum in Krems etwas hoher. Sowohl in Krems als auch an
den anderen Universitaten ist der Anteil der Frauen mit dsterreichischer
StaatsbUlrgerschaft etwas hoher als jener der Méanner.

Abb. 37
Studierende in Universitatslehrgangen nach Herkunftsland, in %
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Wintersemester 2020/21. Rundungsdifferenzen nicht ausgeglichen. Drittstaaten
* Durchschnitt der dsterreichischen Universitdten berechnet ohne
Universitat fiir Weiterbildung Krems.
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fiir Weiterbildung Krems.

45



Organe, Gremien und Ehrungen

> Das Rektorat

Die Universitat fir Weiterbildung Krems wird am Stichtag 31.12.2020
von einem Rektor, einer Vizerektorin fir Forschung und einem Vizerektor
flr Lehre und wissenschaftliche Weiterbildung gefihrt.

Zusatzlich zum Rektorat verflgt die Universitat fur Weiterbildung Krems,
wie jede offentliche Universitat, Uber weitere zentrale Steuerungsgre-

> Der Senat

Der Senat der Universitat fir Weiterbildung Krems wurde im Herbst
2019 neu bestellt. Er setzt sich laut UG 2002 aus insgesamt 18 Mit-
gliedern zusammen, davon sind mit Stichtag 31.12.2020 zehn Frauen
und acht Manner. Den Vorsitz hat eine Frau inne, ihre Stellvertretung
Ubernimmt ein Mann.

mien: > Der Universitéitsrat
Der Universitatsrat hat laut Gesetz insgesamt flnf Mitglieder, dies sind
derzeit drei Frauen und zwei Manner. Hier nimmt eine Frau die Position
der Vorsitzenden und ein Mann die Position des Stellvertreters ein.
Abb. 38
Organe der Universitat fir Weiterbildung Krems, absolut
Mitglieder des Rektorats, Mitglieder im Senat, Mitglieder im Universitatsrat,
absolut absolut absolut
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46 Quelle: Dokumentation der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Stichtag 31.12.2020.



Organe, Gremien und Ehrungen

> Gremien und Kommissionen der Universitiit fiir Weiterbildung Krems

Neben dem Senat und dem Universitatsrat sind an der Universitat fir
Weiterbildung Krems eine Reihe weiterer Gremien und Kommissionen
eingerichtet, die wichtigsten werden hier kurz beschrieben:

Die Ethikkommission unterstltzt das Rektorat bzw. den Senat auf
Antrag in ethischen Fragen und erstellt diesbeziigliche schriftliche Stel-
lungnahmen.

Die Curriculakommission ist fur die Beschlussfassung aller neuen
Curricula und fir die Anderung bestehender Curricula fir Universitéts-
lehrgange zustandig.

Zu den Aufgaben der Schiedskommission gehort die Vermittlung in
Streitfallen von Angeharigen der Universitat und die Entscheidung tber

Abb. 39
Kommissionen und Ausschiisse, absolut

Beschwerden des Arbeitskreises flir Gleichbehandlungsfragen wegen
einer Diskriminierung durch die Entscheidung eines Universitatsorgans.
Der Ehrungsausschuss bereitet von der Universitdt fir Weiterbildung
Krems zu vergebende Ehrungen fir die Beschlussfassung im Senat vor.
Berufungskommissionen werden zeitlich befristet jeweils fir die Be-
setzung einer ausgeschriebenen Professur eingerichtet. Im Jahr 2020
haben zwei Berufungskommissionen fur Professuren ihre Arbeit abge-
schlossen.

Keine Kommission an der Universitat fur Weiterbildung Krems wird von
einer Frau geleitet. So wie auch bei den wissenschaftlichen Leitungs-
funktionen finden sich deutlich mehr Frauen unter den stellvertretenden
Leitungen und unter den Mitgliedern insgesamt.

Mitglieder gesamt

Vorsitz Stv. Vorsitz Mitglieder (inkl. Ersatzmitglieder)
o= S e 2 - = -
£ = £ = £ o £
= g = g E = E
8 (© 8 S g iC g
= = =
Ethikkommission 0 1 1 0 (100 O 1 1 0 | 100 3 5 5 5 10

Curriculakommission 0 1 1 0 100 1 0 1 100 0

Schiedskommission 0 1 1 0 100 1 0 1 100 0

3 6 | 50 [ 50 | 3 3 6 | 50 | 50

Ehrungsausschuss 1 0 7 1100 | 0 1 0 1 1100 | 0

Berufungskommissionen | 0 2 2 0 |100 | 1 0 1 100 | 0

Quelle: Dokumentation der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Stichtag 31.12.2020, Rundungsdifferenzen nicht ausgeglichen.

Frauen
M Ménner
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Organe, Gremien und Ehrungen

> Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen, Betriebsrat
und Behindertenvertrauenspersonen

Um die Interessen der Beschaftigten zu vertreten und die Umsetzung
der Gleichbehandlung zu begleiten, arbeiten an der Universitat fir
Weiterbildung Krems mehrere universitatsweit tatige Gremien: der
Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen (AKG) und der Betriebsrat.
Zusatzlich vertritt die Behindertenvertrauensperson die Interessen
aller Mitarbeiter_innen mit einer Behinderung oder einer chronischen
Erkrankung und es gibt eine Beratungsstelle flr Studierende.

Der Arbeitskreis flr Gleichbehandlungsfragen besteht derzeit aus sechs
weiblichen und zwei mannlichen Mitgliedern und zwei weiblichen und
zwei mannlichen Ersatzmitgliedern, den Vorsitz nimmt am Stichtag
31.12.2020 eine Frau ein.

Der Betriebsrat der Universitat fur Weiterbildung Krems umfasst Ende
2020 zehn Mitglieder, davon sechs Frauen und vier Manner. Geleitet
wird der Betriebsrat von einer Vorsitzenden, ihre Stellvertreter_innen
sind ein Mann und eine Frau.

Die Behindertenvertrauensperson an der Universitat fir Weiterbildung
Krems ist eine Frau, sie wird von einem Mann vertreten.

Abb. 40

Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen
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Quelle: Dokumentation der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Stichtag 31.12.2020.

Frauen
M Ménner



Organe, Gremien und Ehrungen

> Akademische Ehrungen an der Universitiit fiir Weiterbildung Uber die Zuerkennung einer Ehrung entscheidet der Senat, zur Vorberei-
Krems tung der Entscheidung ist ein Ehrungsausschuss eingerichtet. Im Jahr
2020 wurde eine neue Ehrung der Universitat fir Weiterbildung verlie-
Die Universitat fir Weiterbildung Krems vergibt laut Satzung folgende hen. In den Vorjahren ist bei der Zuerkennung von Ehrungen stets ein
Ehrungen: Gender-Bias erkennbar. Von 2012 bis 2020 wurden 9% der Ehrenprofes-
e Honorar-/Ehrenprofessuren suren an Frauen vergeben, zum_zur Ehrensenator_in wurden in diesem
e Ehrensenator_innen Zeitraum drei Manner ernannt und Ehrenringe wurden zu knapp zwei
e Ehrenringe Drittel (63%) an Manner verliehen.
Abb. 41

Akademische Ehrungen an der Universitat fir Weiterbildung Krems, absolut

Honorar-/Ehrenprofessur Ehrensenator_in Ehrenring Gesamt
- ES = - 2 - R
(o} E (] =] g (o} E
2012 0 2 2 0 100 0 1 1 0 0 3 3 0 100
2013 1 9 10 10 90 0 0 0 - - 1 3 4 25 75 2 12 14 14 86
2014 1 10 11 9 91 0 0 0 - - 1 1 2 50 50 2 1 13 15 85
2015 0 3 3 0 100 0 0 0 0 0 - - 0 3 3 0 100
2016 1 3 4 25 75 0 0 0 0 0 - - 1 3 4 25 75
2017 0 2 2 0 100 0 1 1 0 100 0 1 1 0 100 0 4 4 0 100
2018 0 0 0 0 0 0 1 1 0 100 1 0 1 100 0 1 1 2 50 50
2019 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2020 0 1 1 0 0 0 0 0 0 100 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Summe | 3 30 33 9 91 0 3 3 0 100 3 5 8 38 63 6 37 43 14 86
Frauen
M Ménner

Quelle: Dokumentation der Universitat fiir Weiterbildung Krems, Stichtag 31.12.2020.
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Gleichstellungsmaf3nahmen in den Departments der Universitiit fiir Weiterbildung Krems

Im Jahr 2020 wurde gemaR Leistungsvereinbarung 2019-2021 eine
.Gesamtevaluierung bisheriger Karriereforderprogramme der Universi-
tat fir Weiterbildung Krems™ extern beauftragt und durchgefiihrt.®

Ein zentrales Ergebnis dieser Evaluierung war, dass die Fakultaten zur
Umsetzung der Gleichstellungsziele konkrete Gleichstellungsaktivitdten
in ihrem jeweiligen Bereich benennen und umsetzen sollen. Dement-
sprechend wurde flr das Jahr 2021 die Forderung der Gleichstellung
in die Zielvereinbarungen zwischen dem Rektorat und den Fakultaten
aufgenommen.

Um bereits jetzt einen ersten Eindruck Uber die 2021 geplanten oder
teilweise auch schon umgesetzten Malinahmen in den Fakultaten zu
gewinnen, wurden alle drei Fakultaten im Frihsommer 2021 von der
Stabsstelle fur Gleichstellung, Gender und Diversitat kontaktiert und
ersucht, den aktuellen Stand ihrer Mal3nahmen mitzuteilen.

Die folgende Liste bietet einen ersten Uberblick tiber die Aktivitaten der
Fakultaten fir eine breitere Umsetzung der Gleichstellungsmalinahmen.
In den kommenden Jahren wird detailliert Uber die Situation in den ein-
zelnen Departments berichtet werden.

8 Link fiir den Bericht: https://www.donau-uni.ac.at/dam/jcr:3979cc9f-58d2-4d26-8324-
07127539012e/IHS%20Evaluierung%20Karrieref%C3%B6rderprogramme.pdf.


https://www.donau-uni.ac.at/dam/jcr

Gleichstellungsmaflnahmen in den Departments der Universitat fur Weiterbildung Krems

- Fakultit fiir Gesundheit und Medizin

In Departments geplante oder umgesetzte MalRnahmen

Gender- und Diversitatskompetenz der Mitarbeiter_innen

Seminar fir ,,Fihrung in der Teilzeit"

Teilnahme von Mitarbeiterinnen am Programm , Karriere_
Mentoring I1I" 2019-2021 (Abschluss Februar 2021)

Teilnahme von Mitarbeiterinnen am Wiedereinsteiger_innen-
Programm nach der Elternkarenz

Informationsmanagement fur karenzierte Mitarbeiter_innen in
Departments (Einbindung von Mitarbeiter_innen in die Fortbildung)

Lehre und Forschung
Derzeit noch keine Angaben

Personen und Funktionen

Ausgewogenes Verhéltnis bei den Assistenzprofessuren (eine Frau-
und ein Mann werden berufen).

Beforderung einer Mitarbeiterin von Cochrane Associate Director zu
Co-Director

Projekt Meetings werden auf Englisch abgehalten, wenn ein_e nicht-
deutsch sprechende_r Mitarbeiter_in anwesend ist

Bei neuen Vortragenden wird aktiv nach Lektorinnen gesucht
Erhéhung des Publikationsoutputs von Frauen, mehr wissenschaft-
liche Beitrage und aktive Teilnahmen an wissenschaftlichen Kon-
gressen und Tagungen durch gezielte MaRnahmen und Foérderungen
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Gleichstellungsmalinahmen in den Departments der Universitat fir Weiterbildung Krems

- Fakultét fiir Wirtschaft und Globalisierung
In Departments geplante oder umgesetzte MalRnahmen

Gender- und Diversitatskompetenz der Mitarbeiter_innen

e Sensibilisierung der Departmentkulturen durch Durchfihrung von
Gender Bias Trainings bis Ende 2021

e Mitarbeiterinnen haben im letzten Jahr am Programm "Karriere_
Mentoring IlI" 2019-2021 teilgenommen; dies soll auch fir weitere
Mitarbeiterinnen moglich gemacht werden

e Aktive Ansprache und Unterstltzung von Mitarbeiter_innen
hinsichtlich der Teilnahme an Kursen etc. im Bereich Gender- und
Diversitatskompetenzen

e Mitarbeiterinnen nach der Babypause/Karenz nehmen i.d.R. an
Programm fur Wiedereinsteiger_innen teil

e Aktivitaten in der Weiterbildung von Fihrungskraften

Lehre und Forschung

¢ Integration von Gender Studies in die Lehre, z.B. als Lehrveran-
staltung mit konkretem Bezug zu Themen eines Lehrganges;
Einreichung der Anderungen von Curricula bis Ende 2021

e Ethik, Diversitat und Sustainability sind Bestandteil jedes Studien-
programmes

e Diversitat ist einer der Forschungsschwerpunkte eines
Departments

¢ Die Quote der weiblichen Projektleitungen in EU-Projekten soll auf
50% angehoben werden

e Ein Department arbeitet aktuell an einem Proposal-Handbook, um
junge Forscherinnen zusatzlich bei der Einreichung von Forschungs-
projekte zu unterstiitzen; mittelfristiges Ziel ist auch hier den Anteil
auf 50% anzuheben

Personen und Funktionen

Bei Personalentscheidungen soll sichergestellt werden, dass Frauen
und Personen mit , Diversity Hintergrund” bei gleicher Qualifikation
den Vorzug erhalten
Bei gleicher Qualifikation die nachste Assistenzprofessur mit einer
Frau besetzen
Ausgewogene Verteilungen von Frauen und Méannern bei Zentrums-
leitungen, mehrheitlich weiblich besetzte Fachbereichsleitungen
Hohe Diversitat hinsichtlich der kulturellen Hintergriinde und
Nationalitdten der Mitarbeiter_innen
Arbeitssprache: Sowohl in der Lehre als auch in der Forschung wird
ggf. eine gemischte Arbeitssprache (Deutsch und Englisch)
gesprochen
Ein Department arbeitet verstarkt daran, sein internationales Netz-
werk weiter auszubauen, das Fellowship Programm fortzuflhren
sowie die Balance hinsichtlich weiblicher Fellows zu erhalten
MaRnahmen zur Foérderung von Gleichstellung und Diversitat werden
(auch) auf Basis von Kennzahlen von folgenden Schritten abgeleitet:
1. Verankerung von Zielen zur Gleichstellung in der Department
Strategie
2. Etablierung von Baseline-Daten
3. RegelméRige interne Reflexion von Gleichstellungs- und
Diversitatsthemen
4. Reflexion von personlichen Entwicklungszielen in den jahrlichen
Staff Appraisal Interviews
5. Durchgangige bilinguale (Englisch-Deutsch) Kommunikation
(schriftlich und mundlich) zur Férderung der Integration nicht-
deutschsprachiger Mitarbeiter_innen
6. Starkung der Diversitat durch aktive Rekrutierungen von
PhD- Studierenden aus dem aufRereuropaischen Ausland



Gleichstellungsmaflnahmen in den Departments der Universitat fur Weiterbildung Krems

- Fakultét fiir Bildung, Kunst und Architektur

In Departments geplante oder umgesetzte MalRnahmen

Gender- und Diversitatskompetenz der Mitarbeiter_innen

Teilnahme aller Mitarbeiter_innen an Weiterbildungen zum Themen-
kreis Gender und Diversitat (hierbei explizit Manner zur Teilnahme
auffordern)

Gezielte Nachwuchsforderung von Frauen durch Teilnahmen an
Programm "Karriere_Mentoring III", durch konkrete Forderung

von Qualifikationsbestrebungen (Dissertation), Foérderung von
Forschungsaktivitat (Teilnahme an Tagungen und Publikationen)
sowie die Unterstltzung flexibler Arbeitsbedinungen fir Mutter/
Familien

Lehre und Forschung

Aufnahme gender- und diversitatsspezifischer Inhalte in die Lehre
Erhohung des Publikationsoutputs von Frauen, mehr wissenschaft-
liche Beitrage und aktive Teilnahme an wissenschaftlichen Kongres-
sen und Tagungen durch gezielte MaRnahmen und Forderungen

Personen und Funktionen

Ausgeglichene Geschlechterverhaltnisse bei der Bestellung eines
wissenschaftlichen Beirats

Erhéhung der Diversitat der Mitarbeiter_innen (Geschlecht, Alter,
Ethnie)

Ausgeglichene Geschlechterverhaltnisse in Zentrumsleitungen und
bei Assistenzprofessuren.

Gleichstellungsmafinahmen bei der Rekrutierung von Personal,

um das Ziel ausgeglichener Geschlechterverhéltnisse zu erreichen
Verbesserte Arbeitsbedingungen fir Eltern
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Fazit und Ausblick

Der nun vorliegende flnfte Bericht "Gleichstellung in Zahlen 2020" der
Universitat fur Weiterbildung Krems bietet, so wie in den Vorjahren,
einen Uberblick Uber die Situation der Gleichstellung. Die COVID-19
Pandemie in den Jahren 2020/2021 hat auch Auswirkungen auf vielfal-
tige Themen des Berichts. So sind die Reisen der wissenschaftlichen
Mitarbeiter_innen dramatisch zurliickgegangen. Ebenso gab es im Jahr
2020 weniger Weiterbildungsaktivitaten Dort wo Effekte der Pandemie
sichtbar sind, zeigen sich auch immer wieder unterschiedliche Wirkun-
gen auf Frauen und Manner.

Viele der in den Zahlen und Analysen festgehaltenen Geschlechterunter-
schiede an der Universitat fir Weiterbildung Krems sind im Lichte ge-
sellschaftlicher Verhéltnisse zu sehen. Gesellschaftliche Vorstellungen
Uber Rollenzuschreibungen wirken sich pragend auf alle Lebensbereiche
aus, beispielsweise auf die Ausbildung, die Berufswahl und die Karrieren
von Frauen und Mannern, aber auch auf die hausliche Arbeitsaufteilung
und damit auf die Maglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben. Zugleich haben offentliche Universitaten den gesetzlichen Auf-
trag zur Gleichstellung von Frauen und Mannern beizutragen. Sie sind
angehalten, gesellschaftliche Verhaltnisse nicht nur zu reproduzieren,
sondern im Rahmen ihrer Méglichkeiten einen Beitrag zur Gleichstellung
zu leisten.

Der Bericht zeigt, dass an der Universitat fir Weiterbildung Krems in
vielen Bereichen bereits wesentliche Schritte in Richtung Gleichstellung
unternommen wurden. Die seit 2016 vorgelegten jahrlichen Berichte do-
kumentieren mit laufenden Erweiterungen von Jahr zu Jahr auch die An-
strengungen zur Weiterentwicklung der Universitat als ein Ort an dem
Gleichstellung in ihren vielfaltigen Dimensionen angestrebt wird.

Neu im Jahr 2020 ist ein Ausblick auf konkrete Gleichstellungsmafdnah-
men in den einzelnen Fakultdten. Gleichzeitig liefert der Bericht auch
im flnften Jahr seines Erscheinens Ansatz- und Diskussionspunkte fir
Antworten auf die folgende Frage: ,Wo kénnen an der Universitat fur
Weiterbildung Krems MaRnahmen zur Verbesserung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern ansetzen?”



Fazit und Ausblick

Folgende Handlungsfelder konnen identifiziert werden: e Wissenschaftliche Publikationen werden, verglichen mit dem Anteil

e |eitungsfunktionen: An der Universitat fur Weiterbildung Krems sind von Frauen an den wissenschaftlichen Mitarbeiter_innen, haufiger
— so wie in vielen anderen Universitaten und Unternehmen auch - von Mannern als von Frauen veroffentlicht. Hier sollte weiterhin ge-
die hochsten Leitungsfunktionen Uberwiegend von Mannern besetzt. gengesteuert werden.

Erst ab der Ebene der Stellvertretungen andert sich das Bild und
Frauen sind gut reprasentiert. Diese Situation hat sich in den letzten
Jahren kaum verandert. In diesem Bereich sollten dringend weitere
Schritte zur Verbesserung gesetzt werden.

e Gender Pay Gap: Der Gender Pay Gap der Professor_innen an der
Universitat fur Weiterbildung Krems hat sich im Jahr 2020 auf 97,7%
verbessert. Die Gruppe der Assistenzprofessor_innen weist einen

Gender-Pay Gap von 89,1% auf. Auch hier konnte im Vergleich zu den
letzten beiden Jahren eine leichte Verbesserung erreicht werden. Bis
zu einer vollstandigen Gleichstellung sollten die Anstrengungen fort-
gesetzt werden.

e Mit dem Wintersemester 2016/17 wurden an der Universitat fir Wei-
terbildung Gastprofessuren eingerichtet. Nach der erstmaligen Beru-
fung einer Professorin und eines Professors hat sich in den folgenden
Jahren ein deutlicher Gender Gap bei den Gastprofessuren entwi-
ckelt. Bereits gesetzte Malinahmen, um hier ein ausgewogenes Ge-
schlechterverhéltnis zu erreichen, zeigen leider bisher kaum Wirkung.
Hier sollten die BemUhungen weiter verstarkt werden.
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> Glossar

Bildungsdokumentationsverordnung Universitdten (BidokVUni):
Hierbei handelt es sich um die Verordnung des Bundesministeriums
far Bildung, Wissenschaft und Kultur Uber die Durchfihrung des
Bildungsdokumentationsgesetzes an den Universitaten und der
Universitat fur Weiterbildung Krems. In dieser Verordnung ist die
Ubermittlung von Daten der dsterreichischen Universititen an das
Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung und die
Statistik Austria geregelt. In einem eigenen Datawarehouse stellt das
Ministerium aggregierte Daten Uber die Osterreichischen Universitaten
zu Verfigung. Das Datawarehouse ist unter: https://oravm13.noc-
science.at/apex/f?p=103:36 erreichbar.

Gender Pay Gap: Der Gender Pay Gap drickt Frauenldhne in % der
Mannerlohne aus. Kritisch angemerkt wurde hierzu, dass mit dieser
Konstruktion des Index die Einkommen von Mannern als ,Malk"
herangezogen werden (vgl. exemplarisch Haidinger/Knittler 2013).
Denkbar ware auch abzubilden, wie sehr die Einkommen von Mannern
Uber jenen der Frauen liegen, oder die jeweilige Abweichung vom
Durchschnittseinkommen aller Erwerbstatigen festzuhalten.

Glass Ceiling Index: Mit diesem Index wird der Professorinnenanteil
in Relation zum Frauenanteil des gesamten wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals (Stammpersonal) angegeben. Interpretation:
Ein Wert von 1 bedeutet, dass die Aufstiegschancen von Frauen und
Mannern auf Professuren gleich sind; je niedriger der Wert, desto geringer
sind die Aufstiegschancen bzw. desto ,dicker” ist die Glaserne Decke.
Mit dem Jahr 2018 wurde die Berechnungsweise dieses Indikators vom
Bundesministerium neu festgelegt und der Indikator nicht mehr flr die
Universitat fir Weiterbildung Krems berechnet. Aus diesem Grund wird
hier der Indikator nach bisheriger Berechnungsweise weitergefihrt.

Leaky Pipeline: Mit diesem Index werden ,Verlustraten” von
Frauen entlang der universitaren Karrierestufen von unten nach oben
beschrieben.

Teilzeit- und Vollzeitarbeit: Teilzeitarbeit wird auf Basis der vereinbarten
wochentlichen Arbeitszeit berechnet. Mitarbeiter_innen, die eine
Arbeitszeit von weniger als 36 Stunden pro Woche, d.h. weniger als 92%
einer Vollzeitanstellung, vereinbart haben, werden als teilzeitbeschaftigt
betrachtet.

> Abkiirzungsverzeichnis

AKG Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
BidokVUni Bildungsdokumentationsverordnung Universitaten
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