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Vorwort Prasident Forschung Austria

Am Ball bleiben

Wozu brauchen Forschungseinrichtungen tberhaupt Chancengleichheit? Vor zwei Jahren stand diese Fra-
ge am Beginn meines Vorworts im ersten Gender Booklet. Es ist ein Verdienst der Mitarbeiterlnnen und
Entscheidungstragerinnen in den Einrichtungen, der Politik, und nicht zuletzt des Gender Booklet, dass
Chancengleichheit in der auleruniversitaren Forschung technisch-naturwissenschaftlicher Richtung als
Notwendigkeit nicht mehr infrage gestellt wird. Im Gegenteil: Das Bewusstsein daflr, dass gleiche Chan-
cen von Frauen und Mannern einen Vorteil fir die Innovationskraft der Forschungszentren und der mit
ihnen verbundenen Unternehmen darstellt, ist splrbar gestiegen.

Mit dem Bewusstsein hat sich auch das Sein gewandelt: Der Anteil an Frauen steigt kontinuierlich, zahl-
reiche Organisationsablaufe wurden dem Gender Mainstreaming unterzogen und kommen den BedUrfnis-
sen der Geschlechter besser entgegen. Euphorie jedoch wére noch verfriht: Der Wert des nunmehr drit-
ten Gender Booklet, gemeinsames Projekt von FEMtech-fFORTE und der Forschung Austria, liegt nicht nur
im Aufzeigen der positiven Entwicklungen, sondern auch in der Identifikation und Analyse bestehender
Defizite. Ein fUr die Entwicklung der Chancengleichheit relevanter Mangel ist die unbefriedigende Vergu-
tungssituation von Frauen in den untersuchten Einrichtungen. Alle bisher in groRer Zahl gesetzten MalR-
nahmen werden letztlich zu kurz greifen, wenn Chancengleichheit nicht auch eine faire Vergltung der
geleisteten Arbeit unabhangig vom Geschlecht umfasst. Schwerpunkt des diesjahrigen Gender Booklet,
werden die Einrichtungen bei diesem Thema auch in der Zukunft am Ball bleiben missen.

Als Prasident der Forschung Austria begriRe ich das grofde Engagement der zahlreichen Institutionen der
aufleruniversitdren Forschung. Sie haben in wenigen Jahren viel dazu geleistet, Gender Mainstreaming als
Prozess voranzutreiben und Chancengleichheit wie auch das Konzept der Diversitdt zu einem lebendigen
Teil ihrer Unternehmenskulturen werden zu lassen. In bin daher zuversichtlich, dass die ausgeléste Dyna-
mik in der Zukunft weiter an Schwung gewinnt.

Univ.-Prof. Dr. Erich Gornik
Prasident der Forschung Austria
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Vorwort Projektteam

Erreichtes aufzeigen, Defizite sichtbar machen

21,4 nach 20,3 Prozent im Vorjahr: Der Anteil an Frauen beim
wissenschaftlichen Personal ist 2005 abermals gestiegen. Fast
noch wichtiger fur erfolgreiches Gender Mainstreaming ist aber
ein splrbar gescharftes Bewusstsein fir die Bedeutung glei-
cher Chancen zwischen Frauen und Méannern in den For-
schungseinrichtungen.

Zum dritten Mal legt das Gender Booklet Daten zur Situation
von Frauen in der auferuniversitaren naturwissenschaftlich-
technischen Forschung vor. Wie 2004 nahm es die Situation
von Frauen in 86 Einrichtungen unter die Lupe. Der Ricklauf an
Fragebdgen betrug 90 Prozent.

Das Gender Booklet reiht sich ein in die Liste vergleichbarer
Untersuchungen, wie den She-Figures, die von der Européi-
schen Kommission auf EU-Ebene erstellt werden. Es sieht sich
als Ergéanzung solcher Studien durch detaillierte Ergebnisse fir
die Ebene Osterreichs. Der Vorteil des Gender Booklet aber
liegt vor allem in seiner Aktualitat: Durch die jahrliche Erhebung
zeichnet es die Ist-Situation anndhernd zeitgleich auf und
ermoglicht damit rasches Handeln in der Praxis.

Die fur 2005 gewonnenen Ergebnisse geben Anlass zu Hoff-
nung und Vorsicht gleichermalRen. Auf der Habenseite des
Gender Mainstreaming steht ein Wandel des Meinungsklimas
in den auReruniversitaren Institutionen. Chancengleichheit ist
in den Koépfen der meisten Entscheidungstragerinnen veran-
kert. Und dem frischen Denken ist ein breites Spektrum an
Mafinahmen fir gleiche Chancen gefolgt: Die Integration in die
Organisationsablaufe der Personalabteilungen, die Mitarbeite-
rinnen gendergerecht rekrutieren, oder in die Kommunikations-
abteilungen, die im Auftritt nach aufRen und innen sensibel bei-
spielsweise durch gendergerechten Sprachgebrauch agieren.
Selbst in die Forschungsarbeit hat Gender Mainstreaming Ein-
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gang gefunden, etwa in der Ausgestaltung von EU-Projekten
auf Basis des Gender Awareness Questionnaire, wie ihn die
Europadische Kommission vorschreibt. FEMtech, das Pro-
gramm des bmvit zur Férderung von Frauen in Forschung und
Technik, unterstlitzt die Zentren mit Projekten, Netzwerken
und finanziellen Mitteln.

Auf der Sollseite steht aber nach wie vor die Herausforderung,
zentrale Barrieren der Chancengleichheit zu Uberwinden. Dazu
gehort die Vergltung von Arbeit ebenso wie ihre geschlechter-
neutrale Ausgestaltung. FEMtech als Herausgeber des Gender
Booklet gemeinsam mit der Forschung Austria hat daher Kien-
baum Management Consultants mit einer Vergltungsanalyse
als Schwerpunkt des aktuellen Monitoringberichts beauftragt.
Detaillierte Daten zur Einkommenssituation der Mitarbeiterin-
nen der auReruniversitaren Forschung sollten die Erkenntnisse
der Gender-Booklet-Untersuchung ergénzen. Das Ergebnis
reiht sich in das Bild, das aus anderen Branchen bekannt ist:
Frauen verdienen auch in der Forschung zum Teil deutlich weni-
ger als Manner in gleichen Positionen. Bis zu 14 Prozent Unter-
schied betragt die Einkommensschere. Die Anderung des
Mind-Settings erscheint bei der Vergltung von Arbeit daher
notiger als anderswo.

Das Gender Booklet erhoht die Transparenz der gesetzten
Mafinahmen zum Gender Mainstreaming, prift ihre Effektivitat
und macht verbliebene Licken sichtbar. Durch seine jahrliche
Auflage schérft es mit jedem Jahr den Blick fir die Entwicklung
von Chancengleichheit und macht Tendenzen erkennbar. Damit
leistet es einen wichtigen Beitrag, gleichen Chancen fir Frau-
en und Manner in der aufReruniversitaren Forschung zum
Durchbruch zu verhelfen.

Die Lektlre des diesjahrigen Gender Booklet soll erneut Anre-
gung und Ermutigung dazu sein.

Viel Freude beim Lesen wulnscht lhnen
das Projektteam

W 1A
Iris Klein (ARC)
Gertraud Oberzaucher (bmvit)

Wolfgang Renner (ARC)
Ingrid Schacherl (JOANNEUM RESEARCH)
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Gesamtergebnisse

Das Bewusstsein ist gescharft, fiir eine nachhaltige Veran-
kerung miissen weitere Schritte folgen

Erfreuliche Entwicklungen halten die Ergebnisse der Gender-
Booklet-Befragung fiir 2005 bereit: Der Frauenanteil stieg star-
ker als der Personalzuwachs und halt unter den wissenschaft-
lichen Mitarbeiterlnnen nach 20,3 Prozent 2004 im vergange-
nen Jahr bei 21,4 Prozent. Auch der Frauenanteil beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs ist gestiegen. Weitere Ergebnisse:
Das Modell der Vollzeit dominiert auch bei Frauen, in adminis-
trativen Tatigkeiten kam es zu einem Zuwachs des Anteils an
Mannern. Problembereiche sind weiterhin die Einkommen und
die Vertretung von Frauen in Entscheidungsfunktionen: Uber
drei Viertel der Frauen verdienen unter 3.000 Euro brutto im
Monat, und je grofer der Verantwortungs- und Entscheidungs-
bereich, desto weniger Frauen. Entscheidungsgremien agieren
mit marginaler Beteiligung von Frauen, die in Vorstanden und
Aufsichtsraten nur zu 4,2 Prozent vertreten sind.

Zuversicht geben die qualitativen Ergebnisse. Zahlreiche Gen-
der-Aktivitaten in den Einrichtungen sind auf die Initiative des
Programms FEMtech-fFORTE zurlickzufiihren. Seine verschie-
denen Forderungsmaoglichkeiten nehmen die Forschungsein-
richtungen auf unterschiedlichen Ebenen zahlreich in
Anspruch. Gender-Mainstreaming-Aktivitdten werden einer-
seits Top-down von den ,Dachorganisationen” bzw. der Unter-
nehmensleitung angeregt, andererseits gibt es Bottom-up-
Initiativen von engagierten Mitarbeiterinnen, die hier innovativ
tatig werden. Vor allem in grofden Forschungseinrichtungen
ergeben sich organisatorische Innovationen aus dem Zusam-
menspiel von Bottom-up und Top-down.

Networking ist eine der Schwerpunktaktivitdten auf verschie-
denen Ebenen: Innerhalb der Einrichtungen durch Frauennetz-
werke, extern wurde mit FEMtech ein Ubergreifendes Netz-
werk geschaffen, das von den meisten Einrichtungen genutzt
wird. Zusatzlich bestehen regionale Networks.

Der Sprachgebrauch wird geschlechtergerecht. Dieser allge-
meine Trend ist bei Stellenausschreibungen in zahlreichen Ein-
richtungen feststellbar. Teilweise werden Forscherinnen expli-
zit aufgefordert, sich zu bewerben, qualifizierte Frauen werden
gezielt gesucht.

Der geschlechtergerechte Sprachgebrauch setzt sich auch in der
AulRendarstellung einzelner Einrichtungen zunehmend durch:
Uber die gendergerechte Sprache wachen entweder Gender-
beauftragte oder spezielle Organisationseinheiten wie die Per-
sonalabteilung, die PR-Stelle oder das Qualitdtsmanagement.

8 FEMTECH

Einige Einrichtungen wenden das Rekrutierungsinstrument der
positiven Diskriminierung an: Bei gleicher Qualifikation stellen
sie Frauen fUr wissenschaftliche Téatigkeiten ein. Dennoch ist
noch immer ein durchgéangiger Trend festzustellen: Frauen
bewerben sich seltener als Manner. Obwohl der Anteil von
Frauen unter dem Nachwuchs steigt, lag der Prozentsatz von
Frauen unter Junior Scientists mit 22,5 Prozent 2005 daher nur
knapp Uber dem Gesamtanteil von Frauen in wissenschaftli-
chen Positionen.

Die Berlcksichtigung von Gender-Aspekten in der Konzeption
von Forschungsvorhaben hat sich vor allem in Einrichtungen
durchgesetzt, die auf europédischer Ebene agieren. Sie stehen
damit im Einklang mit den Forderungen der Europaischen Kom-
mission nach Gender Mainstreaming bei Forschungsauftragen.
Andere Médglichkeiten, Gender-Aspekte zu berlcksichtigen,
bieten beispielsweise Umfragen: Hier wird auf die Ausgewo-
genheit unter den Befragten geachtet. Weiteres Betatigungs-
feld: die Ausgestaltung des Technikzugangs beispielsweise zu
EDV-Systemen.

Die (langerfristigen) Effekte der Gender-Aktivitdten lassen sich
mit einem Beobachtungszeitraum von zwei Jahren noch nicht
eindeutig feststellen. Erste Einschatzungen zur Wirkung von
Gender Mainstreaming heben vor allem die Sensibilisierung auf
den Leitungsebenen und die erfolgte Bewusstseinsbildung bei
den Mitarbeiterlnnen hervor. Alle MalRnahmen, die zu diesen
Ergebnissen geflihrt haben — spezielle Weiterbildungsangebo-
te und FUhrungskrafteschulungen —, werden in der Zukunft um-
oder fortgesetzt. Eine institutionelle Absicherung in Form einer
Koordinationsstelle fir Genderthemen ist nur in einer Einrich-
tung geplant.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen: Der erste Schritt in
Richtung Gender Mainstreaming ist getan. Es gilt nun,
Mafinahmen fortzufiihren, zu evaluieren und mit dem Ziel
nachhaltiger Wirkung in den Forschungseinrichtungen zu
implementieren.




Uber die Erhebung 2005

An der Erhebung fiir das Gender Booklet 2005 haben 86 Ein-
richtungen teilgenommen. Der etwas geringere Rucklauf im
Vergleich zum Vorjahr ist durch die niedrigere Beteiligung der
Christian Doppler Labors in diesem Jahr bedingt: Von 35 Labors
haben 26 an der Erhebung fir 2005 mitgewirkt, damit verrin-
gerte sich die Gesamtzahl der wissenschaftlichen Beschéftigen
in der Gruppe der CD-Labors. Gleich geblieben ist die Anzahl
der Wissenschafterlnnen bei Salzburg Research. In allen ande-
ren Einrichtungen hat sich die Anzahl der Forscherlnnen
erhoht. Unter dem Dach der Austrian Cooperative Research
sind zwei neue Institute dazugekommen.

Die Erhebung bestand in diesem Jahr aus zwei Phasen. In
Schritt eins wurden wie im vergangenen Jahr die geschlechts-

Tabelle 1:

differenzierten Daten der wissenschaftlichen Beschaftigen
anhand der finf Kategorien Beschaftigungsart, Altersgruppen,
Einkommensgruppen, Organe und Gremien sowie Funktionen
erfasst.

In einem zweiten Schritt wurde eine qualitative Befragung bei
den Ubergeordneten Organisationseinheiten der Forschungs-
zentren durchgefiihrt, die Auskunft Uber Gender-Aktivitaten
gibt. Die Ergebnisse flieBen sowohl in die Darstellung der
Gesamtergebnisse als auch in die Einzeldarstellungen ein.

Um einen Vergleich mit dem Jahr 2004 zu ermaoglichen, zeigen
die Diagramme die prozentuelle Verteilung der Geschlechter-
verhéltnisse im Vergleich zum Vorjahr. \Weiters wird der Frau-
enanteil entlang der untersuchten Kategorien und Indikatoren
flr das Jahr 2005 in Kopfzahlen dargestellt.

Geschlechterverhaltnisse in den Forschungseinrichtungen 2004 und 2005

2004 Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
Austrian Cooperative Research 344 99 245 28,8 71,2
Austrian Research Centers Gruppe 707 110 597 15,6 84,4
Christian Doppler Forschungsgesellschaft 306 87 219 28,4 71,6
JOANNEUM RESEARCH 294 5 235 20,1 79,9
K_ind / K_net-Kompetenzzentren 372 53 319 14,2 85,8
Kplus-Kompetenzzentren 663 143 520 21,6 78,4
Salzburg Research 44 8 36 18,2 81,8
Upper Austrian Research 45 B 40 1.1 88,9
Summe 2.775 564 2.211 20,3 79,7
2005 Gesamt Frauen Manner  Frauen % Manner %
Austrian Cooperative Research 427 136 291 31,9 68,1
Austrian Research Centers Gruppe 793 138 655 17,4 82,6
Christian Doppler Forschungsgesellschaft 241 66 175 27,4 72,6
JOANNEUM RESEARCH 289 65 224 22,5 77,5
K_ind / K_net-Kompetenzzentren 439 67 372 15,3 84,7
Kplus-Kompetenzzentren 644 141 503 21,9 78,1
Salzburg Research 44 7 37 15,9 84,1
Upper Austrian Research 55 7 48 12,7 87,3
Summe 2.932 627 2.305 21,4 78,6

*

Bei den Christian Doppler Labors ist ein Vergleich zum Vorjahr aufgrund der unterschiedlichen Datenlage nur bedingt mdglich. Bei der Darstellung der Detailergebnisse (siehe Seite 25) wird

aber ein Vergleich der Daten von 25 Labors vorgenommen, die in beiden Erhebungen 2004 und 2005 erfasst wurden
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Gesamtergebnisse

Kommen wir nun zu den Gesamtergebnissen im Detail.

Frauenanteil starker gestiegen als Personalzuwachs

Um 157 Personen ist im Vergleich zum Vorjahr die Zahl der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen gestiegen: Sie liegt 2005 bei
2.932 Personen. Die Zahl der Méanner unter den Forscherlnnen
ist dabei schwacher gewachsen als die der Frauen: Sie errei-
chen 2005 einen Anteil von 21,4 Prozent an den wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen, 2004 waren es noch 20,3 Prozent.

Im Vergleich der Einrichtungen lassen sich einige Unterschiede
in den Tendenzen feststellen.

Bei den Christian Doppler Labors und bei Salzburg Research
hat sich das Geschlechterverhéltnis zugunsten der Manner ent-
wickelt. Bei den Kplus-Zentren und bei JOANNEUM RESE-
ARCH ist die Anzahl der Forscherlnnen zurlickgegangen, diese
Entwicklung hat sich allerdings positiv auf den Frauenanteil am
wissenschaftlichen Personal ausgewirkt. Bei allen anderen Ein-
richtungen ist der Anteil der Frauen unter den wissenschaftlich
Beschéftigten angestiegen. Der mit 31,9 Prozent hochste Frau-
enanteil findet sich bei den Einrichtungen der Austrian Coope-
rative Research. Trotz Anstieg seit dem vergangenen Jahr hat
Upper Austrian Research mit 12,7 Prozent den niedrigsten
Frauenanteil (vgl. Abb. 1).

Abbildung 1:
25 2004 Frauen 2004 Manner V(?rtellung .
wissenschaftliche
e M 2005 Frauen M 2005 Manner Beschaftigte in den
’ Forschungseinrichtungen
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Work-life-Balance: Vollzeit dominiert

Flexible Arbeitszeitmodelle gibt es in den meisten Forschungs-
einrichtungen. Darunter fallen Gleitzeit, flexible Gleitzeit, Teil-
zeit, Telearbeit oder Sabbatical. Wie jedoch die quantitativen
Ergebnisse zeigen, dominiert Vollzeitbeschaftigung bei wissen-
schaftlichen Tatigkeiten, der GroRteil der Wissenschafterlnnen
arbeitet 40 Stunden und mehr.

Im Vergleich zum Vorjahr ist der Anteil der vollbeschéaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen von 81 auf 80 Prozent
leicht zurlickgegangen: Hier ist der Anteil der Méanner gesun-
ken und jener der Frauen gestiegen.

Bei den Teilzeitverhaltnissen zeigen sich kleinere Veranderun-
gen im Vergleich zum Vorjahr. Der Manneranteil ist in der obers-
ten Gruppe der Teilzeitbeschaftigung (>50-90 Prozent), also
mehr als 20 Wochenarbeitsstunden, und in der Gruppe der Teil-
zeitarbeit (<50 Prozent) gestiegen.

Der Anteil der Frauen ist ebenso in der obersten Gruppe ange-
stiegen und bei allen weiteren Teilzeitstellen gesunken. In der
Gruppe der geringfligig Beschaftigten ist sowohl der Anteil der
Frauen als auch der der Manner gewachsen (vgl. Abb. 2, siehe
auch S. 17, Tabelle 2).

Abbildung 2:
70 606 2004 Frauen 2004 Manner Verteilung
66,6 wissenschaftliche
M 2005 Frauen M 2005 Manner Beschiftigte nach
60 Beschaftigungsgrad
und Geschlecht
(in Prozent)
50
40
30
20
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46 4,3
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Vollzeit >50-90% 50% <50% geringflgig
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Gesamtergebnisse

Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs steigt
weiterhin

In den Altersgruppen setzt sich die Tendenz aus dem Vorjahr
fort: Je jinger die Forscherlnnen, desto hoher der Frauenanteil.
Im Vergleich zu 2004 ist die Anzahl der Wissenschafterinnen
bis 25 Jahre gleich geblieben; die der Wissenschafter hat sich
von 185 auf 175 verringert. Auffallend ist der Anstieg des Frau-
enanteils bei den Uber 55-Jahrigen seit 2004 von 7,9 auf 16
Prozent im Folgejahr.

Der Manneranteil sinkt in allen Altersgruppen, eine Ausnahme
bilden die Uber 55-Jahrigen. Der Prozentsatz der Frauen ist
demgegenlber in der zweiten und dritten Altersgruppe sowie
bei den Uber 55-Jahrigen angestiegen (vgl. Abb. 3, siehe auch
S. 17, Tabelle 3).

Frauen in unteren Einkommensgruppen tiberdurchschnitt-
lich stark vertreten

Je niedriger die Einkommensgruppen, desto hoher der Frau-
enanteil: 213 aller Frauen oder 34 Prozent haben ein Brutto-
Monatseinkommen von unter 2.000 Euro. Innerhalb der Ein-
kommensgruppe betragt ihr Anteil gegeniiber den Mannern
sogar 40 Prozent. Nur 10 Frauen verdienen tber 5.000 Euro,
bei den Méannern sind es 174. Innerhalb der hochsten Einkom-
mensgruppe sind dies nur 5,4 Prozent Frauen.

Eine andere Verteilung weist das Einkommen der Manner auf.
Nur knapp 60 Prozent der Manner finden sich in der Einkom-
mensgruppe bis zu 3.000 Euro, der Anteil der Frauen hingegen
ist um 20 Prozentpunkte héher.

Abbildung 3:
40 2004 Frauen 2004 Manner Verteilung
%84 380 wissenschaftliche
M 2005 Frauen M 2005 Manner Beschiftigte nach Alter
85 und Geschlecht
(in Prozent)
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Gegenlber dem Vorjahr ist der Anteil der Frauen in der Ein-
kommensgruppe unter 2.000 Euro brutto monatlich gestiegen,
ebenso in der dritten und vierten Einkommensgruppe. Gleich
geblieben ist ihr Anteil in der zweiten Gruppe und in der obers-
ten Gruppe Uber 5.000 Euro. Demgegenlber hat sich der
Prozentsatz der Méanner bei der ersten, zweiten und obersten
Einkommensgruppe verringert. |hr Anteil ist in der dritten und
vierten Gruppe angestiegen (vgl. Abb. 4, siehe auch S. 18,
Tabelle 4).

Je groBer der Verantwortungs- und Entscheidungsbereich,
desto weniger Frauen

Wahrend in der Gruppe der Technikerlnnen — sie sind in der
Hierarchiepyramide weiter unten angesiedelt — der Frauenan-

2004 Frauen
M 2005 Frauen

35,2

17,5

9,7
7.3

2,9
0,4

<2.000 Euro 2.001-3.000 Euro 3.001-4.000 Euro

4.001-5.000 Euro

teil noch bei 28 Prozent gleich wie im Untersuchungsjahr 2004
liegt, macht der Prozentsatz der Frauen auf der obersten
Flhrungsebene 6 Prozent aus. Im Vergleich zum Vorjahr hat
sich auf der ersten Flhrungsebene der Frauenanteil erhoht,
was auf einen Rlckgang bei den Mannern zurtickzuflhren ist.

DemgegenUber ist die Anzahl der Forscher auf der zweiten
Flhrungsebene gegentber den Forscherinnen wesentlich star-
ker angestiegen. Das hat zu einem Rickgang des Frauenanteils
von 10,9 Prozent (2004) auf 8,7 Prozent (2005) geflhrt (siehe
auch S. 18, Tabelle 6).

Abbildung 4:
Verteilung
wissenschaftliche
Beschaftigte nach
Einkommen und
Geschlecht (in Prozent)

2004 Manner
B 2005 Méanner

06 03 0,3

Uber 5.000 Euro
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Gesamtergebnisse

Mehr Frauen unter dem Nachwuchs

In der Gesamtverteilung bestatigt sich die positive Entwicklung
beim wissenschaftlichen Nachwuchs: Der Frauenanteil bei den
Junior und Senior Scientists ist gestiegen, wahrend der Man-
neranteil zurlickging. Bemerkenswert ist der Anstieg bei den
Technikerlnnen um insgesamt 163 Personen seit dem Vorjahr,
der sich gleichmaRig auf Frauen und Manner verteilt. Bei den
Principal Scientists ist ein prozentueller Riickgang bei beiden
Geschlechtern zu verzeichnen (vgl. Abb. 5).

Entscheidungsgremien agieren mit marginaler Frauenbe-
teiligung

Die Grafik veranschaulicht, dass Frauen in allen Organen und
Gremien unterreprasentiert sind. |hr Anteil betragt in Vor-
standsfunktionen bzw. Aufsichtsréten 4,2 Prozent, in wissen-
schaftlichen Beirdten nur 7,4 Prozent.

30 2004 Frauen 2004 Méanner

M 2005 Frauen @ 2005 Méanner
25

21,2

19,9
20

15

10
7.8

1.9 1.8
0,3 0,2 0,5 0,5

1. Fihrungsebene 2. Fiihrungsebene Principal Scientist

72

Senior Scientist
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Der Vergleich mit dem Vorjahr zeigt, dass eine kleine Steige-
rung der Frauenanzahl in Aufsichtsraten und Vorstanden erfolgt
ist, bei den wissenschaftlichen Beirdten gab es einen leichten
Rickgang. Aufgrund zu geringer Angaben zu Betriebsraten
wurde deren Darstellung fur das Jahr 2005 ausgelassen (vgl.
Abb. 6).

Mehr Méanner in der Administration

GegenUlber dem Vorjahr ist der Anteil des administrativen Per-
sonals gestiegen. Ein starker Zuwachs bei den Méannern flihrte
zu einem Rlckgang bei den Frauen von 64,4 Prozent (2004) auf
63,3 Prozent (2005). Rucklaufig im Vergleich zum Vorjahr ist der
Frauenanteil bei Flhrungsaufgaben. In der Sachbearbeitung
wuchs der Anteil der Méanner noch stéarker als jener der Frauen.
Damit zeichnet sich moglicherweise ein Trend zugunsten von
Mannern in administrativen Tatigkeiten ab (vgl. Tabelle 2).

Abbildung 5:

Verteilung
286 wissenschaftliche
Beschaftigte nach
Funktion und Geschlecht
(in Prozent)

25,7

Junior Scientist  Techn./Fachkréfte




Tabelle 2: Beschiftigte in der Administration*

Gesamt Frauen Manner F % M % Gesamt Frauen Manner F % M %
Flhrungsaufgaben (I, H) 56 18 38 32,1 67,9 29 8 21 27,6 72,4
Expertinnen (G) 51 17 34 33,3 66,7 73 26 47 35,6 64,4
Spezialistinnen (F) 97 51 46 52,6 47,4 78 43 35 55,1 449
Sachbearbeitung (D, E) 203 176 27 86,7 13,3 269 207 62 77,0 23,0
Summe 407 262 145 64,4 35,6 449 284 165 63,3 36,7

* Die Einteilung (D-l) orientiert sich am Forschungskollektivvertrag vom 1. 1. 2004:

e | — Unternehmensleitung, Fihrungsverantwortung flr groRe Mitarbeiterlnnengruppen mit Verantwortung tber fur das Unternehmen maRgebliche Tatigkeiten (Budget, Planung, Organisation),
Geschaftsfihrung

* H — Leiterlnnen mittlerer Organisationseinheiten bzw. groRRer Forschungsprogramme mit Flihrungsverantwortung flr gréRere Mitarbeiterlnnengruppen und hoher Verantwortung/hohem Ent-
scheidungsspielraum

* G - Leiterlnnen kleinerer Organisationseinheiten mit Prozess- und Flihrungsverantwortung groRer Projekte mit hoher Verantwortung/hohem Entscheidungsspielraum; selbstandiger Arbeitsbe-
reich (Principal Scientist, Qualitdtsmanagerin, Personalentwickeln; IT-ManagerIn; Prozessmanagerln, Stabsfunktionen)

* F — Projektleitung mittlerer Projekte, Fiihrungsverantwortung, regelméRige Akquisitionstatigkeit, wissenschaftliche, kaufménnische, rechtliche, technische und organisatorische Spezialkennt-
nisse (Senior Scientist, Marketing-, PR- Spezialistinnen, Systemanalytikerinnen, Datenbankadministration, Sicherheitstechnikerlnnen)

e E - Projektleitung kleinerer wissenschaftlicher/technischer Projekte, Leitung kleiner Projekte im Rahmen von Support- und Managementprozessen (Junior Scientist, wissenschaftliche Mitar-
beiterln, Personaladministratorln, Controllerln, Entwicklungstechnikerln, Netzwerkadministratorin, Einkauferln)

* D — Hohe Koordination und organisatorische Verantwortung, selbstandiges Arbeiten mit entsprechendem Entscheidungsspielraum, Fachkrafte mit Zusatzqualifikationen (Sekretérlnnen, Anla-
ge-, Labor,- Messtechnikerlnnen, Programmiererinnen, Sachbearbeiterlnnen)

Abbildung 6:

70 2004 Frauen 2004 Méanner Geschlechterverteilung
in Organen und Gremien
M 2005 Frauen M 2005 Manner 2004 und 2005
60 G0 59,5 (in Prozent)
50
40
33,0 34,3
30
20
10
54 48
1,3 1,5
0
Aufsichtsrat, Vorstand Wissenschaftlicher Beirat, Boards
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Die untersuchten Forschungseinrichtungen

Austrian Cooperative Research

Austrian Research Centers Gruppe

> Austrian Research Centers GmbH - ARC

> Advanced Computer Vision GmbH — ACV

> ARC Leichtmetallkompetenzzentrum Ranshofen GmbH

> ARC Nuclear Engineering Seibersdorf GmbH

> ARC Seibersdorf research GmbH

> ARC systems research GmbH

> Osterreichisches Forschungs- und Prifzentrum Arsenal Gesellschaft mbH
> ECHEM Kompetenzzentrum fir Angewandte Elektrochemie GmbH

> Funktionswerkstoffe GmbH

Christian Doppler Forschungsgesellschaft
JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesellschaft mbH

K_ind/K_net-Kompetenzzentren

> ACC - Fahrzeugakustik Graz

> ACBT - Austrian Center of Biopharmaceutical Technology

> anet (ECCA und Tourismus Research Center Krems)

> EC3 - Electronic Commerce Competence Center

> Evolaris — Kompetenzzentrum fir interaktives E-Business

> HITT - health information technologies tirol

> IKMA — Mechatronik und Automation

> IMCC - Industriemathematik

> KMT - Kompetenzzentrum Medizin Tirol

> LEC — Kompetenzzentrum fir umweltfreundliche Stationarmotoren
> Kompetenzzentrum holz.bau forschungs gmbh

> K-Licht

> ReNet — Renewable Energy Network Austira

> V-Research Center for Tribotronics and Technical Logistics GmbH

Kplus-Kompetenzzentren

> AB - Kompetenzzentrum fir Angewandte Biokatalyse GmbH
> ABC - Austrian Bioenergy Centre

> AC?T - Austrian Center of Competence for Tribology

> alpS — Center of Natural Hazard Management

> BMT - Bio-Molecular Therapeutics

> CTR - Carinthian Tech Research AG

> FTW - Forschungszentrum Telekommunikation Wien

> KNOW - Knowledge Management Center

> LCM - Linz Center of Competence in Mechatronics

> MCL - Materials Center Leoben

> PCCL - Polymer Competence Center Leoben

> SCCH - Software Competence Center Hagenberg

> VIF — Das virtuelle Fahrzeug

> VRVis — Zentrum fUr Virtual Reality und Visualisierung

> WOOD - Wood Composites & Chemistry Competence Center

Salzburg Research Forschungsgesellschaft mbH

Upper Austrian Research GmbH

> Forschungsabteilung Medizin-Informatik

> Transfercenter flr Kunststofftechnik

> Zentrale und Forschungsabteilung berihrungslose Sensorik
> Zentrum flr biomedizinische Nanotechnologie
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Die Ergebnisse in Tabellen

Tabelle 1: Wissenschaftliche Beschaftigte nach Forschungseinrichtungen

Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
Austrian Cooperative Research 427 136 291 31,9 68,1
Austrian Research Centers Gruppe 793 138 655 17,4 82,6
Christian Doppler Forschungsgesellschaft 241 66 175 27,4 72,6
JOANNEUM RESEARCH 289 65 224 22,5 77,5
K_ind/K_net-Kompetenzzentren 439 67 372 19,3 84,7
Kplus-Kompetenzzentren 644 141 503 21,9 78,1
Salzburg Research 44 7 37 15,9 84,1
Upper Austrian Research 55 7 48 12,7 87.3
Summe 2.932 627 2.305 21,4 78,6

Tabelle 2: Wissenschaftliche Beschaftigte nach Beschaftigungsart

Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
Vollbeschaftigt 2.326 414 1.912 17,8 82,2
Teilzeit (>50-90 Prozent) 218 5] 123 43,6 56,4
Teilzeit (50 Prozent) 135 54 81 40,0 60,0
Teilzeit (<50 Prozent) 118 23 95 19,56 80,5
Geringfligig Beschaftigte 75 19 56 25,3 74,7
Familienbedingte Karenz 34 32 2 94,1 5,9
Freie Dienstvertrage 724 220 504 30,4 69,6
Werkvertrage 486 97 389 20,0 80,0
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 516 157 85° 30,4 69,6

Tabelle 3: Wissenschaftliche Beschaftigte nach Altersgruppen

Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
bis 25 267 92 175 34,5 65,5
26-35 1.434 319 1.115 22,2 77,8
36-45 751 146 605 19,4 80,6
46-55 292 40 252 13,7 86,3
56-Pension 188 30 158 16,0 84,0
Summe 2.932 627 2.305 21,4 78,6
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Tabelle 4: Wissenschaftliche Beschaftigte nach Einkommensgruppen

Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
<2.000 Euro 537 213 324 39,7 60,3
2.001-3.000 Euro 1.313 282 1.031 21,5 78,5
3.001-4.000 Euro 666 103 563 15,6 84,5
4.001-5.000 Euro 232 19 213 8,2 91,8
Uber 5.000 Euro 184 10 174 5,4 94,6
Summe 2.932 627 2.305 21,4 78,6

Tabelle 5: Organe und Gremien

Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
Aufsichtsrat, Vorstand 331 14 317 4,2 95,8
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 594 44 550 7,4 92,6
Betriebsrat 66 18 48 27.3 72,7

Tabelle 6: Anzahl der Beschiftigten nach Funktion®

Wissenschaftliche Beschaftigte Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
1. Fihrungsebene 116 7 109 6,0 94,0
2. Flhrungsebene 184 16 168 8.7 91,3
Principal Scientist 268 b4 214 20,1 79,9
davon Fihrungsfunktion in Teilzeit 34 6 28 17,6 82,4
Senior Scientist 726 137 589 18,9 81,1
Junior Scientist g7 220 759 22,5 77.5
TechnikerInnen/Fachkrafte 683 193 490 28,3 71,7
Summe 2.956 627 2.329 21,2 78,8
Beschaftigte in der Administration

Flhrungsaufgaben (I, H) 29 8 21 27,6 72,4
Expertlnnen (G) 73 26 47 35,6 64,4
Spezialistinnen ( F) 78 43 35 55,1 44,9
Sachbearbeitung (D, E) 269 207 62 77,0 23,0
Summe Administration 449 284 165 63,3 36,7

*Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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Ergebnisse - Detail



Austrian Cooperative Research

MafBnahmen tragen Friichte

Steigerung des Frauenanteils auf fast ein Drittel

Wie schon im Vorjahr kdnnen die Einrichtungen unter dem
Dach der Austrian Cooperative Research auch 2005 auf ein
kraftiges Plus an Frauen unter den wissenschaftlichen
Beschéftigten verweisen. Der Frauenanteil ist von 28,8 im Vor-
jahr auf 31,9 Prozent 2005 gewachsen. Zu dieser Erhéhung bei-
getragen haben zwei neue Einrichtungen, sie erweitern die
Zahl der untersuchten ACR-Mitglieder auf 17. Die Gesamtzahl
der wissenschaftlichen Beschaftigten ist damit von 344 auf
427 gestiegen, die Summe der Wissenschafterinnen hat sich
von 99 auf 136 erhoht.

Der Personalanstieg in den im Vorjahr untersuchten 15 Einrich-
tungen erfolgte ebenfalls zugunsten der Frauen. Unter den 38
in den alten Einrichtungen hinzugekommenen Wissenschafte-
rinnen finden sich 17 Frauen, das sind 45 Prozent.

Manner arbeiten immer ofter Teilzeit

In der Gruppe der Vollbeschaftigten ist der Frauenanteil auf
24,3 Prozent gestiegen. Auffallend mehr Frauen als Méanner
sind teilzeitbeschaftigt, 76,2 Prozent arbeiten halbtags. Aber
auch immer mehr Manner wahlen dieses Arbeitszeitmodell, ihr
Anteil in der Gruppe der Halbtagsbeschéftigten ist 2005 auf 40
Prozent angestiegen. In der Gruppe, die weniger als die Halfte
der Normalarbeitszeit arbeitet, sogar auf 81 Prozent. In dieser
Beschéftigungsgruppe hat sich die Geschlechterverteilung im
Vergleich zum Vorjahr umgekehrt.

eR

AUSTRIAN COOPERATIVE RESEARCH
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Verédnderungen zeichneten sich 2005 ebenfalls auf den
Fldhrungsebenen ab. Insgesamt ist die Anzahl der Frauen und
Manner auf der 2. Flhrungsebene und unter den Principal
Scientists sowie bei den Mannern auf der 1. Flihrungsebene
angestiegen. Die Veranderungen auf der 1. und 2. Fihrungse-
bene lassen sich auf den Zuwachs um zwei neue ACR-Einrich-
tungen zurlckfihren.

Bei den Principal Scientists hat sich der Anteil der Manner ver-
ringert, Grund ist eine Bewegung in Richtung 2. Flihrungsebe-
ne. Der Rickgang bei den Mannern und der Anstieg bei den
Frauen in dieser Gruppe heben den Frauenanteil auf 30,2 Pro-
zent. Ebenso hat sich die Geschlechterverteilung in der Gruppe
der Junior Scientists verschoben und zur Erhéhung des Frau-
enanteils von 31 auf 40,4 Prozent beigetragen.

Erfolgreiche Gender-Aktivitaten werden fortgesetzt

Die Daten fir 2005 verweisen auf den Erfolg der Politik der
positiven Diskriminierung: Bei Neueinstellungen wurden bei
vergleichbarer Qualifikation tendenziell eher Frauen eingestellt.
Diese Politik soll beibehalten werden. Fir die Zukunft ist wei-
ters geplant, an MalRnahmen aus FEMtech-fFORTE und am
Forderungsprogramm prokis* teilzunehmen. prokis* ist ein

Programm zur Férderung von Kompetenzaufbau, Innovation
und Strukturverbesserung der Kooperativen Forschungsein-
richtungen, seine Instrumente lassen sich auch fir das Gender
Mainstreaming einsetzen.




Gender Booklet 2005 — Austrian Cooperative Research

_ Frauen = Maéanner Frauen % Manner %
1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschiftigungsart -
Vollbeschaftigt 80 249 24,3 75,7
Teilzeit (>50-90 Prozent) I A 32 10 76,2 238
Teilzeit (50 Prozent) ) 9 6 60,0 40,0
Teilzeit (<50 Prozent) N 4 17 19,0 81,0
Geringfiigig Beschaftigte 12 6 6 50,0 50,0
Familienbedingte Karenz 1 1 0 100,0 0,0
[ |
Freie Dienstvertrage - 13 8 61,9 38,1
Werkvertrage | 1 1 50,0 50,0
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 4 4 0 100,0 0,0
[ |
2. Wissenschaftliche Beschiiftigte nach Altersgruppen -
bis 25 15 26 36,6 63,4
26-35 - 154 58 96 317 62.3
36-45 126 35 91 278 72,2
46-55 I 22 51 30,1 69.9
56-Pension IS 6 27 18,2 818
Summe A 136 291 31,9 68,1
[ |
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Einkommensgruppen -
<2.000 Euro 44 41 51,8 48,2
2.001-3.000 Euro 192 69 123 359 64,1
3.001-4.000 Euro 8 15 63 19,2 80,8
4.001-5.000 Furo I 4 29 12,1 87.9
iiber 5.000 Euro )| 4 35 10,3 89,7
Summe A 136 291 31,9 68,1
[ |
4. Organe und Gremien -
Aufsichtsrat, Vorstand 2 149 1.3 98,7
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 87 8 79 9,2 90,8
Betriebsrat T 4 15 211 78,9
[ |
5. Anzahl der Beschiftigten nach Funktion * -
Wissenschaftliche Beschéftigte
1. Filhrungsebene [ Gl 3 28 9,7 90,3
2. Fiihrungsebene 39 6 33 15,4 84,6
Principal Scientist I 13 30 30,2 69,3
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit s 3 2 60,0 40,0
Senior Scientist [ 26 53 32.9 67,1
Junior Scientist 89 36 53 40,4 59,6
Technikerlnnen/Fachkrifte 141 52 95 35,4 64,6
Beschiftigte in der Administration -
Fiihrungsaufgaben (I, H) 1 7 12,5 87,5
Expertinnen (G) [ ] 1 8 11 88,9
Spezialistinnen (F) [ 3 0 100,0 0,0
Sachbearbeitung (D, E) L 5 4 13 75,9 24.1
Summe Administration 14 46 28 62,2 378

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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Austrian Research Centers Gruppe

Gleiche Chancen fur vielfaltige Potenziale

Zuwachs auf allen Ebenen

Die Austrian Research Centers sind ihrem Ziel gleicher Chan-
cen fUr Frauen und Manner wieder einen Schritt naher gerUckt:
Unter den wissenschaftlichen Beschaftigten ist der Frauenan-
teil von 2004 auf 2005 von 15,6 auf 17,4 Prozent gestiegen, ein
Zuwachs von knapp 12 Prozent oder 28 Frauen auf insgesamt
138. Die Zahl wissenschaftlicher Beschaftigter ist in allen ope-
rativen Gesellschaften der ARC-Gruppe mit Ausnahme der
FWG gestiegen. Das hochste Wachstum verzeichneten die
ACV Advanced Computer Vision GmbH von 6,3 auf 15,4 Pro-
zent, ECHEM von 28,6 auf 37,5 Prozent und die ARC systems
research von 28,3 auf 31,6 Prozentpunkte. Auch auf Leitungs-
ebene haben sich Frauen ihren Weg gebahnt: Unter den
Geschéaftsfeldleiterinnen, das entspricht der zweiten Flihrungs-
ebene, finden sich 2005 bereits 11,4 Prozent Frauen nach 9,8
Prozent im Jahr zuvor. Die Frauenanteile konnten die ARC auch
in verschiedenen Gremien ausweiten: Im Betriebsrat von 8 auf
11, das entspricht einem Anteil von 33,3 Prozent, im Auf-
sichtsrat von 1 auf 2 Frauen, das sind 11,1 Prozent, und im wis-
senschaftlichen Beirat von 6 auf 8, womit Frauen dort einem
Anteil von 9,4 Prozent haben.

Mit hoher MaBnahmendichte zu umfassender Verankerung
Eine leichte Trendwende ist in der Gruppe des Forscherlnnen-
Nachwuchses zu erkennen: Trotz einer Uberzahl mannlicher
Bewerber in den naturwissenschaftlichen Segmenten liegt der
Frauenanteil in der Altersgruppe bis 35 Jahre hoher als jener
der Manner. Im Bereich der Arbeitszeit dominiert beim wissen-
schaftlichen Personal 2005 die Vollzeitbeschéaftigung im Sinne
eines Erndhrermodells, Grund daflr sind die hohen zeitlichen
Anspriche und das komplexe Aufgabenspektrum. Trotzdem
bieten die ARC Teilzeit selbst fur Fihrungskrafte, die Moglich-
keit des Teleworkings und flexible Arbeitszeitmodelle zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Familie an.

L

AUSTRIAN RESEARCH CENTERS

Gender Mainstreaming findet sich im Untersuchungszeitraum
bei den ARC in vielfaltiger Weise verankert: im Recruiting, wo
bei gleicher Qualifikation infolge genderneutraler Ausschrei-
bungen Frauen eingestellt werden; in der Kommunikationsar-
beit durch gendergerechte Sprache und Bewusstseinsbildung;
und durch die integrative Berlicksichtigung des Themas im Auf-
tritt der ARC, beispielsweise beim ARC AWARD, der 2005
unter dem Motto , Diversity@ ARC" stand.

Weitere Gender-Aktivitdten der ARC umfassten 2005 den Auf-
bau eines Wissenschafterinnen-Netzwerks im Rahmen von
FEMtech, Vortrdge bei wissenschaftlichen Konferenzen zu
Chancengleichheit, ein ESF-Projekt zu ,Karenzmanagement”
und die Beteiligung am Girls Day, an ,Yo Einstein” sowie an
Karrieremessen der Universitaten. Darlber hinaus forderten
die ARC aktiv die Karrieren von Frauen in der Wissenschaft
durch Schulungen, Einzelcoachings und ein Mobilitatspro-
gramm. Als Ergebnis der hohen Dichte an Mafinahmen ist das
Bewusstsein nicht nur gestiegen, Chancengleichheit ist in der
Unternehmenskultur und der Organisation fest verankert. Bei-
spielsweise ist Gender Mainstreaming ein fixer Indikator in der
Zielvereinbarung zwischen den ARC und ihrem Mehrheitsei-
gentimer.

Gender Mainstreaming — Der Prozess geht weiter

Fur das Jahr 2006 haben sich die ARC vorgenommen, den
genderneutralen Sprachgebrauch zu festigen und die Netz-
werktreffen fortzufihren. Weiters wollen die ARC ein Karenz-
management aufbauen, Chancengleichheit noch starker als bis-
her in der Organisation verankern und sich des Themas Kinder-
betreuungspldtze annehmen. DarUber hinaus soll Gender Main-
streaming in die Vergabe der kompetitiven Forschung, das
ARC-interne, auf Wettbewerb aufbauende Instrument der Mit-
telvergabe, integriert werden.




1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschéftigungsart
Vollbeschaftigt

Teilzeit (>50-90 Prozent)

Teilzeit (50 Prozent)

Teilzeit (<50 Prozent)

Geringfiigig Beschaftigte

Familienbedingte Karenz

Freie Dienstvertrage
Werkvertrage
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen)

g. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Altersgruppen
is 25

26-35

36-45

46-55

56—Pension

Summe

3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen

1. ACV Advanced Computer Vision GmbH

2. ARC Leichtm. Ranshofen GmbH

3. ARC Seibersdorf research GmbH

4. ARC systems research GmbH

5. Arsenal Research GmbH

6. ECHEM Kompetenzzentrum fiir Angewandte Elektrochemie GmbH
7. FWG Funktionswerkstoffe GmbH

8. Nuclear Engineering Seibersdorf

Summe

4. Wissenschaftliche Beschaftigte nach Einkommensgruppen
<2.000 Euro

2.001-3.000 Euro

3.001-4.000 Euro

4.001-5.000 Euro

iiber 5.000 Euro

Summe

5. Organe und Gremien
Aufsichtsrat, Vorstand
Wissenschaftlicher Beirat, Boards
Betriebsrat

6. Anzahl der Beschéftigten nach Funktion *
Wissenschaftliche Beschaftigte

1. Fihrungsebene

2. Fiihrungsebene

Principal Scientist

davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit
Senior Scientist

Junior Scientist
TechnikerInnen/Fachkréfte
Beschaftigte in der Administration
Fiihrungsaufgaben (I, H)

Expertinnen (G, F)

Spezialistinnen (E)

Sachbearbeitung (D)
Sachbearbeitung (B, C)

Summe Administration

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).

Gesamt

700
57
25
1"

0
4

551
224
277

793

17
60

165
241
275

13
26
44
82
37
202

Frauen

102
18
12

6
0
3

163

39
94

60
43

21
138

88
12
16

138

133

Manner

598
89
13

B
0
1

388
185
183

30
241
212

74

655

655

16
77
22

17
31
51

137
196
223

10
17
17

16
69

Frauen % Manner %

14,6
31.6
48,0
54,5

0,0
7

50
29,6
17,4
339

854
68,4
52,0
455

0,0
25,0

70,4
82,6
66,1

81,1
80,1
83,1
91.4
82,4
82,6

84,6
82,1
81,2
68,4
89,3
62,5
100,0
95,1
82,6

63,6
77,3
88,0
90,4
93,1
82,6

88.9
90,6
66,7

100,0
88,6
85.0

0,0
83,0
81.3
81,1

76,9
654
38,6
11,0
43,2
34,2



Christian Doppler Forschungsgesellschaft

Ein frauenfreundliches Umfeld schaffen

Mehr Frauen als langfristiges Ziel

Aus den CD-Labors kamen zur aktuellen Befragung etwas
weniger Fragebogen zurlck als im Jahr davor: 26 der 35 Labors
stellten flr 2005 ihre Daten zur Verfliigung. Die Grinde dafir
liegen unter anderem darin, dass 2005 einige Labors ihre Arbeit
beendeten und andere neu gegriindet wurden. Ein Vergleich
wird deshalb nur fir jene 25 Einrichtungen vorgenommen, fir
die Daten aus 2004 und 2005 vorliegen.

Die Zahl wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen ist — bezogen auf
die 25 Einrichtungen — geringfligig von 231 auf 234 gestiegen.
Laborinterne personelle Veranderungen haben weiters zu
einem Personalriickgang unter Wissenschafterinnen von 72
auf 60 Frauen geflhrt, wahrend die Zahl ménnlicher Wissen-
schafter von 159 auf 174 gestiegen ist. Diese Entwicklung hat
einen Rickgang des Gesamt-Frauenanteils von 31 auf 26 Pro-
zent bewirkt. Auf der Ebene der Laborleitung kam es von 2004
auf 2005 zu keinen Verdnderungen: Unter den vorhandenen 35
Labors gibt es nur eine Frau mit Leitungsfunktion.

Eine Veranderung zugunsten des Frauenanteils gab es hinge-
gen in den wissenschaftlichen Gremien. In den vormals aus-
schliefdlich ménnlich besetzten Aufsichtsrat sind 3 Frauen ein-
gezogen, sie stellen damit 17,6 Prozent der Mitglieder. Fir
2006 strebt die CDG eine weitere Erhdhung des Frauenanteils
an.

CD-Labors als Spiegelbild der Situation an Universitaten
Die Christian Doppler Forschungsgesellschaft sieht die Akti-
vitaten zur Anhebung des Frauenanteils als langfristigen Pro-
zess. Die Ursachen fir den niedrigen Anteil von Wissenschaf-
terinnen sind nach wie vor auf die Dominanz von Ménnern in
technischen Fachern zurlickzufihren. Die Geschlechtervertei-
lung in den CD-Labors ist daher ein Spiegelbild der Situation an
den Universitaten. Eine weitere Ursache liegt darin, dass Indus-
triekontakte vorwiegend von Mannern gepflegt werden. Die-
ses traditionelle Rollenverstéandnis wird dann zum Vorteil der
Manner, wenn es um die Besetzung der Laborleitung geht. In
deren Autonomie liegt auch die Personalauswahl. Wie sehr
Gender-Aspekte in Personalverfahren einflieRen, hdngt daher
von Offenheit und Wissensstand der Leiterinnen ab.

Gender Mainstreaming durch Projektkooperationen

Langfristig gesehen zielt die CDG auf eine splrbare Erhéhung
des Anteils von Frauen in den CD-Labors und Gremien. Exter-
ne Beratungseinrichtungen unterstitzen die CDG in ihrem
Gender-Mainstreaming-Prozess und bei der Bewusstseinsbil-
dung. Uber Offentlichkeitsarbeit spricht die CDG gezielt Wis-
senschafterinnen als potenzielle Leiterinnen von CD-Labors an.
Uber diese Aktivitaten hinaus unterstiitzt die Christian Doppler
Forschungsgesellschaft das Projekt TU!-MentorING der Tech-
nischen Universitat Wien als regionale Initiative zur Férderung
von Frauen unter dem wissenschaftlichen Nachwuchs.




Gender Booklet 2005 - Christian Doppler Forschungsgesellschaft — Labors

_ Frauen =~ Manner Frauen % Maénner %
1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschiftigungsart -
Vollbeschaftigt 41 110 27,2 728
Teilzeit (>50-90 Prozent) [ 2 10 16,7 83,3
Teilzeit (50 Prozent) ) 5 10 333 66,7
Teilzeit (<50 Prozent) [ 2 15 118 88,2
Geringfiigig Beschaftigte 2 8 14 36.4 63,6
Familienbedingte Karenz [ ] 1 1 50,0 50,0
[ |
Freie Dienstvertrage 32 14 18 43,8 56,3
Werkvertrage IR 1 12 7,7 923
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) G 9 22 29,0 71,0
[ |
2. Wissenschaftliche Beschiiftigte nach Altersgruppen -
bis 25 12 20 375 62,5
26-35 189 43 126 25,4 74,6
36-45 )| 9 20 31,0 69,0
46-55 [ 1 8 11,1 88,9
56-Pension [ ] 1 1 50,0 50,0
Summe M 66 175 21,4 72,6
[ |
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen -
Mathematische Modellierung und Simulation von Prozessen 2 14 12,5 875
Nanotechnologie, Werkstoff- und Oberflachentechnik 8 20 65 23,5 76,5
Chemie und Biotechnologie 87 35 52 40,2 59,8
Informations- und Kommunikationstechnologie 9 0 9 0,0 100,0
Mechatronik, Messtechnik, Maschinenbau, Regelungstechnik N5 0 15 0,0 100,0
Andere Forschungsbereiche 9 9 20 31,0 69,0
Gesamt - m 66 175 27,4 72,6
[ |
4. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Einkommensgruppen -
<2.000 Euro 37 62 374 62,6
2.001-3.000 Euro 108 21 87 19,4 80,6
3.001-4.000 Euro [ 6 16 213 72,7
4.001-5.000 Euro 10 2 8 20,0 80,0
iber 5.000 Euro | 0 2 0.0 100,0
Summe - m 66 175 27,4 72,6
[ |
5. Organe und Gremien -
Aufsichtsrat, Vorstand 3 14 17,6 82,4
Wissenschaftlicher Beirat, Boards | 2 25 7.4 92,6
Betriebsrat 0 0 0 0,0 0,0
[ |
6. Anzahl der Beschéftigten nach Funktion * -
GF Christian Doppler Forschungsgesellschaft 0 1 0,0 100,0
Laborleitung i 1 27 36 96,4
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit 8 0 8 0,0 100,0
Post doc . 63 19 44 30,2 69,8
Dissertantinnen . 105 25 80 238 76,2
Diplomandinnen [ ] 7 24 22,6 77,4
Technikerlnnen/Fachkréfte 30 14 16 46,7 53,3
Beschiftigte in der Administration [
Expertinnen (G) - 3 1 75,0 25,0
Fur das Jahr 2005 haben 26 CD-Labors ihre Daten genannt I

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesellschaft mbH

In Denken und Handeln gut verankert

Deutliches Wachstum in wissenschaftlichen Funktionen
JOANNEUM RESEARCH konnte den Anteil der Wissenschaf-
terinnen seit dem Untersuchungszeitraum 2004 von 20,1 auf
22,5 Prozent steigern. Mehr Forscherinnen sind in die Fachbe-
reiche , Informatik”, ,Werkstoffe und Verarbeitung” sowie
. Wirtschaft und Technologie” vorgedrungen. Der Anteil der
Wissenschafterinnen in Leitungspositionen wuchs auf der Ebe-
ne der Senior Scientists von 9,4 auf 12,5 Prozent, das sind 7
Frauen mehr. Die JOANNEUM RESEARCH Forschungsgesell-
schaft zielt mit ihren Aktivitdten auf das Image als innovative
Arbeitgeberin und erwartet sich damit eine kontinuierliche Stei-
gerung des Forscherinnenanteils.

Etappensiege fiir DIANA

Arbeitsschwerpunkte im Jahr 2005 waren Datenanalysen

sowie eine Mitarbeiterlnnenbefragung zur Erhebung ihrer aktu-

ellen Situation im Unternehmen. Diese Informationen minde-
ten in ein von Geschaftsfihrung, Betriebsrat und Fihrungsver-
antwortlichen gemeinsam vereinbartes MafRRnahmenpaket.

Konzipiert und organisiert wurden diese Aktivitdten durch die

betriebsinterne Projektgruppe DIANA, sie umfasst VertreterIn-

nen der Personalabteilung, der Offentlichkeitsarbeit, des

Betriebsrats und der Institute. Finanzielle Unterstltzung erhalt

DIANA durch FEMtech-fFORTE und JOANNEUM RESEARCH.

Die bisherigen Erfolge:

e \lerankerung von Gender Mainstreaming im Unternehmens-
konzept und Unternehmensleitbild.

e Gestaltung eines gendergerechten AufRenauftritts des Unter-
nehmens und ein Leitfaden fir geschlechtergerechte Spra-
che, auf die bei Projektantragen, Formularen, Berichten und im
Umgang mit Mitarbeiterlnnen und Kundlnnen geachtet wird.

JOANNEUM

RESEARCH
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e JOANNEUM RESEARCH wirbt gezielt qualifizierte Frauen an
und ladt ausdrlcklich Wiedereinsteigerinnen zu Bewerbun-
gen ein.

e Eine Gender-Informations- und Clearingstelle ist budgetiert
und in Planung.

e Weiterbildungsmafinahmen bertcksichtigen Gender-Aspek-
te: 2006 wurden erstmals Gender-Trainings fur Fihrungskréaf-
te und Mitarbeiterlnnen angeboten.

Ausgezeichnet fiir soziale Verantwortung

Neben diesen bewusstseinsbildenden und strukturellen Maf3-
nahmen setzt JOANNEUM RESEARCH vor allem darauf, Wis-
senschafterinnen eine Karriere ohne Unterbrechungen zu
ermoglichen: Im Januar 2006 wurde die Betriebsvereinbarung
Uber MafRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf abgeschlossen. Sie sieht die Anrechnung der Karenzzei-
ten flr sdmtliche dienstzeitabhangigen Anspriche auf For-
schungskollektivvertragsebene, die Moglichkeit der Anbindung
an das firmeninterne Netzwerk, einen Kostenzuschuss zur
Internetanbindung und die Mdaglichkeit der Inanspruchnahme
eines Leih-PCs vor. Flexible Arbeitszeiten wie Gleitzeit ohne
Kernzeit, die Moglichkeit der kurzfristigen Anpassung des
Beschaftigungsausmales und Elternteilzeit sind weitere unter-
nehmensinterne Regelungen flr mehr Chancengleichheit.

Die Auszeichnung der Geschéftsfihrung zum , Social responsi-
ble Manager of the year 2005” wurdigt ihre Gender-Aktivitaten.
Diese wird JOANNEUM RESEARCH auch in Zukunft weiter-
flhren, um Gender Mainstreaming auf strategischer, struktu-
reller und inhaltlicher Ebene zu festigen.




Gender Booklet 2005 - JOANNEUM RESEARCH

_ Frauen = Manner Frauen % Maénner %
1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschiftigungsart -
Vollbeschaftigt 29 191 13,2 86,8
Teilzeit (>50-90 Prozent) & 21 21 50,0 50,0
Teilzeit (50 Prozent) [ 5 12 1 52,2 478
Teilzeit (<50 Prozent) 4 3 1 75,0 25,0
Geringfiigig Beschaftigte 0 0 0 0,0 0,0
Familienbedingte Karenz s 3 0 100,0 0,0
[ |
Freie Dienstvertrage . B4 20 44 31,3 68,8
Werkvertrage IR 40 93 301 69,9
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 3% 11 25 306 69,4
[ |
2. Wissenschaftliche Beschiiftigte nach Altersgruppen -
bis 25 7 9 43,8 56,3
26-35 103 28 75 27,2 72,8
36-45 N4 24 90 21,1 78,9
46-55 48 6 42 125 87.5
56-Pension 8 0 8 0.0 100,0
Summe 289 65 224 22,5 71,5
[ |
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen -
1. Nachhaltigkeit und Umwelt 14 51 215 78,5
2. Informatik 8 6 42 125 87.5
3. Elektronik und Sensorik S 11 60 155 84,5
4. Werkstoffe und Verarbeitung 28 3 23 179 82,1
5. Wirtschaft und Technologie [ &7 17 20 459 54,1
6. Humantechnologie 32 9 23 28,1 71,9
7. Zentralbereich 8 3 5 37,5 62,5
Summe 289 65 224 22,5 71,5
4. Wissenschaftliche Beschaftigte nach Einkommensgruppen -
<2.000 Euro [ 5 8 385 61,5
2.001-3.000 Euro 13 39 96 289 AN
3.001-4.000 Euro - 105 20 85 19,0 81,0
4.001-5.000 Euro A 1 26 3,7 96.3
iiber 5.000 Euro [ ] 0 9 0.0 100,0
Summe 289 65 224 22,5 71,5
5. Organe und Gremien -
Aufsichtsrat, Vorstand 12 0 12 00 100,0
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 10 0 10 0,0 100,0
Betriebsrat I 1 6 143 85,7
6. Anzahl der Beschiftigten nach Funktion * -
Wissenschaftliche Beschaftigte I
1. Filhrungsebene 6 0 6 00 100,0
2. Fiihrungsebene B 0 6 00 100,0
Principal Scientist I 3 31 8.8 91,2
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit 8 2 6 25,0 75,0
Senior Scientist . 5% 7 49 125 87,5
Junior Scientist 147 44 103 299 70,1
Technikerlnnen/Fachkrafte 40 1 29 21,5 72,5
Beschiftigte in der Administration -
Fiihrungsaufgaben (I, H) 1 0 100,0 0,0
Expertinnen (G) [ 1 4 20,0 80,0
Spezialistinnen ( F) [ 1 2 33,3 66,7
Sachbearbeitung (D, E) I 31 18 63,3 36,7
Summe Administration . 58 34 24 58,6 41,4

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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K_ind/K_net-Kompetenzzentren

Vernetzte Chancengleichheit

Frauenanteil variiert zwischen 0 und iiber 60 Prozent

23 Kompetenzzentren, die im Rahmen des K_ind/K_net-Pro-
gramms gegrindet wurden, bestanden im Jahr 2005. Davon
gab es 10 industrielle Kompetenzzentren (K_ind) und 13 indu-
strielle Kompetenznetzwerke (K_net). 5 weitere Zentren waren
in Vorbereitung. Sie blndeln industrielle und wissenschaftliche
Forschungskompetenzen unter Fihrerschaft industrieller
Unternehmen oder Konsortien.

Insgesamt 14 Zentren haben sich 2005 zum zweiten Mal an der
Gender-Booklet-Untersuchung beteiligt, in ihnen sind 439 Wis-
senschafterinnen tétig, das ist ein Zuwachs von 67 Personen.
Ebenso hoch ist die Zahl an Frauen unter den wissenschaftli-
chen Beschéftigten. Damit betragt der Frauenanteil im Unter-
suchungsjahr lediglich 15,3 Prozent, das bedeutet aber immer-
hin eine Steigerung gegentber dem Vorjahr von 1,1 Prozent-
punkten. Die Zahl der Forscherinnen variiert dabei stark zwi-
schen den einzelnen Zentren, in 3 Zentren arbeiten ausschlief3-
lich ménnliche Wissenschafter, die meisten Frauen weist das
Austrian Center of Biopharmaceutical Technology auf: Betrug
dort 2004 der Frauenanteil 55 Prozent, waren es 2005 bereits
62,5 Prozent.

Mehr Bewusstsein fiir Chancengleichheit

Die K_ind/K_net-Zentren haben 2005 ihre Anstrengungen fur
mehr Chancengleichheit fir Wissenschafterinnen verstérkt. Im
Fokus stand die Einstellung von Frauen in attraktiven For-

i’

‘ .’) i

& Industrielle

N8 "]  Kompetenzzentren und Netzwerke

EIN PROGRAMM DES BMWA
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schungspositionen. Das Kompetenzzentrum Medizin Tirol
(KMT) beispielsweise setzte im Vorjahr erfolgreich das FEM-
tech-Projekt KMT Gender fiir Forschungsunternehmen um. Mit
Vortragen Uber Gender Mainstreaming und frauenspezifische
Foérderungsprogramme bei KMT-Veranstaltungen sowie durch
die Organisation eines eigenen Gender-Workshops mit Vortra-
gen und einer Diskussionsrunde mit hochrangigen Wissen-
schafterlnnen sprach KMT Gender ein breites Publikum an.

Das FEMtech-Projekt unterstlitzte darlber hinaus die AuRRen-
wirkung der KMT-Gender-Linie durch Offentlichkeitsarbeit, eine
eigene KMT-Gender-Website und durch diverse Berichte bei-
spielsweise Uber den Gender-Workshop im Internet und in
Printmedien. Mit dem Projekt wurde eine Forscherin direkt
gefordert und ein Beitrag geleistet, die Gender-Thematik in der
Arbeit und im Firmenprofil von KMT zu integrieren. Um die
~Awareness” flir Gender-Themen und Fragestellungen im
Netzwerk HITT nachhaltig zu férdern, Gbernimmt das K_net-
Kompetenznetzwerk eine Vorzeige- und Vorbildfunktion.

Phase des Umbruchs

Wie auch zahlreiche Kplus-Zentren gehen die Kompetenzzen-
tren des K_ind/K_net-Programms dem Ende ihrer Laufzeit ent-
gegen. Die K_ind/K_net-Zentren sind daher in einer Phase des
Umbruchs, wodurch auch Gender Mainstreaming einge-
schrankt erfolgt.




Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %

1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschéftigungsart

Vollbeschaftigt 354 49 305 13.8 86,2
Teilzeit (~50-90 Prozent) 18 6 12 3.3 66,7
Teilzeit (50 Prozent) 15 6 9 40,0 60,0
Teilzeit (<50 Prozent) 23 3 20 13,0 87.0
Geringfiigig Beschaftigte 22 3 19 13,6 86,4
Familienbedingte Karenz 1 1 0 100,0 0.0
Freie Dienstvertrage 9 1 8 1.1 88,9
Werkvertrage 30 8 25 16,7 83,3
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 45 23 22 51,1 489
2. Wissenschaftliche Beschaftigte nach Altersgruppen

bis 25 53 18 35 34,0 66,0
26-35 195 34 161 17.4 82,6
36-45 1M1 12 99 10,8 89,2
46-55 61 3 58 49 95,1
56-Pension 19 0 19 0.0 100,0
Summe 439 67 372 15,3 84,7
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen

ACC — Fahrzeugakustik Graz 19 3 16 15,8 84,2
ACBT — Austrian Center of Biopharmaceutical Technology 32 20 12 62,5 37,5
anet (ECCA und Tourismus Research Center Krems) 17 2 15 11,8 88,2
EC3 — Electronic Commerce Competence Center 20 3 17 15,0 85,0
Evolaris — Kompetenzzentrum fiir interaktives E-Business 18 3 15 16,7 83,3
HITT — health information technologies tirol 3 1 2 33,3 66,7
IKMA — Mechatronik und Automation 121 8 113 6.6 93,4
IMCC — Industriemathematik 25 4 21 16,0 84,0
KMT — Kompetenzzentrum Medizin Tirol 116 19 97 16,4 83,6
LEC — Kompetenzzentrum fir umweltfreundliche Stationarmotoren 17 0 17 0.0 100,0
Kompetenzzentrum holz.bau forschungs gmbh 7 1 6 14,3 85,7
K-Licht 2 0 2 0.0 100,0
ReNet — Renewable Energy Network Austria 33 3 30 9.1 90,9
V-Research Center for Tribotronics and Technical Logistics GmbH 9 0 9 0.0 100,0
Summe 439 67 372 15,3 84,7
4. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Einkommensgruppen

<2.000 Euro 65 28 37 43,1 56,9
2.001-3.000 Euro 177 20 157 1.3 88,7
3.001-4.000 Euro 108 17 91 15,7 84,3
4.001-5.000 Euro 53 2 51 38 96,2
tiber 5.000 Euro 36 0 36 0,0 100,0
Summe 439 67 372 15,3 84,7
5. Organe und Gremien

Aufsichtsrat, Vorstand g 3 56 5.1 94,9
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 102 7 95 6.9 931
Betriebsrat 2 0 2 0,0 100,0
6. Anzahl der Beschiftigten nach Funktion *

Wissenschaftliche Beschéftigte

1. Fihrungsebene 43 3 40 7,0 93,0
2. Fiihrungsebene 34 1 88 2.9 971
Principal Scientist 19 1 18 9.3 94,7
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit 5 0 5 0.0 100,0
Senior Scientist 119 15 104 12,6 87.4
Junior Scientist 120 22 98 18,3 81,7
Technikerlnnen/Fachkréfte 105 25 80 23,8 16,2
Beschaftigte in der Administration

Fiihrungsaufgaben (I, H) 4 2 2 50,0 50,0
Expertinnen (G) 12 7 5 58,3 41,7
Spezialistinnen ( F) 5 2 3 40,0 60,0
Sachbearbeitung (D, E) 18 18 0 100,0 0,0
Summe Administration 39 29 10 74,4 25,6

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).



Kplus-Kompetenzzentren

Die Ergebnisse festigen

Frauenanteil trotz Personalriickgangs knapp gehalten

Im Jahr 2005 bestanden 18 Kplus-Zentren, die im Durchschnitt
43 Forscherlnnen beschéftigen. In der Tabelle rechts sind nur
15 Zentren ausgewiesen, da 3 Kplus-Einrichtungen in die Aus-
trian Research Centers Gruppe fallen. Ein Zentrum hat mit
Ende 2005 den Betrieb im Rahmen des Kplus-Programms ein-
gestellt, seine Ergebnisse flieRen dennoch in diese Auswer-
tung ein.

Von den insgesamt 644 Wissenschafterinnen in den Kplus-Zen-
tren im Jahr 2005 sind 21,9 Prozent Frauen, die Zahl stieg
damit nur unwesentlich gegenuber 2004 mit 21,6 Prozent. Die-
se Entwicklung ist angesichts des Personalriickgangs bei den
wissenschaftlichen Beschéaftigen dennoch positiv: Frauen
konnten ihre Zahl knapp halten, wahrend weit mehr Méanner
unter den Abgéangerinnen sind.

Wenig Bewegung gegeniiber dem Vorjahr

Die Kplus-Zentren, die zwischen 1998 und 2002 in drei Aus-
schreibungsrunden gegriindet wurden, haben nun alle ihren
Vollausbau bzw. das Ende |hrer Laufzeit erreicht. In den Zen-
tren gibt es daher so gut wie keine personellen Veranderungen
mehr. Wie auch 2004 variiert der Frauenanteil nach Fachgebie-
ten: In Bereichen wie der Biokatalyse und der Biomolekularen
Forschung liegt der Anteil an Forscherinnen sogar Uber 50 Pro-
zent, in anderen Disziplinen wie zum Beispiel der Fahrzeugent-
wicklung (1,5 Prozent) oder der Mechatronik (5,4 Prozent) liegt
der Prozentsatz an Frauen weit unter dem Durchschnitt.

Wenige Veréanderungen gab es auch in Organen und Gremien:
In den Aufsichtsraten finden sich nur 2,9 Prozent Frauen, 6,4
Prozent in wissenschaftlichen Beirdten. Schlecht schneiden
Frauen auch bei der Gehaltsverteilung ab. Nur knapp 10 Pro-

Kplus

Kompetenzzentren-Programm

zent aller Forscherinnen verdienen Uber 3.000 Euro brutto pro
Monat, bei Mannern sind es mehr als 22 Prozent. Grund dieser
Diskrepanz ist die ungleiche Verteilung der Funktionen. Nur 7
Prozent der Forscherinnen sind in der Flihrungsebene beschaf-
tigt, 25 Prozent als Senior Scientist tatig. Der GroRteil der Mit-
arbeiterinnen forscht als Junior Scientist. Erfreulich ist der
immer hohere Anteil an Technikerinnen, 2004 waren es 30 Pro-
zent, 2005 knapp die Halfte und damit weit Gber dem Durch-
schnitt. Teilzeitmodelle, die in immer mehr Zentren angeboten
werden, nltzen beide Geschlechter zu je 20 Prozent. Gut
angenommen werden auch die Angebote von FEMtech, wie
Netzwerktreffen und Gender-Projekte.

Gender Booklet steht Pate fiir gendergerechtes Berichts-
wesen

Fir 2006 ist die Aktualisierung des vierteljghrlichen Berichts-
wesens im Rahmen des Kplus-Programms vorgesehen, das
dann auch Gender-Aspekte bertcksichtigen wird. Das Monito-
ring der Zentren fragt seit 2006 verstarkt die Rolle und Situati-
on von Frauen ab. Darlber hinaus hat das Kplus-Programm-
Management den gesamten quantitativen und Teile des quali-
tativen Fragebogens flr das jahrliche Gender Booklet in das
Berichtswesen integriert.

5 Zentren erreichen Anfang bzw. Mitte 2006 das Ende ihrer
Laufzeit, weitere 6 Zentren unterzogen sich Ende 2005 der
Vierjahresevaluierung. Die Zentren sind daher in einer Phase
der Neustrukturierung, die 2006/2007 ihre Auswirkungen zei-
gen wird. 2006 beginnt flr diese Zentren eine neue Forderpe-
riode, daher ist mit den Start neuer Projekte zu rechnen, die
auch wieder auf verstarkte Aktivitdten in Gender-Programmen
hoffen lassen.




Gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %

1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschéftigungsart

Vollbeschaftigt 497 103 394 20,7 79,3
Teilzeit (~50-90 Prozent) 34 13 21 38,2 61,8
Teilzeit (50 Prozent) 38 9 29 23,7 76,3
Teilzeit (<50 Prozent) 38 5 88 13,2 86,8
Geringfiigig Beschaftigte 16 2 14 12,5 87,5
Familienbedingte Karenz 9 9 0 100,0 0.0
Freie Dienstvertrage 36 9 27 25,0 75,0
Werkvertrage 80 8 72 10,0 90,0
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 102 12 90 11.8 88,2
2. Wissenschaftliche Beschaftigte nach Altersgruppen

bis 25 75 28 47 37.3 62,7
26-35 450 91 359 20,2 79,8
36-45 100 19 81 19,0 81,0
46-55 12 1 11 8.3 91,7
56-Pension 7 2 5 28,6 "4
Summe 644 141 503 21,9 78,1
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen *

AB — Kompetenzzentrum fiir Angewandte Biokatalyse GmbH 69 89 34 50,7 49,3
ABC — Austrian Bioenergy Centre 29 6 23 20,7 79,3
AC?T — Austrian Center of Competence for Tribology 38 7 31 18,4 81,6
alpS — Center of Natural Hazard Management 41 13 28 31,7 68,3
BMT — Bio-Molecular Therapeutics 32 19 13 59,4 40,6
CTR — Carinthian Tech Research AG 29 5 24 17,2 82,8
FTW — Forschungszentrum Telekommunikation Wien b5 6 49 10,9 89,1
KNOW — Knowledge Management Center 23 4 19 17.4 82,6
LCM — Linz Center of Competence in Mechatronics 37 2 35 54 94,6
MCL — Materials Center Leoben 32 4 28 12,5 87,5
PCCL — Polymer Competence Center Leoben 73 17 56 233 76,7
SCCH — Software Competence Center Hagenberg 43 4 39 93 90,7
VIF — Das virtuelle Fahrzeug 67 1 66 15 98,5
VRVis — Zentrum fiir Virtual Reality und Visualisierung 31 4 27 12.9 87,1
\WOOD — Wood Composites & Chemistry Competence Center 45 14 31 311 68,9
Summe 644 141 503 21,9 78,1
4. Wissenschaftliche Beschaftigte nach Einkommensgruppen

<2.000 Euro 204 75 129 36.8 63,2
2.001-3.000 Euro 315 52 263 16,5 83,5
3.001-4.000 Euro 94 12 82 12.8 87.2
4.001-5.000 Euro 22 2 20 9.1 90,9
tiber 5.000 Euro 9 0 9 0.0 100,0
Summe 644 141 503 21,9 78,1
5. Organe und Gremien

Aufsichtsrat, Vorstand 68 2 66 29 97,1
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 282 18 264 6.4 93,6
Betriebsrat 3 1 2 33 66,7

6. Anzahl der Beschéftigten nach Funktion **
Wissenschaftliche Beschaftigte

1. Ftihrungsebene (1) 16 1 15 6.3 93,8
2. Fiihrungsebene (H) 37 4 33 10,8 89,2
Principal Scientist 37 5 32 135 86,5
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit 2 0 2 0.0 100,0
Senior Scientist 183 34 149 18,6 81,4
Junior Scientist 296 58 238 19,6 80,4
TechnikerInnen/Fachkréfte 79 39 40 49,4 50,6
Beschaftigte in der Administration

Expertlnnen/Prozessverantwortung (G) 15 4 1 26,7 73,3
Spezialistinnen (F) 12 6 6 50,0 50,0
Sachbearbeitung (E) 23 15 8 65,2 34,8
Sachbearbeitung (D) 37 23 14 62,2 37,8
Summe Administration 87 43 39 55,2 44,8

* 3 der 18 Kompetenzzentren werden Uber die Austrian Research Centers Gruppe erfasst.

**Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).



Salzburg Research Forschungsgesellschaft mbH

Das Erreichte absichern

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen auf allen Ebenen halten
Bei der Auswahl von Wissenschafterlnnen konzentriert sich
Salzburg Research auf natur- und geisteswissenschaftliche
Qualifikationen, die das Feld der Informations- und Kommuni-
kationstechnologien bearbeiten kénnen. Die Anzahl der wis-
senschaftlichen Beschaftigten in einem dauerhaften Dienstver-
haltnis ist seit dem letzten Jahr dabei mit 44 Forscherlnnen
konstant geblieben. In dieser Gruppe ist der Frauenanteil durch
den Weggang einer geringfligig beschaftigten wissenschaftli-
chen Mitarbeiterin von 18,2 Prozent (2004) auf 15,9 Prozent
(2005) zurtickgegangen. Die Zahl der Manner unter dem wis-
senschaftlichen Personal hat sich um eine Person auf 37
erhoht. Grundsatzlich ist Salzburg Research bestrebt, den Frau-
enanteil beim wissenschaftlichen Personal zu erhdhen.

Die Analyse der Daten flir das Gender Booklet zeigt auch fur
2005 einen Gleichstand bei Vollzeit- und Teilzeitstellen der wis-
senschaftlich arbeitenden Frauen. Die Anzahl der vollzeit-
beschaftigten Manner hingegen ist um 4 zurlickgegangen, die
der teilzeitbeschaftigten Wissenschafter ist um 5 gestiegen. 17
der 44 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen haben Kinder in
betreuungspflichtigem Alter. Sie unterstitzt Salzburg Research
mit flexiblen Arbeitszeiten in Form von Teil- und Gleitzeit sowie
durch mobiles Arbeiten, damit Beruf und Familie vereinbar blei-
ben.

Projektbezogenes Arbeiten erfordert hohe Flexibilitat

Zu Veranderungen kam es 2005 vor allem beim wissenschaftli-
chen Nachwuchs. Neuzugédnge gab es bei jungen Forscherin-
nen und Forschern. Die Fachbereiche ,Mobile and Web-based
Information Systems” und ,Information Society Research”

salzburg|research

haben sich jeweils mit einer Forscherin verstarkt. Um zwei
mannliche Wissenschafter hat sich der Personalstand des
+Advanced Networking Center” erhoht, die einzige Frau unter
den Forscherlnnen ist aus diesem Fachbereich ausgeschieden.
Ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Méannern weist
2005 die Gruppe der Principal Scientists auf. Hier kam es zu
einer Steigerung der Anzahl an Frauen, was ihren prozentuellen
Anteil auf 50 erhohte. Teils gab es von 2004 auf 2005 leichte
Verschiebungen innerhalb der Funktionsgruppen. Sie sind unter
anderem durch Anderungen bei den Gehaltseinstufungen
bedingt, die an den Forschungskollektivvertrag angepasst wur-
den.

Gender-Aspekte in Forschung und Organisation verankern
Das Ziel von Salzburg Research, den Frauenanteil speziell beim
wissenschaftlichen Personal zu erhéhen, konnte 2005 nicht
erreicht werden. Der Prozentsatz an Frauen unter dem wis-
senschaftlichen Personal soll in der nahen Zukunft auf allen
Ebenen jedenfalls gehalten werden. Dazu sind weitere Gender-
Aktivitdten notig: Die Integration von MaRnahmen zur Chan-
cengleichheit sollen noch stérker in internen Organisationsab-
laufen wie Personalverantwortung, Offentlichkeitsarbeit, Qua-
litdtsmanagement und bei Projektleitungen verankert werden.
Ein Ziel fur die kommenden Jahre ist, die Integration von Gen-
der-Aspekten in die inhaltliche Projektarbeit durch Sensibilisie-
rung des wissenschaftlichen Personals fortzufiihren.

Wie in den vergangenen Jahren engagiert sich die Landesfor-
schungsgesellschaft bei der , ditact — Women's ICT Summer
School” in Salzburg und setzt im Rahmen von FEMtech auf
gezielte Forderungsmalnahmen fiir junge Wissenschafterinnen.
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_ Frauen =~ Manner Frauen % Maénner %
1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschiftigungsart -
Vollbeschaftigt 3 24 1.1 88,9
Teilzeit (>50-90 Prozent) 10 3 7 30,0 70,0
Teilzeit (50 Prozent) [ ] 1 2 333 66,7
Teilzeit (<50 Prozent) [ ] 0 3 0,0 100,0
Geringfiigig Beschaftigte | 0 0 1 0,0 100,0
Familienbedingte Karenz [ ] 1 0 100,0 0,0
I
Freie Dienstvertrage S 0 " 00 100,0
Werkvertrage [ 3 1 75,0 25,0
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) 8 1 12,5 875
[ |
2. Wissenschaftliche Beschiiftigte nach Altersgruppen -
bis 25 2 3 40,0 60,0
26-35 - n 1 23 42 95,8
36-45 [ ] 4 5 44,4 55.6
46-55 6 0 6 0.0 100,0
56-Pension 0 0 0 0.0 0.0
Summe M 7 37 15,9 84,1
[ |
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen -
1. ISR — Information Society Research 3 7 30,0 70,0
2. KIS — Knowledge-based Information Systems 10 1 9 10,0 90,0
3. MOWI — Mobile and Web-based Information Systems 10 1 9 10,0 90,0
4. ANC — Advanced Networking Center 10 0 10 0,0 100,0
5. GIS — Geo-Information I 2 2 50,0 50,0
Summe M 7 37 15,9 84,1
[ |
4. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Einkommensgruppen -
<2.000 Euro 0 1 0.0 100,0
2.001-3.000 Euro 23 3 20 13,0 87.0
3.001-4.000 Euro [ ] 4 13 235 76,5
4.001-5.000 Euro | 0 2 0.0 100,0
iiber 5.000 Euro [ ] 0 1 0.0 100,0
Summe M 7 37 15,9 84,1
[ |
5. Organe und Gremien -
Aufsichtsrat, Vorstand 2 4 3 66,7
Wissenschaftlicher Beirat, Boards 0 0 0 0,0 0,0
Betriebsrat [ 1 1 50,0 50,0
[ |
6. Anzahl der Beschéftigten nach Funktion * -
Wissenschaftliche Beschéftigte
1. Filhrungsebene | 0 0 1 00 100,0
2. Fiihrungsebene [ ] 0 2 00 100,0
Principal Scientist 8 4 4 50,0 50,0
davon Filhrungsfunktion in Teilzeit [ ] 1 1 50,0 50,0
Senior Scientist I 0 7 00 100,0
Junior Scientist 26 3 23 115 88,5
Technikerlnnen/Fachkréfte 0 0 0 0,0 0,0
Beschiftigte in der Administration -
Fiihrungsaufgaben (I, H) 1 2 33,3 66,7
Expertinnen (G) | 1 1 50,0 50,0
Spezialistinnen (F) I 2 5 28,6 7.4
Sachbearbeitung (E) 4 4 0 100,0 00
Summe Administration 16 8 8 50,0 50,0

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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Upper Austrian Research GmbH - UAR

Chancengleichheit als Fihrungsaufgabe

Frauenanteil unter Forschungsnachwuchs fast verdoppelt
Um 10 Wissenschafterlnnen mehr als 2004 beschaftigte Upper
Austrian Research im Untersuchungsjahr 2005: Ihre Zahl
wuchs von 45 auf 55 Personen, unter ihnen konnte der Anteil
an Frauen von 11,1 auf 12,7 Prozent gesteigert werden. Am
starksten fiel die Zunahme an Forscherinnen in der Gruppe der
Junior Scientists aus: Hier hat sich der Frauenanteil von 9,5 auf
17,2 Prozent fast verdoppelt. Dieser Erfolg ist auf die gezielte
Suche und Einstellung von Nachwuchswissenschafterinnen
zurlckflhren. Um mehr Frauen auch in Flihrungspositionen zu
bringen, setzt UAR in der Personalentwicklung auf Weiterbil-
dungsangebote speziell fir Frauen. Gleichzeitig wurden Rah-
menbedingungen flr die bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fur Frauen und Manner geschaffen, wie gleitende
Arbeitszeit, das Angebot von Teilzeitarbeit und die Nicht-Ein-
schrankung der Karenzzeit. Betreuungspflichtige Kinder haben
30 Prozent der wissenschaftlichen Beschaftigten, darunter fin-
det sich jedoch nur eine Mitarbeiterin.

Gender Mainstreaming in der Forschungsarbeit

UAR setzt Gender Mainstreaming auch in der Forschungsarbeit
selbst um. So werden alle Forschungsantrage unter Gender-
Aspekten konzipiert. Geschlechterspezifische Unterschiede
sowie Auswirkungen im Forschungsvorhaben werden analy-
siert, und gegebenenfalls davon genderrelevante Erfordernisse
abgeleitet. Eine Sensibilisierung fir Geschlechterfragen in For-
schungsvorhaben ist in der UAR durch den Einsatz des Gender

UAR

Upper Austrian Research GmbH
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Awareness Questionnaire, wie in EU-Projekten vorgeschrie-
ben, angeregt und umgesetzt worden.

Die Forderung und Sicherstellung der Chancengleichheit von
Frau und Mann wird bei UAR vor allem als Flhrungsaufgabe
gesehen. Voraussetzung dazu ist eine Sensibilitdt fur
Geschlechterfragen und die personliche Motivation, sich fir
GleichstellungsmafRnahmen zu engagieren. Die Flhrungskreis-
Meetings behandeln daher regelméaRig inhaltliche Schwerpunk-
te wie Chancengleichheit, chancengerechte Organisation und
die verstarkte Einbindung des Potenzials der Frauen. Die
Flhrungskultur soll auch weiterhin regelmafiig auf geschlechts-
spezifische Unterschiede Uberprift und diese gegebenenfalls
beseitigt werden. Hauptaugenmerk legt UAR weiter auf die
Erhdhung des Frauenanteils speziell beim wissenschaftlichen
Personal.

Die Verankerung wird fortgesetzt

Zwei Gender-MalRnahmen dominieren 2006 die Personalent-
wicklung. In der Ausarbeitung der Stellenbeschreibungen fir
die UAR-Mitarbeiterlnnen wird groRes Augenmerk auf die
Berlcksichtigung des Gender-Aspekts gelegt. Zweites Vorha-
ben ist die Einflhrung regelméafRiger Mitarbeiterinnenge-
sprache. Der dazu verwendete Leitfaden wird gendergerecht
gestaltet und enthalt unter anderem Prifpunkte wie

geschlechtsneutrale Arbeits- und Leistungsbewertung, Zielset-
zungen, und gleichberechtigte Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungsmoglichkeit.




Gender Booklet 2005 — Upper Austrian Research GmbH

_ Frauen =~ Manner Frauen % Maénner %
1. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Beschiftigungsart -
Vollbeschaftigt 7 41 14,6 85,4
Teilzeit (>50-90 Prozent) [ 0 3 0.0 100,0
Teilzeit (50 Prozent) [ ] 0 1 0.0 100,0
Teilzeit (<50 Prozent) [ ] 0 1 0,0 100,0
Geringfiigig Beschaftigte | 0 2 0,0 100,0
Familienbedingte Karenz [ ] 1 0 100,0 0,0
I
Freie Dienstvertrage 0 0 0 0,0 0,0
Werkvertrage 0 0 0 00 0,0
Praktika (Diplomarbeiten, Dissertationen) I3 3 10 23,1 76,9
[ |
2. Wissenschaftliche Beschiiftigte nach Altersgruppen -
bis 25 3 5 375 62,5
26-35 38 4 34 105 89,5
36-45 [ ] 0 7 0.0 100,0
46-55 [ 0 2 0.0 100,0
56-Pension 0 0 0 0.0 0.0
Summe Es 7 48 12,7 87,3
[ |
3. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Fachbereichen -
1. Medizin-Informatik 0 10 0,0 100,0
2. Beriihrungslose Sensorik 15 2 13 13,3 86,7
3. Kunststofftechnik .16 3 13 18,8 81,3
4. Biotechnologie 14 2 12 14,3 85,7
Summe L) 7 48 12,7 87,3
[ |
4. Wissenschaftliche Beschiftigte nach Einkommensgruppen -
<2.000 Euro 4 1 26,7 733
2.001-3.000 Euro 8 2 26 7.1 929
3.001-4.000 Euro [ 1 8 1,1 88,9
4.001-5.000 Euro [ ] 0 2 0.0 100,0
iber 5.000 Euro I 0 1 0,0 100,0
Summe L) 7 48 12,7 87,3
[ |
5. Organe und Gremien -
Aufsichtsrat, Vorstand 0 0.0 0.0
Wissenschaftlicher Beirat, Boards | 0 1 0 100,0 0,0
Betriebsrat 0 0 0,0 0,0
[ |
6. Anzahl der Beschéftigten nach Funktion * -
Wissenschaftliche Beschaftigte
1. Fiihrungsebene [ ] 0 1 00 100,0
2. Fiihrungsebene [ 0 3 00 100,0
Principal Scientist 4 0 4 0.0 100,0
davon Fiihrungsfunktion in Teilzeit [ 0 4 0,0 100,0
Senior Scientist 12 2 10 16,7 83,3
Junior Scientist 9 5 24 172 82,8
Technikerlnnen/Fachkrafte I 0 7 0,0 100,0
Beschiftigte in der Administration -
Spezialistinnen (F) 2 2 50,0 50,0
Sachbearbeitung (D) I 2 0 100,0 0,0
Summe Administration 6 4 2 66,7 33,3

* Die Einteilung orientiert sich am Forschungskollektivvertrag 2004 (siehe Erlauterungen S. 15).
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Ergebnisse der Vergutungsanalyse fur
Fuhrungs- und Fachkrafte in der
osterreichischen auf3eruniversitaren Forschung

Wie viel Frauen

inder Forschﬂng verdien?
il

Kienbaum Management Consultants Wien
Mag.® Maria Smid, MBA
Mag.? Katharina Wild

Die Ergebnisse der mittlerweile drei Gender-Booklet-Untersu-
chungen zur Situation der Frauen in der auleruniversitaren
technisch-naturwissenschaftlichen Forschung haben gezeigt,
- dass Leistungen nicht in allen Fallen geschlechtsneutral vergu-
tet werden. Dazu kommt, dass der Anteil von Frauen an den
hoheren Einkommensgruppen deutlich geringer als der von
Ménnern ist. Das Projektteam des Gender Booklet hat daher
beschlossen, dieses Jahr die Verglitungssituation als wichtigen
‘Ausdruck von Chancengleichheit zum Schwerpunktthema zu
machen und Einkommen unter die Lupe zu nehmen.

Um die jahrliche Standard-Datenerhebung des Gender Booklet
nicht zu Uberfrachten, gleichzeitig aber den firr eine genaue
Analyse der Vergltungssituation noétigen Detailreichtum zu
schaffen, wurde Kienbaum Management Consultants als Spe-
zialist fir solche Untersuchungen mit der Erhebung beauftragt.
Es soll die im vorderen Teil des Booklets dargestellten Daten
erganzen und das Abbild der Situation von Frauen in der aufe-
runiversitaren Forschung erweitern. Die Erhebung durch einen
externen Spezialisten garantiert die Anonymitéat der gewonne-
nen Daten gegentiber Offentlichkeit und Auftraggebern.

Als Untersuchungsinstrument wurde die Vergltungsanalyse
gewahlt. Solche Methoden bieten Markttransparenz hinsicht-
lich des Gehaltsniveaus am Arbeitsmarkt und dienen der Auf-
klarung historisch gewachsener oder marktiblicher Praktiken,
wie zum Beispiel geschlechterspezifische Unterschiede oder
Standortbestimmungen innerhalb einer Branche.

Daten zur VergUtung beruflicher Positionen mit Forschungsauf-
gaben liegen zurzeit zum Uberwiegenden Teil nur aus privaten
Unternehmen vor. Diese weisen hohe Zahlungskraft auf, da sie
beispielsweise zu einem internationalen Konzern gehéren —
wobei rein osterreichische Unternehmen etwas weniger zah-
len —, einer zahlungskréaftigen Branche, wie dem Pharmasektor,
zuzuordnen sind oder zu grofsen Unternehmen zahlen, fir die
Forschung strategische Bedeutung hat.

Ziel dieser Untersuchung ist es daher, die aktuelle Vergitungs-
situation in dsterreichischen Einrichtungen der anwendungsori-
entierten, naturwissenschaftlich-technischen auf3eruniver-

sitdren Forschung abzubilden. Sie sind hinsichtlich der Gehalts-

situation mit dem privaten Sektor nicht direkt vergleichbar, da

sich die aufleruniversitdare Forschung sowohl von eigenen

- Umsitzen als auch von Mitteln der &ffentlichen Hand finan-
~ ziert. Dies wirkt sich in direkter Linie auf die Gehalter aus.




Vergutungsanalyse

Uber die Studie

Im Rahmen der Erhebung wurden insgesamt 440 berufliche
Positionen gemeldet, sie stammen aus 29 Forschungseinrich-
tungen, das sind 30 Prozent der angesprochenen Institutionen.
Das gewahlte Sample entspricht jenem der Gender-Booklet-
Untersuchung.

Die 440 Positionen unterteilen sich in:

e 29 Positionen der Geschéftsfihrung

e 278 Positionen fiir wissenschaftliche Beschaftigte

e 103 Positionen in der Administration

e 30 Positionen fUr Beschaftigte in atypischen Dienstverhalt-
nissen

Zu jeder Position wurden mindestens ein und maximal sechs
Positionsinhaberlnnen in einem maoglichst ausgewogenen
Geschlechterverhéltnis angefordert. Bei der Erhebung wurde
weiters darauf geachtet, dass sich die Nennungen in relevan-
ten Gehaltsbandbreiten widerspiegeln (Unterer Bereich — Mitt-
lerer Bereich — Oberer Bereich, historisch gewachsene Aus-
reilRer wurden nicht berlcksichtigt).

Die teilnehmenden Institutionen reprasentieren insgesamt
2.142 Beschaftigte in den Osterreichischen aueruniversitaren
Forschungseinrichtungen. Davon liegt die Anzahl der wissen-
schaftlichen Beschaftigten bei 1.846, also 86 Prozent, mit 21
Prozent Frauen und 79 Prozent Méannern.

Insgesamt wurden mit 38 Prozent sehr wenige mit Frauen
besetzte Positionen genannt.

Bei Flhrungspositionen liegt der Frauenanteil bei

3 Prozent auf Geschéftsfihrerebene =1 Nennung
11 Prozent auf 1. Fihrungsebene = 3 Nennungen
12 Prozent auf 2. Fihrungsebene = 3 Nennungen
36 Prozent bei Fihrungsaufgaben
in der Administration

(siehe Tabelle 1)

= 4 Nennungen

Erhebungsunterschiede Gender Booklet -
Kienbaum-Studie

Waéhrend sich das Gender Booklet primar an wissenschaftlich-
technische Positionsdefinitionen halt, orientiert sich die Kien-
baum-Studie am Tatigkeitsprofil der Positionen. Daher unter-
teilt die Vergltungsstudie in die Bereiche Geschéftsfihrerin
und 1. Fihrungsebene, wahrend das Gender Booklet gemaf
dem Forschungskollektivvertrag auRertarifliche Geschaftsfih-
rerlnnen nicht extra angibt.

Weiters konzentrieren sich die Daten des Gender Booklet auf
die wissenschaftlichen Beschéftigten, wohingegen die Kien-
baum-Studie auch die Beschaftigten der Administration in die
Untersuchung und somit auch in die Gesamtdaten mit einbe-
zieht.

Tabelle 1: Beteiligung nach Position und Geschlecht (nach Anzahl und in Prozent)

Geschaftsfiihrung
Geschaftsfiihrerin

Wissenschaftliche Beschiftigte
1. Fihrungsebene

2. Fiihrungsebene

Principal Scientist

Senior Scientist

Junior Scientist
Technikerlnnen/Fachkréfte

Beschiftigte in der Administration
Fuihrungsaufgaben (I, H)
Expertinnen/Prozessverantwortung (G)
Spezialistinnen (F)

Sachbearbeitung (D, E)

Beschaftigte in atypischen Dienstverhiltnissen
Werkvertragsnehmerinnen

Dissertantinnen

DiplomandIinnen

insgesamt
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_ Frauen % Manner Manner % Gesamt
B 2
I

B s s s
[ ] 12 22 88 25
.13 37 22 63 35
28 38 46 62 74
.28 4 4 59 69
7 36 30 64 47
I

g 1 =
13 46 15 54 28
12 57 9 43 21
34 79 9 21 43
I

. g 1
L4 31 9 69 13
| 50 3 50 6
166 38 274 62 440
I

[




Wer verdient wie viel?
Die Gehalter nach Einflussgrof3en

Frauen verdienen insgesamt weniger

Die Gehalter der Frauen liegen in allen Positionen deutlich
unter jenen ihrer mannlichen Kollegen. Auf den Flhrungsebe-
nen gibt es zu wenige Nennungen flr Frauen, um konkrete
Aussagen treffen zu kénnen. Es kann jedoch analog zu anderen
Branchen davon ausgegangen werden, dass die Vergltungen
von Frauen in Fihrungspositionen unter jenen von Mannern lie-
gen. Wie eine andere Kienbaum-Studie fir Osterreich zeigt,
sind die Gehalter von Frauen in Flhrungspositionen in der Wirt-
schaft durchschnittlich 23 Prozent niedriger als die ihrer mann-
lichen Kollegen. Laut dieser Studie finden sich in den Feldern
Politik, Wirtschaft und Wissenschaft 30 Prozent, in der Wirt-
schaft 5 Prozent und in der Wissenschaft 8 Prozent Frauen in
Flhrungspositionen.

Betrachtet man Grund- und Gesamtgehalt in den untersuchten
Einrichtungen der auReruniversitaren Forschung, bestehen die
grofsten Differenzen zwischen Frauen und Mannern bei folgen-
den Positionen:

Sachbearbeitung = — Euro 5.000,—/Jahr (=14 Prozent)
Senior Scientist = — Euro 6.000,—/Jahr (-13 Prozent)
Expertinnen/

Prozessverantwortung = — Euro 6.000,—/Jahr (=12 Prozent)

Principal Scientist = — Euro 5.000,—/Jahr (-9 Prozent)
Junior Scientist = — Euro 3.000,—/Jahr (-9 Prozent).

Als Basis gilt der Median. Interessant ist die Position Speziali-
stinnen (vgl. Schaubild 2). Hier werden Frauen mit 5,3 Prozent
im Median hoher vergltet als Manner. Allerdings liegt das obe-
re Quartil bzw. Viertel bei Mannern um 6 Prozent hoher als bei
Frauen, was auf bessere Verdienstmaoglichkeiten fir Méanner
schliefsen lasst (siehe Tabelle 2 und Schaubild 1).

Variable Vergltung steigt mit Hierarchieebene

Obwohl der Anteil der variablen Vergltung in der Osterreichi-
schen Forschungslandschaft insgesamt gering ist, zeigt sich
auch hier ein deutliches hierarchisches Gefalle. Wo bis zu 50
Prozent der Mitarbeiterinnen in oberen Flhrungsebenen noch
variable Vergltung verbuchen kénnen, liegen die Senior Scien-
tists nur noch bei 16 Prozent, und Junior Scientists bei 13 Pro-
zent.

22 Prozent der Manner und 13 Prozent der Frauen beziehen
eine variable Vergiitung: Diese Ergebnisse fihren zum Schluss,
dass Manner weniger risikoavers sind als Frauen.

Variable Verglitungen sind im internationalen Vergleich in Oster-
reichs Forschung weniger oft anzutreffen: Im Gegensatz zu
Osterreich ist die variable Vergltung beispielsweise in Deutsch-

Tabelle 2: Jahresgesamtgehalter brutto (im Durchschnitt) nach Position und Geschlecht (Angaben in Tsd. Euro)

Geschéftsfiihrung
Geschaftsfiihrerin

Wissenschaftliche Beschaftigte
1. Fihrungsebene

2. Fiihrungsebene

Principal Scientist

Senior Scientist

Junior Scientist
Technikerlnnen/Fachkrafte

Beschiftigte in der Administration
Fiihrungsaufgaben (I, H)
Expertinnen/Prozessverantwortung (G)
Spezialistinnen (F)

Sachbearbeitung (D, E)

Beschéftigte in atypischen Dienstverhaltnissen
Werkvertragsnehmerlnnen

Dissertantinnen

DiplomandIinnen

* fur die Position Geschaftsfihrerln wurden nur Gesamtdaten angefiihrt, um die Anonymitat der Teil-

nehmer zu gewahrleisten.
** hier gab es eine zu geringe Anzahl an Nennungen

_ Manner Gesamt
I a
]

s 5
] 60 61
ST 55 53
[ [ 44 43
32 36 34
| ] 29 28
]

s N
L 4 50 48
[ 45 43
32 39 33
]

. i .
] 28 26
= | 14
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Vergutungsanalyse

Schaubild 1:

Jahresgrund- und Gesamtgehalt brutto (unteres Quartil, Median, oberes Quartil) nach Position (in Tsd. Euro)

0 10 20 30

Geschaftsfihrerln

1. Fihrungsebene

2. FUhrungsebene
Principal Scientist

Senior Scientist

Junior Scientist
Technikerlnnen/Fachkréfte

Flhrungsaufgaben (I, H)

Expertinnen/
Prozessverantwortung (G)

Spezialistinnen (F)
Sachbearbeitung (D, E)
Werkvertragsnehmerlnnen
[ ||
N

Dissertantinnen

DiplomandInnen

land kollektivvertraglich durch den Tarifvertrag Offentlicher
Dienst (TVOD) festgelegt, sie betragt in den unteren Hierar-
chiestufen im Durchschnitt 1 Prozent des Gehalts. Aber auch
Geschaftsfihrerinnen von Forschungseinrichtungen kénnen in
Deutschland ihr Gehalt mit einem Plus von 33 Prozent (im Medi-
an) vergleichsweise stark aufbessern, in Osterreich sind es nur
4 Prozent. Bei der 1. Fihrungsebene liegt der Unterschied noch
bei 19 zu 2 Prozent, auf der 2. Fihrungsebene bei 12 Prozent in
Deutschland, in Osterreich hingegen bei 0 Prozent (siehe
Schaubild 2).

Gehaltsschere 6ffnet sich mit steigendem Lebensalter

Die nachfolgende Tabelle veranschaulicht den direkten Zusam-
menhang zwischen Alter und Gehalt. Mit dem Alter steigen
Beschaftigte meist auch in der Hierarchie und gewinnen somit

40 50 60 70 80 90

100 110

NN Gesamtgenat

Grundgehalt

Unteres Quartil

Oberes Quartil

an Personal- und Budgetverantwortung. Interessantes Ergeb-
nis: Frauen bis 25 haben etwas héhere Gehalter als Manner,
Uber 25 kehrt sich das Bild um. Mit wachsendem Lebensalter
geht auch die Gehaltsschere deutlich auseinander.

Ein Faktor daflr ist, dass Frauen unter den BerufsanwaérterIn-
nen oft hoher qualifiziert sind als Méanner, in der Hierarchie
jedoch nicht so weit aufsteigen. Allerdings hat die Studie hier
nicht nach Positionen und auch nicht zwischen wissenschaftli-
chen und administrativen Tatigkeiten unterschieden.

In den einzelnen Positionen gibt es mit Ausnahme der Sachbe-
arbeitung kaum geschlechterspezifische Altersunterschiede,
daher wirkt sich das Lebensalter auch kaum auf Gehaltsunter-
schiede innerhalb einer Position aus (siehe Tabelle 3).



Schaubild 2:
Jahresgesamtgehalt brutto (unteres Quartil, Median, oberes Quartil) nach Position und Geschlecht (in Tsd. Euro)
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(*) Aufgrund der geringen Anzahl an Nennungen von Frauen werden in oben stehender Grafik diese Positionen nur flir Manner ausgewiesen.
Fur die Gehalter von Geschaftsfiihrerlnnen und Diplomandinnen liegen sowohl fir Frauen als auch fiir Mé@nner nicht gentigend Nennungen vor, sie werden daher nicht ausgewiesen.
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Vergutungsanalyse

Gehaltsunterschiede trotz gleich langer Verweildauer in
Positionen

Die Mehrheit der Beschéftigten (50 Prozent bei Frauen und 44
Prozent bei Mannern) weist eine Positionszugehdrigkeit von
bis zu 3 Jahren auf. 85 Prozent aller Beteiligten arbeiten nicht
langer als 9 Jahre in der gleichen Position. Es fallt allerdings
auf, dass die zeitliche Dauer der Zugehorigkeit zu einem Tatig-
keitsprofil keinen Ausgleich zwischen den Geschlechtern
schafft. Bei gleicher Zugehorigkeitsdauer liegen die Gehalter
der Frauen in jedem Fall deutlich unter jenen der Méanner (sie-
he Tabelle 4).

Tabelle 4

Weniger Gehalt als Méanner trotz Personalverantwortung
Personalverantwortung wirkt sich im Allgemeinen direkt auf
das Gehalt aus. Frauen sind jedoch nicht nur in Flihrungsebe-
nen der auRReruniversitaren Forschung, die Personal- und Bud-
getverantwortung mit sich bringen, deutlich unterreprasentiert,
sie haben auch in Summe gesehen weniger Personalverant-
wortung als Manner. Sofern Frauen Personalverantwortung tra-
gen, werden sie generell niedriger entlohnt als Ménner (siehe
Tabelle 5 und 6).

Jahresgesamtgehilter brutto (in Tsd. Euro) und Beteiligung (in Prozent) nach Positionszugehorigkeit und Geschlecht

Positionszugehorigkeit (in Jahren) Frauen  Frauen % Manner Manner % Gesamt Gesamt %
bis 3 33 50 42 44 38 46
3-6 42 25 53 31 50 28
6-9 40 10 62 12 515 11
9-12 37 7 515 4 46 5
12-15 89 3 43 3 41

15-18 . 1 .. 1 73 1
18-25 33 4 64 2 47 3
tUber 25 .. 1 68 3 65 2
insgesamt 37 100 51 100 45 100

»..« bedeutet zu geringe Anzahl an Nennungen

Tabelle 5

Beteiligung nach Personalverantwortung und Geschlecht (Angaben nach Anzahl und in Prozent)

Personalverantwortung Frauen Frauen % Manner Manner % Gesamt Gesamt %
bis 5 155 93 209 76 364 83
5-10 3 2 21 8 24 5
10-25 6 4 21 8 27 6
25-50 2 1 11 4 13 3
Uber 50 - - 12 4 12 3
insgesamt 166 100 274 100 440 100

Tabelle 6

Jahresgesamtgehalter brutto nach Personalverantwortung und Geschlecht (Angaben in Tsd. Euro)

Personalverantwortung
bis 5

5-10

10-25

25-50

Uber 50

insgesamt

»..« bedeutet zu geringe Anzahl an Nennungen
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»_« bedeutet keine Nennungen

Frauen Manner Gesamt
35 41 38

. 70 68

63 66 65

102 97

_ 107 107

37 51 45




Die Situation von Principal und Junior Scientists

Ein Blick auf die Positionen des Principal und des Junior Scien-
tists gibt Einblick in die Situation des wissenschaftlichen Per-
sonals. FlUr den internationalen Vergleich sind auch Gesamter-
gebnisse flr Deutschland angefiihrt. Zunachst die Ergebnisse
zum Principal Scientist (siehe Tabelle 7).

Verantwortungsrahmen und Gehalter

Eine Frau als Principal Scientist hat — im Gegensatz zu ihren
maéannlichen Kollegen — im Durchschnitt keine Personal-, aber
eine hohere Budgetverantwortung. Die Gesamtgehélter liegen
9 bis 16 Prozent unter dem Gehaltsniveau der Manner. Dies
bedeutet ein Minus von jahrlich 4.000 bis 11.000 Euro. Ist der
Unterschied bei den unteren Quartilen noch relativ gering,
steigt er bei den héheren Gehéltern progressiv an.

Zum Vergleich: In Deutschland liegen der Median und das obe-
re Quartil der Gehalter der Principal Scientists unter jenen in
Osterreich. Solche Unterschiede finden sich sonst nur noch in
den Positionen Senior Scientist, Spezialistinnen und Dissertan-
tinnen. Vor allem in den FUhrungspositionen liegen die deut-
schen Gehélter deutlich Uber sterreichischem Niveau.
Waéhrend das hochste Jahresgesamtgehalt mannlicher Princi-
pal Scientists bei 67.000 Euro liegt, erreicht es bei Frauen als
Principal Scientists lediglich 56.000 Euro. Die Jahresgesamt-
gehélter der Frauen sind mit einer Spanne von 14.000 Euro
weniger stark gestreut als die der Manner mit einer Spanne
von 21.000 Euro (siehe Schaubild 3).

Sozial- und Nebenleistungen

Wahrend 32 Prozent der Manner eine betriebliche Altersver-
sorgung aufweisen koénnen, sind es bei den Frauen mit 15 Pro-
zent deutlich weniger.

Telearbeit wird von mehr als doppelt so vielen Mannern (50
Prozent), als von Frauen (23 Prozent), Teilzeit mehr von Frauen
in Anspruch genommen. 38 Prozent aller Frauen in diesem
Tatigkeitsbereich sind teilzeitbeschaftigt.

Ausbildungsgrad

Mehr als die Hélfte der Manner verfiigen Uber Universitats-
Zweitabschluss, wohingegen der Uberwiegende Teil der weib-
lichen Principal Scientists Universitats-Erstabschluss aufweist.

Lebensalter und Positionszugehoérigkeit

Weder hinsichtlich des Lebensalters noch der Positionszu-
gehorigkeit sind nennenswerte Differenzen zwischen den
Geschlechtern festzustellen.

Wie sieht die Situation der Junior Scientists, also des Nach-
wuchses in der Forschung aus (siehe Tabelle 8)?

Verantwortungen

Junior Scientists haben in der Regel weder in Osterreich noch
in Deutschland Personalverantwortung. Auch die Budgetver-
antwortung ist minimal.

Gehalter

Gehélter von Méannern und Frauen weisen mit 7.000 bzw.
6.000 Euro eine anndhernd gleiche Spanne auf, das Gehaltsni-
veau liegt bei Frauen jedoch rund 10 Prozent unter dem der
Manner. Dieser Gehaltsunterschied wirkt sich bei Frauen als
Junior Scientist mit etwa 3.000 Euro jahrlich weniger in der
Borse aus. Mit zunehmender Hierarchieebene wachsen die
Gehaltsspannen: In der nachsthdheren Position des Senior
Scientist betrdgt diese Spanne bereits 10.000 Euro (siehe
Schaubild 4).

Der Durchschnitt der Grund- und Gesamtgehalter liegt in
Deutschland ca. 12 Prozent Uber dem in Osterreich.

Sozial- und Nebenleistungen

Bei Telearbeit, Teilzeit und befristeten Dienstverhaltnissen ist
der Frauenanteil deutlich hoéher. Der grofste Unterschied
besteht bei der Teilzeitbeschaftigung: 39 Prozent aller weibli-
chen Junior Scientists nehmen diese in Anspruch, hingegen
nur 15 Prozent der mannlichen Kollegen.
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Vergutungsanalyse

Schaubild 3: Jahresgesamtgehalter brutto in Tsd. Euro

30 Principal Scientist
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67— BF m—
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50 53 50
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Frauen Manner Gesamt

Tabelle 7
Principal Scientist

Frauen Manner Gesamt Gesamt

Allgemeine Ergebnisse
Univ.- Univ.- Univ.- Univ.-

Haufigster Ausbildungsabschluss Erstabschluss Zweitabschluss Zweitabschluss Zweitabschluss
Durchschnittliches Lebensalter 41 42 42 41
(in Jahren)
Positionszugehdorigkeit (in Jahren) 8 6 7 8
Personalverantwortung 0 6 4
Budgetverantwortung (in Euro) 56.000 41.000 46.000
Jahresgesamtgehalt
Unteres Quartil (in Tsd. Euro) 42 46 42 44
Median (in Tsd. Euro) 48 53 50 49
Oberes Quartil (in Tsd. Euro) 56 67 65 56
Sozial- und Nebenleistungen
Altersvorsorge (Empfanger in Prozent) 15 32 26
Kons. Weiterbildungsbudget 2005
(in Tsd. Euro) 1 2 1
Telearbeit (Positionsinhaber in Prozent) 23 50 40
Teilzeit (Positionsinhaber in Prozent) 38 18 26
Befristete Beschaftigung (in Prozent) 15 14 14
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Schaubild 4: Jahresgesamtgehalter brutto in Tsd. Euro

Junior Scientist

Tabelle 8

Junior Scientist

Frauen

Manner

Gesamt

Allgemeine Ergebnisse

Héaufigster Ausbildungsabschluss
Durchschnittliches Lebensalter
(in Jahren)
Positionszugehdrigkeit (in Jahren)

Jahresgesamtgehalt
Unteres Quartil (in Tsd. Euro)
Median (in Tsd. Euro)
Oberes Quartil (in Tsd. Euro)

Sozial- und Nebenleistungen
Altersvorsorge (Empfénger in Prozent)
Kons. Weiterbildungsbudget 2005

(in Tsd. Euro)

Telearbeit (Positionsinhaber in Prozent)
Teilzeit (Positionsinhaber in Prozent)
Befristete Beschéftigung (in Prozent)

Frauen

Univ.-
Erstabschluss

30
3

29
32
35

18
89
25

Manner

Univ.-
Erstabschluss

E8
5

32
35
B9

12
15
15

Gesamt

Univ.-
Erstabschluss

32
4

el
34
38

14
25
19

Gesamt

Univ.-
Erstabschluss

32
4

35
8Y
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