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VORWORT DES REKTORS

1 Vorwort des Rektors -

Die Gleichstellung von Frauen und Madnnern ist fir die WU mehr als ein
gesetzlicher Auftrag - sie ist ein zentrales Anliegen. Ziele unserer Gleich-
stellungspolitik sowie unserer FrauenférderungsmaBnahmen sind einer-
seits die nachhaltige Sensibilisierung aller WU-Angehorigen fir das Thema Chancengleichheit,
andererseits das Foérdern der Gleichstellung von Frauen und Mannern speziell in jenen Bereichen
der WU, die durch eine ausgepragte Asymmetrie der Geschlechterverhdltnisse gekennzeichnet
sind.

Mit dem jahrlich publizierten Gleichstellungsbericht tberprifen wir die Geschlechterverhaltnisse
in allen Bereichen und auf allen hierarchischen Ebenen der WU. Die Daten im vorliegenden Be-
richt machen deutlich, dass der Abbau von Gender-Schieflagen an der WU nur in kleinen Schrit-
ten vorangeht. Trotz bester Qualifikationen erreichen Frauen die hochsten Hierarchieebenen nur
selten. So konnte der Frauenanteil auf Professurenebene in den letzten Jahren zwar kontinuier-
lich gesteigert werden, dennoch bleiben die Frauenanteile bei den Neuberufungen hinter den
Ansprichen zuriick. Noch immer erhalten Frauen weniger unbefristete Vertrage als Manner und
Vaterkarenzen sind nach wie vor die Ausnahme - was oft weniger den eigenen Wiinschen ent-
sprechen dlrfte als der gelebten Kultur am Arbeitsplatz.

Wir koénnen aber auch auf Erfolge verweisen: das Karriereprogramm fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen konnte bestens etabliert werden und die zuletzt vergebenen Frauenhabili-
tationsstellen werden im Falle einer erfolgreichen Habilitation zum ersten Mal entfristet. Die neu
eingerichtete Stabstelle Gender Policy soll zudem weitere Impulse flr eine zielgerichtete Gleich-
stellungspolitik setzen.

Neben der Erfillung der gesetzlich vorgegebenen Berichtspflicht Gber die Frauenquoten liegt der
Schwerpunkt des Berichtsteils auf der Beschreibung der wichtigsten Kennzahlen und deren Ent-
wicklung. Ebenso sollen die zentralen Handlungsfelder in Bezug auf die Gleichstellung von Frau-
en und Mannern an der WU dargestellt werden. Die Kennzahlen und Daten im Einzelnen ent-
sprechen der Berichtspflicht laut WU-Satzung und finden sich als Sammlung im Anhang. Ziel ist,
durch die Darstellung von Unterschieden und Ungleichheiten weitere wirksame MaBnahmen zur
Férderung der Gleichstellung von Mannern und Frauen an der WU zu entwickeln und zu imple-
mentieren.

Ich wiinsche Ihnen eine spannende Lektlire und freue mich auf anregende Diskussionen.

Ihr Christoph Badelt
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2 Zusammenfassende Einleitung

Wadhrend im Studienjahr 2012/2013 mehr Manner (52,64%) als Frauen (47,36%) an der WU
studierten, zeigte sich bei den Erstabschlissen (Bachelor, Diplom) ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhdltnis. Bei den Zweitabschliissen (Master, Doktorat/PhD) waren die Frauen mit
46,20% dagegen deutlich unterreprasentiert. Mit Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn setzt
dann auch an der WU das flr universitare Frauenkarrieren typische Phdnomen der ,leaky pipe-
line" ein. Damit wird der Umstand bezeichnet, dass sich die Anzahl der Frauen mit jeder weite-
ren Stufe auf der wissenschaftlichen Karriereleiter verringert. So betrug im Berichtsjahr 2013
der Frauenanteil auf der Ebene der Assistent/inn/en praedoc noch 55,25%, auf der Ebene der
Professor/inn/en hingegen nur 20,32%.

Uberblick iiber die Geschlechterverhiltnisse an der WU

Studierende
Erstabschlisse
Zweitabschlisse
Drittmittelfinanzierte

®Manner
Assistent/inn/en praedoc H Frauen

Assistent/inn/en postdoc

Dozent/inn/en

Professor/inn/en

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ABBILDUNG 1: ANTEILE VON FRAUEN UND MANNERN IN STUDIUM UND WISSENSCHAFT AN DER WU 2013
IN % (AUF BASIS VON VZA)!

Ein Vergleich mit anderen Osterreichischen Universitdten lasst erkennen, dass der Frauenanteil
an der WU auf der Ebene der Studierenden und bei den Erst- und Zweitabschlissen unter dem
Osterreichischen Schnitt liegt, bei den Assistentinnen und Dozentinnen dagegen etwas dartber.
Auf der Ebene der Professuren weist die WU gegenliber dem Mittelwert aller dsterreichischen
Universitdten (22,16%) einen leicht unterdurchschnittlichen Wert auf.

! Dpaten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013 und WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling,

Stand: 31.1.2014
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Wird die Entwicklung der Frauenanteile an der WU in den verschiedenen Bereichen und auf den
verschiedenen Karriereebenen in den letzten Jahren betrachtet, sind insbesondere folgende As-
pekte auffallend:

e  Auf Leitungsebenen sind Frauen - im wissenschaftlichen wie auch im allgemeinen Bereich -
nach wie vor deutlich unterreprasentiert und diese Situation konnte in den letzten Jahren
nur geringfligig verbessert werden. In der Gesamtgruppe des wissenschaftlichen Personals
schwankte der Frauenanteil in den letzten Jahren um die 40%-Marke. Nachdem in den Jah-
ren zuvor ein schwacher aber stetiger Anstieg des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen
Fihrungspositionen verzeichnet werden konnte und 2012 der bisherige Héchstwert von
21,79% erreicht wurde, fiel 2013 der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Fiihrungs-
kraften wieder auf 20,73% zurlick. Auch im allgemeinen Bereich besteht nach wie vor ein
Missverhaltnis: Frauen machen mit 67,04% gut zwei Drittel des allgemeinen Personals aus,
auf Leitungsebene sind sie allerdings nur mit 43,48% vertreten. 2013 konnte zwar die ne-
gative Entwicklung der letzten Jahre gestoppt werden, der Wert liegt aber noch immer un-
ter jenem aus dem Jahr 2008 (44,19%).

. Auf der Ebene der Postdocs ist seit 2011 ein deutlicher Anstieg des Manneranteils feststell-
bar: Der Mdnneranteil stieg in diesem Zeitraum von 45,58% auf 57,05%. Wahrend sich
nach dem Studium, gemessen an den Absolvierendenzahlen, sogar mehr Frauen als Man-
ner flr eine wissenschaftliche Laufbahn entscheiden und auf der Ebene der Praedocs mit
55,25% Uberdurchschnittlich viele Frauen zu finden sind, setzt sich dieser Trend in der da-
rauffolgenden Karrierestufe nicht fort.

. Auf Professurenebene konnte der Frauenanteil in den letzten Jahren zwar auf niedrigem Ni-
veau kontinuierlich gesteigert werden, bei den Neuberufungen bleiben die Frauenanteile
aber hinter den Anspriichen zurlick und schwankten in den letzten Jahren zwischen 16,7%
und 33,3%. Eine alarmierende Entwicklung wird bei genauerer Betrachtung der Berufungs-
verfahren ersichtlich: so sank die Bewerberinnenquote von 18,02% im Jahr 2009 auf 9,2%
im Jahr 2013 ab.

Gendersensible Statistik — so wie sie im Gleichstellungsbericht vorgenommen wird - erfordert
aber mehr als die Aufschlisselung bestehender Datenreihen nach Geschlecht. Gendersensible
Verwendung von Statistik bedeutet auch, die vorliegenden Daten zu hinterfragen und die Ursa-
chen fur Ungleichverhéltnisse und deren Entwicklungen herauszufinden. So sind Schwankungen
von Frauenanteilen in diversen Personalkategorien an der WU teilweise auf die geringe GréBe
der Grundgesamtheit sowie auf die fir das Wissenschaftssystem charakteristische Fluktuation
zurlckzufiihren. Ein Anstieg des Frauenanteils unter den Professorinnen kann an der WU im
Weggang eines einzigen Professors begrindet sein und nicht in der aktiven Bestellung einer
Frau. Geringe Frauenanteile in Fihrungspositionen werden dagegen immer wieder mit vermeint-
lich individuellen Entscheidungen und Interessen von Frauen, keine Fihrungspositionen uber-
nehmen zu wollen, begriindet. Solche persdnlichen Praferenzen kdénnen jedoch erheblich von
strukturellen Rahmenbedingungen beeinflusst werden, sowohl positiv als auch negativ. So fihrt
die quantitative mannliche Dominanz im Wissenschaftssystem u.a. dazu, dass Frauen, die Er-
folgswahrscheinlichkeit Karriere zu machen geringer einschatzen und ihre Karrierebestrebungen
reduzieren (vgl. Hey 2005). SchlieBlich erschépfen sich Gleichstellungsbestrebungen auch nicht
in der stetigen Erhohung von Frauenanteilen in unterschiedlichen Personalkategorien; umfas-
sende GleichstellungsmaBnahmen zielen ebenso darauf ab, ein Bewusstsein fiir die Entstehung
und Reproduktion von Ungleichheitsverhaltnissen zu schaffen, die Gleichstellungskompetenz al-
ler Beteiligten zu erhdéhen und strukturelle Barrieren zu beseitigen, die die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Ressourcen wie Geld, Zeit, Raum, Arbeit und Versorgung
verhindern.

Die Daten des vorliegenden Berichts verdeutlichen, dass das weibliche Potential an der WU nur
unzureichend ausgeschopft wird. Es wird in Zukunft daher notwendig sein, bereits bestehende
Instrumente zur Férderung von Gleichstellung weiter zu fihren und auch zu intensivieren. Eines
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der zentralen Handlungsfelder umfasst die Berufungsverfahren, in denen die aktive Suche und
Ansprache geeigneter Kandidatinnen im Vorfeld der Ausschreibung noch verstarkt werden kann.
Dartber hinaus kénnen Schritte zur weiteren Qualitdtssicherung der Berufungsverfahren sowie
Informations- und Weiterbildungsangebote flir jene Personen, die in Berufungsprozesse invol-
viert sind, zur transparenteren und gerechteren Gestaltung von Berufungsverfahren beitragen.

Es gilt aber auch, neue Handlungsfelder zu identifizieren und weitere Initiativen zu entwickeln,
um die strukturellen Nachteile von Frauen in Wissenschaft und Arbeitswelt auszugleichen. Ziel
muss sein, die WU so zu gestalten, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die gleichen Ent-
wicklungs- und Entfaltungsmoglichkeiten vorfinden. Strukturelle MaBnahmen, Informations-,
Weiterbildungs- und Sensibilisierungsangebote kénnen ebenso wie Veranstaltungen und Projek-
te zu gleichstellungsrelevanten Themen den Austausch und die Vernetzung von Frauen unter-
stitzen und die Chancengleichheit an der WU férdern.
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3 Entwicklung der wichtigsten Kennzahlen

3.1 Beschaftigte an der WU

Nach wie vor sind an der WU mehr Frauen als Manner beschaftigt. Der Anteil der weiblichen Be-
schaftigten lag mit Stichtag 31.12.2013 bei 54,04% und ist damit im Vergleich zum vorange-
gangenen Berichtszeitraum nahezu unverandert geblieben (Stand 31.12.2012: 54,00%). Frauen
finden sich vor allem im Bereich des allgemeinen Personals - in diesem Bereich betragt der
Frauenanteil 67,04%. Bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter/inne/n hat sich der Anteil weibli-
cher Beschaftigter von 41,55% im Jahr 2012 auf nun 41,21% minimal verringert. Erhéht hat
sich dagegen der Frauenanteil beim vorwiegend in der Lehre eingesetzten Personal (von
46,56% im Jahr 2012 auf 50,07%, vgl. auch Tabelle 22 im Anhang). In Abbildung 2 wird die
Verteilung von Frauen und Mannern im Bereich des wissenschaftlichen und allgemeinen Perso-
nals auf Basis von Vollzeitdquivalenten (VZA) dargestellt.

Uberblick wissenschaftliches und allgemeines Personal

400,0

358,1

300,0

250,0

200,0 -

150,0 -

100,0 -

50,0 -

0,0 -
Wissenschaftliches Personal Allgemeines Personal

®Frauen B Manner

ABBILDUNG 2: UBERBLICK UBER DAS WISSENSCHAFTLICHE UND ALLGEMEINE PERSONAL IM JAHR 2013
(AUF BASIS VON VZA)?

2 Dpaten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stichtag 31.12.2013; die Kategorien wissenschaftliches und allgemeines Personal

enthalten das aus dem Globalbudget sowie aus Drittmitteln finanzierte Personal, exklusive vorwiegend in der Lehre ein-
gesetztes Personal.
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3.1.1 Wissenschaftliches Personal

Die Entwicklung der Frauenanteile Uber die verschiedenen Karrierestufen zeigt auf der Ebene
der Professuren in den vergangenen sechs Jahren einen langsamen aber stetigen Aufwdartstrend
(siehe Abbildung 3). Mit 20,32% liegt der Frauenanteil bei den Professor/inn/en (n = 78,75) et-
was Uber dem Wert des Vorjahrs (19,45%, n = 82,25) und erreicht damit einen neuen Héchst-
stand (vgl. Tabelle 22 im Anhang).

Auf der Ebene der Habil tenured?® konnte die positive Entwicklung der letzten Jahre nicht fortge-
setzt werden: der Frauenanteil verzeichnete auf dieser Karrierestufe einen leichten Riickgang
von 25,95% auf 25,79%. Besonders auffallend ist in dieser Grafik der deutliche Riickgang des
Frauenanteils bei den Postdocs: der Frauenanteil sank auf dieser Karrierestufe von 54,42% auf
42,95%. Auf der Ebene der Praedocs dagegen sind mit einem Anteil von 55,25% Uberdurch-
schnittlich viele Frauen zu finden. Wahrend also nach dem Studium, gemessen an den Absol-
vent/inn/enzahlen, sogar mehr Frauen als Manner eine wissenschaftliche Laufbahn einschlagen,
setzt sich dieser Trend in den darauffolgenden Karrierestufen nicht fort.

Anteil Wissenschaftlerinnen auf den verschiedenen
Karrierestufen an der WU

100%
90%
80%
70%
60%
48,37% 55,25%
50% d
o)
40% 46,09% 42,95%
30% "
20,12% e e 25,79%
20% K ﬂ f_—— S
20,32%
10%
° 79,49%
0%
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

e=tp==Praedocs ==l==Postdocs ==#=Habil tenured === Professorinnen

ABBILDUNG 3: ENTWICKLUNG DES FRAUENANTEILS UBER DIE VERSCHIEDENEN WISSENSCHAFTLICHEN
KARRIERESTUFEN AN DER WU SEIT 2007 %*

Insofern wird es kiinftig auch weiterhin darum gehen, die in Kapitel 4 beschriebenen MaBnah-
men (Habilitandinnenstellen, Karriereprogramm, etc.), die von der WU zur Forderung der
Gleichstellung eingesetzt werden, fortzusetzen und noch weiter auszubauen. Ein klares Ziel der
Gleichstellungsbemiihungen muss sein, mdoglichst friihzeitig im Karriereverlauf Interventionen
zu setzen, um den Anteil von Frauen auf allen hdheren Karrierestufen zu erhdhen.

Die Personalkategorie ,Habil tenured" wurde im Gleichstellungsbericht 2009 erstmals verwendet und umfasst die Uni-
versitdts- und Vertragsdozent/inn/en, die Assoziierten Professor/inn/en und die habilitierten Assistent/inn/en postdoc.
Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013, Vollzeitédquivalente; Niprofessor/inn/en 20131 = 78,75; N{Habil tenured 2013]
= 69,8; Nipostdocs 2013] = 81,6; Nipraedocs 20131 = 161,8
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In den elf Departments der WU betragt der Frauenanteil im wissenschaftlichen Personal im
Durchschnitt 40,97%. Bei einer spezifizierten Betrachtung wird aber deutlich, dass die Anteile
der Wissenschaftlerinnen iber die verschiedenen Departments hinweg stark variieren. In tradi-
tionell von Frauen gepragten Bereichen wie Marketing, Management oder Fremdsprachen finden
sich Uberdurchschnittlich viele Wissenschaftlerinnen, wahrend Bereiche wie Finance, Accounting
and Statistics und Informationsverarbeitung eine unterdurchschnittliche Wissenschaftlerinnen-
quote aufweisen (vgl. Abbildung 4 und Tabellen 1-11 im Anhang).

Auch auf den einzelnen Karrierestufen zeigen sich bei den Frauenanteilen unter dem wissen-
schaftlichen Personal Uber die Departments hinweg groBe Unterschiede (vgl. Abbildung 5). Auf
der Ebene der Habil tenured reicht die Variationsbreite von 0 bis 100% und auch auf der Ebene
der Professuren schwanken die Frauenanteile in den Departments zwischen 0% und 40%.

Anteil Wissenschaftlerinnen in den WU-Departments (DP)

Departments gesamt 40,97%
DP Finance, Accounting and Statistics
DP Fremdspr. Wirtsch.kommunikation 56,99%
DP Info.verarbeitung u. Prozessmgmt

DP Management 60,10%

DP Marketing 68,24%

DP fiir Offentl. Recht u. Steuerrecht 40,60%

DP Soziookonomie 35,26%

DP Strategy and Innovation 38,03%

DP Untern.-, Arbeits- u. Sozialrecht 44,74%

DP Volkswirtschaft %o

DP Welthandel 40,17%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

ABBILDUNG 4: FRAUENANTEILE UNTER DEN WISSENSCHAFTLER/INNE/N INSGESAMT DER ELF
DEPARTMENTS DER WU IN %°

5 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013, Vollzeitdquivalente; die Anzahl der Mitarbeiter/innen je De-

partment entnehmen Sie bitte den Tabellen 1 bis 11 im Anhang des Berichts.
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Anteil Wissenschaftlerinnen in den WU-DP
je Karrierestufe

Departments gesamt

DP Finance, Accounting and Statistics

DP Fremdspr. Wirtsch.kommunikation

DP Info.verarbeitung u. Prozessmgmt

DP Management

DP Marketing

DP fiir Offentl. Recht u. Steuerrecht

DP Soziotkonomie

DP Strategy and Innovation

DP Untern.-, Arbeits- u. Sozialrecht

DP Volkswirtschaft

DP Welthandel

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Praedocs ®Postdocs Habil tenured ®Professorinnen

ABBILDUNG 5: FRAUENANTEILE AUF DEN VERSCHIEDENEN KARRIERESTUFEN DER ELF DEPARTMENTS DER
WU IN %°

Ein Vergleich der WU mit anderen &sterreichischen Universitaten lasst erkennen, dass die WU
hinsichtlich des Frauenanteils auf der Ebene der Professuren gegenliber dem Mittelwert aller &s-
terreichischen Universitaten (22,16%) leicht unterdurchschnittlich abschneidet (vgl. Abbildung
6.)

Insgesamt wird bei der vergleichenden Betrachtung der dsterreichischen Universitaten bereits
auf den ersten Blick deutlich, dass der Frauenanteil bei den Professor/inn/en lber die verschie-
denen Universitaten hinweg stark variiert und in hohem MaBe klassische Fachertraditionen wi-
derspiegelt: Wdhrend vor allem die Kunstuniversitaten einen Frauenanteil von bis zu 51,35%
(Akademie der bildenden Kiinste Wien) bei den Professuren aufweisen, rangieren die techni-

6 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013, Vollzeitdquivalente; die Anzahl der Mitarbeiter/innen je De-

partment entnehmen Sie bitte den Tabellen 1 bis 11 im Anhang des Berichts.
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schen Universitdten mit einem Professorinnenanteil von zum Teil deutlich unter 10% (das
Schlusslicht bildet die Montanuniversitat Leoben mit 2,50%) klar darunter.

Fast alle Universitaten konnten aber im Vergleich zum Jahr 2012 ihren Frauenanteil bei den Pro-
fessor/inn/en erhéhen, wenn auch nur geringfligig. Osterreichweit stieg der Durchschnittswert
von 21,52% auf 22,16%.

Aufgrund der geringen GroBe der absoluten Zahlen und der zu Grunde liegenden Grundgesamt-
heit dieser Personalkategorie sind kurzfristige Schwankungen dieser Prozentzahlen allerdings
vorsichtig zu interpretieren, da bereits der Weggang einer einzigen Professorin und die Nachbe-
setzung mit einem Mann ausreichen, um zu sichtbaren Einbriichen in dieser Relation zu flihren.
Dennoch zeichnen sich im langerfristigen Trend die umfassenden Bemiihungen der Universitaten
ab, das Geschlechterverhaltnis auf der hochsten Ebene der wissenschaftlichen Karrierestufe zu
verbessern.

Anteil Professorinnen an osterreichischen Universitiaten

Osterreich gesamt 22,16%

Universitat Wien

Universitat Graz

Universitat Innsbruck
Medizinische Universitdt Wien
Medizinische Universitat Graz
Medizinische Universitat Innsbruck
Universitat Salzburg

Technische Universitdt Wien
Technische Universitat Graz

Montanuniversitat Leoben

Universitat fir Bodenkultur Wien
Veterindrmedizinische Univ. Wien
WU Wien

Universitat Linz

Universitat Klagenfurt

Univ. fir angewandte Kunst Wien
Univ. f. Musik u. darst. Kunst Wien
Universitat Mozarteum Salzburg

Univ. f. Musik u. darst. Kunst Graz

Univ. f. kinstl. u. ind. Gestaltung...

Akademie d. bildenden Kiinste Wien 51,35%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ABBILDUNG 6: FRAUENANTEILE BEI DEN PROFESSOR/INN/EN AN OSTERREICHISCHEN UNIVERSITATEN
IN %’

7 Daten-Quelle: uni.data das bmwfw, Stand 31.12.2013; Anmerkung: Die zu den WU-intern erhobenen Daten feststellba-

ren Abweichungen liegen an unterschiedlichen Berechnungsregeln, unterschiedlich abgegrenzten Personalkategorien
sowie unterschiedlich definierten Stichtagen. WU-Daten: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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3.1.2 Allgemeines Personal

Frauen machen mit 67,04% gut zwei Drittel des allgemeinen Personals aus. In den Serviceein-
richtungen liegt der Frauenanteil nun bei 58,09% (im Vergleich zu 60,07% im Vorjahr), in den
Departments betragt er 88,01% (im Vergleich zu 87,00% im Vorjahr). Auch im allgemeinen Be-
reich erfolgt die Verteilung der Geschlechter entlang vermeintlich ,geschlechts-typischer" Berei-
che: die wenigsten Frauen finden sich in den Serviceeinrichtungen des Vizerektorats Finanzen
und Infrastruktur, das unter anderem die IT-Abteilung umfasst (vgl. Abbildungen 7 und 8).

Anteil Frauen des allgemeinen Universitatspersonals in den
Serviceeinrichtungen (SE)

Serviceeinrichtungen (SE) gesamt 58,09%

|

Rektorat und SE 80,95%

VR Lehre und SE 71,15%

VR Finanzen und SE 42,08%

VR Personal und SE 5,83%

VR Forschung, Intern. u. Ext. Rel. und SE 68,769

o

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ABBILDUNG 7: ANTEIL FRAUEN DES ALLGEMEINEN UNIVERSITATSPERSONALS IN DEN
SERVICEEINRICHTUNGEN IN %2 (ANTEILE IN VZA)

8 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013; die Anzahl der Mitarbeiter/innen je Serviceeinrichtung ent-

nehmen Sie bitte den Tabellen 15 bis 19 im Anhang des Berichts.
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Anteil Frauen des allgemeinen Universitatspersonals in den

Departments gesamt

DP Finance, Accounting and Statistics
DP Fremdspr. Wirtsch.kommunikation
DP Info.verarbeitung u. Prozessmgmt
DP Management

DP Marketing

DP fur Offentl. Recht u. Steuerrecht
DP Sozio6konomie

DP Strategy and Innovation

DP Untern.-, Arbeits- u. Sozialrecht
DP Volkswirtschaft

DP Welthandel

WU-Departments (DP)

100,00%

93,65%

100,00%

0% 20% 40% 60% 80%

100%

ABBILDUNG 8: ANTEIL FRAUEN DES ALLGEMEINEN UNIVERSITATSPERSONALS IN DEN WU-DEPARTMENTS

3.1.3 Leitungspositionen im wissenschaftlichen und im allgemeinen Bereich

IN % (ANTEILE IN VZA)?

Der Anteil von Frauen in Leitungspositionen an der WU - im wissenschaftlichen und im allge-
meinen Bereich - lag im Jahr 2013 bei 30,82% (vgl. Abbildung 9). In den letzten Jahren konnte
somit nur eine geringfliigige Erhéhung des Frauenanteils in Flihrungspositionen erzielt werden
(2011: 29,50% und 2012: 30,22%).

Es wird in Zukunft notwendig sein, die vorliegenden statistischen Daten - speziell im Bereich
der Leitungspositionen - verstarkt zu hinterfragen und die fir die WU spezifischen Ursachen flr
Ungleichverhaltnisse, deren Entwicklung und Reproduktion zu erforschen. Analysen, die auf Lite-

raturrecherchen und Ergebnissen der Genderforschung beruhen, finden sich ab Seite 30.

° Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013; die Anzahl der Mitarbeiter/innen je Department entnehmen
Sie bitte den Tabellen 1 bis 11 im Anhang des Berichts.
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Frauen in Leitungspositionen an der WU
gesamt
Assoziierte Vereine

Departments

Dienstleistungseinrichtungen 47,37%

Forschungsinstitute 20,00%

Institute 19,64%

Rektorat 60,00%
Unirat 40,00%
Verwaltungsabteilungen 40,74%
Wissenschaftliche Einrichtungen*
20I% 40I% 60% 80% 100%

*) EXAC und Kompetenzzentren

ABBILDUNG 9: FRAUENANTEILE IN LEITUNGSPOSITIONEN AN DER WU IN %?°

In der Gruppe der wissenschaftlichen Flhrungskrafte konnte zwischen 2008 und 2012 eine
langsame aber kontinuierliche Erhéhung des Frauenanteils verzeichnet werden. Diese Entwick-
lung setzte sich im Jahr 2013 nicht fort: der Anteil von Frauen in wissenschaftlichen Fiihrungs-
positionen sank von 21,79% auf 20,73%. In der Gesamtgruppe des wissenschaftlichen Perso-
nals schwankte der Frauenanteil in den letzten Jahren geringfligig um die 40%-Marke und lag
im Jahr 2013 bei 41,21% (vgl. Abbildung 10).

Die Gruppe der wissenschaftlichen Flhrungskrafte umfasst Leitungspositionen in den Depart-
ments, Forschungsinstituten und Instituten. Der Frauenanteil in dieser Gruppe entspricht in et-
wa dem Frauenanteil unter den Professor/inn/en. Eine Erhdhung des Frauenanteils unter den
wissenschaftlichen Flihrungskraften kann somit nicht nur durch die Neuberufung von Professo-
rinnen, sondern auch durch die Ubertragung von (Forschungs)Institutsleitungen an Frauen er-
zielt werden.

10 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Entwicklung Frauenanteil bei den Fiihrungskraiften des
wissenschaftlichen Personals

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% | — — —— —— — >
o) 0,
. 40,89% 37,95% 38,88% 40,06% 41,55% 41,21%
30% 0
21,79% 20.73%
16 220/0 17,950/0 !
20% 13,16% 14,29% . ‘_.7____4=._
[— —i— -
10%
0%
2008 2009 2010 2011 2012 2013
==t== % Frauen gesamt ==@== % Frauen in Flihrungspositionen

ABBILDUNG 10: ENTWICKLUNG FRAUENANTEIL BEI DEN FUHRUNGSKRAFTEN DES WISSENSCHAFTLICHEN
BEREICHS DER WU VON 2008 BIS 2013 IN %!

Im Bereich des allgemeinen Personals hat sich der Frauenanteil in den letzten Jahren etwas ver-
ringert, mit 67,04% im Jahr 2013 machen Frauen aber noch immer ca. zwei Drittel des allge-
meinen Personals aus. Auf Leitungsebene sind Frauen auch im allgemeinen Bereich mit insge-
samt 43,48% nach wie vor unterreprasentiert. Positiv zu vermerken ist, dass die Frauenanteile
bei den Flhrungskréaften sowohl auf der 2. als auch 3. Fiihrungsebene'? erhéht werden konnten,
nachdem sie im Jahr davor gesunken bzw. konstant geblieben waren (vgl. Abbildung 11).

1 Daten'Que”e: WU-PersonaIabteiIung, Stand 31-12-2013; N[wissenschaftler/innen gesamt] = 438/49; N(wissenschaftliche Fihrungskréfte] = 82

Die 2. Fliihrungsebene umfasst die Leitungspositionen der Dienstleistungseinrichtungen der WU, die 3. Fihrungsebene
jene der Verwaltungsabteilungen der WU.

12
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Entwicklung Frauenanteil bei den Fiithrungskraiften des
allgemeinen Personals

100%
90%
80%
0% 69,62%
° 63 16% ‘ ] e — *
60% 70,27% 69,19% 68,12% 68,12% 67,04%
0 0 0
50,00% 50,00% 50,00% 47.37%
50%

& 44,44%
40% 38,89% . .WO/O
' 30,77% 30,77%
30% \26'09% 27,27% M
NV

20%

10%

0%

Stichtag Stichtag Stichtag Stichtag Stichtag Stichtag Stichtag
30.06.2007 31.12.2008 31.12.2009 31.12.2010 31.12.2011 31.12.2012 31.12.2013

=== Mitarbeiterinnen allgemein gesamt === \\eibliche Flihrungskrafte der 2. Ebene
==gr==\\eibliche Fliihrungskréfte der 3. Ebene

ABBILDUNG 11: ENTWICKLUNG FRAUENANTEIL BEI DEN MITARBEITER/INNE/N SOWIE DEN FUHRUNGS-
KRAFTEN DER 2. UND 3. EBENE DES ALLGEMEINEN PERSONALS SEIT 2007 IN %"

An der Spitze der WU zeigt sich ein anderes Bild: Hier sind die zentralen Leitungsfunktionen
mehrheitlich mit Frauen besetzt. Seit Beginn der Rektoratsperiode im Herbst 2011 werden drei
der flinf Rektoratsfunktionen von Frauen wahrgenommen. Damit schneidet die WU im gesamt-
Osterreichischen Vergleich sehr gut ab (vgl. Abbildung 12). Auch der Universitatsrat setzt sich
seit der Neuwahl 2013 wieder aus 2 Frauen (darunter die Vorsitzende) und drei Mannern zu-
sammen.

13 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013; Naigemeine Mitarbeiter/innen] = 473,24; Nialigemeine Fahrungskrafte] = 46
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Anteil der weiblichen Rektoratsmitglieder an
osterreichischen Universitaten

Osterreich gesamt

Universitat Wien

Universitat Graz

Universitat Innsbruck

Medizinische Universitat Wien

Medizinische Universitat Graz

Medizinische Universitat Innsbruck

Universitat Salzburg

Technische Universitat Wien

Technische Universitdt Graz

Montanuniversitat Leoben

Universitat fir Bodenkultur Wien

Veterindrmedizinische Univ. Wien

WU Wien

Universitat Linz

Universitat Klagenfurt

Univ. fir angewandte Kunst Wien

Univ. f. Musik u. darst. Kunst Wien

Universitat Mozarteum Salzburg

Univ. f. Musik u. darst. Kunst Graz*)
Univ. f. kinstl. u. ind. Gestaltung...

Akademie d. bildenden Kiinste Wien

45,05%

50%

60%

100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

*) mit Stichtag 31.12.2013 kein/e Rektor/in

ABBILDUNG 12: ANTEIL DER WEIBLICHEN REKTORATSMITGLIEDER
AN OSTERREICHISCHEN UNIVERSITATEN IN %%

3.1.4 BeschiftigungsausmaB und Anstellungsverhdltnisse

Wissenschaftler/innen werden haufig als Menschen angesehen, die sich ungeteilt und ganzheit-
lich der Wissenschaft verschreiben (vgl. Beaufays 2004 oder Hey 2005). Eine Teilzeitbeschafti-
gung widerspricht diesem Konzept und wurde deshalb lange als nicht relevant fur den Wissen-
schaftsbetrieb wahrgenommen. Vermehrte Diskurse zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie die auf dem WU-Personalentwicklungsplan'> beruhende Praxis, Praedocs in der
Regel mit einem BeschéftigungsausmaB von 75% anzustellen, erfordern allerdings eine intensi-
vere Auseinandersetzung mit diesem Thema. An der WU sind rund 25% der Frauen und rund
23% der Manner, die im wissenschaftlichen Bereich tatig sind, in Teilzeit beschaftigt. Die meis-
ten Teilzeitbeschéftigten des wissenschaftlichen Bereichs finden sich in der oben angesproche-
nen Gruppe der Praedocs: in dieser Personalkategorie arbeiten 91% der Mé&nner und 95% der
Frauen in Teilzeit. In der Gruppe der Postdocs sind 13% der Mitarbeiter/innen in Teilzeit be-
schaftigt: rund 6% der Manner und 7% der Frauen.

In der Gruppe des allgemeinen Personals arbeiten 12% der Manner und 28% der Frauen in Teil-
zeit (vgl. Abbildung 13).

4 Daten-Quelle: uni.data des bmwfw, Stand 31.12.2013
15 siehe WU-Personalentwicklungsplan, Seite 7.
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BeschaftigungsausmaB von Frauen und Mdnnern

350
317
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200
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50

Vollzeitbeschaftigtes Teilzeitbeschaftigtes Vollzeitbeschaftigtes Teilzeitbeschaftigtes
Wiss. Personal Wiss. Personal Allg. Personal Allg. Personal

B Frauen mEManner

ABBILDUNG 13: BESCHAFTIGUNGSAUSMASS VON FRAUEN UND MANNERN AN DER WU (AUF BASIS VON
VZA)®

Im wissenschaftlichen Bereich haben ca. ein Drittel der Beschéftigten einen unbefristeten Ver-
trag, wobei 65% der unbefristeten Vertrage mit Mannern abgeschlossen wurden.

Im Bereich des allgemeinen Personals sind ca. 71% der Vertrage unbefristet, davon entfallen
ca. 70% auf Frauen (vgl. Abbildung 14).

16 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013, die Kategorien wissenschaftliches und allgemeines Personal

enthalten das aus dem Globalbudget finanzierte Personal, exklusive das aus Drittmitteln finanzierte sowie vorwiegend in
der Lehre eingesetzte Personal.
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Anstellungsverhadltnisse von Frauen und Mannern

350

311

300

250

200 -

150 -

100 -

50 -

Wiss. Personal befristet Wiss. Personal Allg. Personal befristet Allg. Personal
unbefristet unbefristet

B Frauen ®Manner

ABBILDUNG 14: BEFRISTETE UND UNBEFRISTETE ANSTELLUNGEN VON MANNERN UND
FRAUEN IN KOPFEN'’

3.1.5 Viaterkarenzen

Seit dem Jahr 2004 waren insgesamt 30 Manner in Vaterkarenz, wobei pro Jahr zwischen einer
und zehn Vaterkarenz/en in Anspruch genommen wurden (vgl. Abbildung 15). Im Jahr 2013
waren ca. 1,4% der an der WU beschéftigten Manner des wissenschaftlichen und allgemeinen
Personals (n= 553'8) in Vaterkarenz. Der Anstieg der Vaterkarenzen ab dem Jahr 2010 kdnnte
auf die Einfihrung des einkommensabhdngigen Kinderbetreuungsgeldes im Jahr 2010 zuriickzu-
fihren sein. Um diese Hypothese abzusichern wird es notwendig sein, die weitere Entwicklung
zu beobachten sowie genauere Untersuchungen durchzufiihren.

Die Studie ,Karenzvater in Zahlen" *° aus dem Jahr 2013 zeigt, dass Osterreichweit im Jahr 2011
0,3% der erwerbstatigen Manner und 0,4% der erwerbsaktiven Akademiker Karenzvater waren.
Aber obwohl immer mehr Manner in Karenz gehen und ihr Anteil an den Kindergeldbeziehenden
zwischen 2002 und 2011 von 2,3% auf 8,4% stieg, nahmen sie 2011 insgesamt nur 4,2% der
Karenztage in Anspruch. Manner gehen also durchschnittlich deutlich kiirzer in Karenz als Frau-
en.

17 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013; Kdpfe, ohne Mehrfachverwendungen, ohne studentische Mit-

arbeiter/innen, inkl. Drittmittelbedienstete

Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013; Kopfe, ohne Mehrfachverwendungen, ohne studentische Mit-
arbeiter/innen, inkl. Drittmittelbedienstete

Reidl, Sybille; Schiffbdnker, Helene: Karenzvater in Zahlen. Ergebnisse einer Analyse von Daten des Hauptverbands der
Sozialversicherungstrager, Wien (Joanneum Research/ Policies) 2013

18
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Vaterkarenzen von 2004 - 2013
12

10

10
8
7
6
5
4 4
4
22 2
2
1II I

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

®m Anzahl Vaterkarenzen

ABBILDUNG 15: ANZAHL DER VATERKARENZEN VON 2004 BIS 2013 PRO JAHR®

3.2 Die wissenschaftliche Laufbahn

3.2.1 Studierende

Die Entwicklung der Frauenanteile im Studium und bei den Studienabschliissen an der WU zeigt
bei den erstmalig zugelassenen ordentlich Studierenden sowie bei den ordentlich Studierenden
in den letzten Jahren einen leichten Abwartsverlauf, wahrend die Frauenanteile bei den Erstab-
schliissen (Bachelor und Diplom) nahezu unverandert geblieben sind. Eine deutliche Erhéhung
der Frauenanteile ist dagegen bei den Zweitabschlissen (Master, Doktorat, PhD) erkennbar:
Entfielen 2008 40,66% aller Zweitabschllisse auf Frauen, so waren es 2013 bereits 46,20%
(vgl. Abbildung 16).

Details zu Studierenden und Studien sowie zu Studienabschlissen finden sich in Tabellen 31 -
37 im Anhang.

20 paten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Anteil Frauen im Studium und bei Studienabschliissen

100%
90%
80%
70%
60% 54,25% =1 23%
50% s %
49,90% 47,36%
w e 46,20%
40%
40,66%
30%
20%
10%
0%
2008 2009 2010 2011 2012 2013

==¢==Erstmalig zugelassene ord. Studierende ==@==Qrd. Studierende

=== Frstabschliisse (Bachelor, Diplom) == 7 Weitabschlliisse (Master, Doktorat/PhD)

ABBILDUNG 16: FRAUENANTEILE IN STUDIUM UND BEI STUDIENABSCHLUSSEN AN DER WU VON 2008 BIS
2013 IN %?!

3.2.2 Abgeschlossene Qualifizierungsvereinbarungen 2010 - 2013

Ab 2010 wurden - nach Inkrafttreten des Kollektivvertrags fir die Arbeithehmer/innen der Uni-
versitdaten — an der WU insgesamt 14 Qualifizierungsvereinbarungen abgeschlossen, davon ent-
fielen 5 auf Frauen. Das entspricht einem Anteil von 35,7%. Aufgrund des kurzen Zeitraums
und der geringen Anzahl an Qualifizierungsvereinbarungen lasst sich allerdings noch kein Trend
erkennen - es gilt, die Entwicklung in den nachsten Jahren zu beobachten.

2t Daten-Quelle: WU-Vizerektorat fiir Lehre, Akademisches Controlling; Frauen-, bzw. Gleichstellungsberichte der Jahre

2007-2012
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Abgeschlossene Qualifizierungsvereinbarungen (QV) von
Frauen und Mannern ab 2010

2010 2011 2012 2013

m abgeschlossene QV Frauen W abgeschlossene QV Manner

ABBILDUNG 17: ABGESCHLOSSENE QUALIFIZIERUNGSVEREINBARUNGEN VON FRAUEN UND MANNERN AB
2010 IN ABSOLUTEN ZAHLEN*

3.2.3 Habilitationen 2006 - 2013

In den Jahren 2006 bis 2013 haben sich an der WU insgesamt 74 Personen habilitiert, darunter
befanden sich 22 Frauen (vgl. Abbildung 18). Dies entspricht einem Frauenanteil von 29,7%.
Pro Jahr haben sich in diesem Zeitraum somit im Durchschnitt 2,6 Frauen und und 6,3 Manner
habilitiert. Dabei kann in den letzten Jahren ein Rickgang bei den Habilitationen der Manner
festgestellt werden, wahrend die Anzahl der Habilitationen der Frauen relativ konstant geblieben
ist bzw. eine leichte Aufwartsentwicklung erkennbar ist. Da zwischen der Prae- und Postdoc-
Phase aber die groBten Briiche in der wissenschaftlichen Karriere von Frauen deutlich werden,
erscheinen verstarkte MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung auf dieser Ebene besonders
wichtig.

Eine Auflistung der Habilitationen nach den meist gewdahlten Fachbereichen findet sich in Abbil-
dung 19.

22 Daten-Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Habilitationen von Frauen und Mannern an der WU

2006 - 2013
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ABBILDUNG 18: HABILITATIONEN VON FRAUEN UND MANNERN AN DER WU VON 2006 - 2013%

Habilitationen nach Fachbereichen von Frauen und Mannern

20 an der WU 2006 - 2013
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ABBILDUNG 19: HABILITATIONEN NACH FACHBEREICHEN VON FRAUEN UND MANNERN AN DER WU VON

2006 - 2013*

Lt. Mitteilungsblattern 2006 - 2013, eigene Recherche
Lt. Mitteilungsblattern 2006 - 2013, eigene Recherche
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3.2.4 Berufungen

Im Jahr 2013 wurden 5 Personen nach § 98 UG berufen. Das Geschlechterverhaltnis liegt bei
20% Frauen und 80% Mannern und entspricht damit fast genau dem Geschlechterverhaltnis auf
der Ebene der Professuren insgesamt. Die Entwicklung der Frauenanteile bei den Neuberufun-
gen der letzten Jahre wird in Abbildung 20 dargestellt. Darin ist ersichtlich, dass das Ziel, durch
Stellenneubesetzungen den Frauenanteil in dieser wichtigen Personalkategorie weiter zu erhé6-
hen, in den letzten Jahren nur unzureichend erfiillt werden konnte.

Berufungen 2008 - 2013 Frauenanteil in
Anzahl in Prozent auf Basis
Absolutzahlen von Absolutzahlen
(Balken) (Linie)

7 100%

90%

80%

70%
60%

50%

40%

25,00%

30%
20%

10%

0%
2008 2009 2010 2011 2012 2013

B Frauen mmm Manner === Frauenanteil

ABBILDUNG 20: BERUFUNGEN VON FRAUEN UND MANNERN AN DER WU VON 2008 BIS 2013%*

Abbildung 21 zeigt die Frauenanteile in den verschiedenen Stufen des Berufungsverfahrens nach
§ 98 UG der Jahre 2009 bis 2013. Eine alarmierende Entwicklung wird dabei ersichtlich: so sank
die Bewerberinnenquote von 18,02% im Jahr 2009 auf 9,2% im Jahr 2013 ab. Es werden weite-
re Untersuchungen notwendig sein, um die Ursachen fiir diesen Rickgang zu erforschen. So ha-
ben die Fachbereiche der ausgeschriebenen Professuren einen Einfluss auf die Bewerberinnen-
quote, da sich darin - bedingt durch Sozialisation und Wissenschaftsstruktur und -kultur - ge-
schlechtsspezifische Interessen widerspiegeln: in den letzten Jahren wurden u.a. jeweils vier
Professuren aus dem Bereich Volkswirtschaft, Rechtwissenschaften und Informationsverarbei-
tung und Prozessmanagement ausgeschrieben, jeweils drei aus dem Bereich Welthandel und
Marketing. Es gilt, die strukturellen Bedingungen des Bewerberinnenmarkts naher zu untersu-
chen, ebenso wie die Formulierung der Ausschreibungstexte und die Wege der medialen Ver-
breitung der Ausschreibung.

25 Daten-Quelle: WU-Stabstelle fir Berufungsangelegenheiten, Stand 31.12.2013
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Berufungen 2009 - 2013
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ABBILDUNG 21: FRAUENANTEILE AUF DEN VERSCHIEDENEN STUFEN DES BERUFUNGSVERFAHRENS VON
2009 BIS 2013 in %*¢

Eine aufgeschlisselte Darstellung der Berufungsverfahren des Jahres 2013 verdeutlicht die oben
beschriebene Entwicklung: Fir die finf Professuren mit Dienstantritt 2013 wurden nur bis zu
maximal 13,33% der eingehenden Bewerbungen fiir diese Positionen von Frauen eingereicht.
Fur die Professur International Business gingen insgesamt 30 Bewerbungen ein, von denen 4
(13,33%) von Frauen eingereicht wurden. Flr die Professur Accounting gab es insgesamt 23
Bewerber/innen, darunter 2 Frauen, von denen einer schlieBlich der Ruf erteilt wurde. Ersichtlich
ist in Abbildung 22, dass in allen Verfahren mindestens eine Frau zum Berufungsvortrag einge-
laden wurde und in 80% der Berufungsverfahren jeweils eine Frau von der Berufungskommissi-
on fir den Besetzungsvorschlag nominiert wurde. Dennoch wurde 2013 nur einer Frau der Ruf
erteilt (vgl. Abbildung 22).

26 Daten-Quelle: WU-Stabstelle fir Berufungsangelegenheiten, Stand 31.12.2013;

2009: Ausschreibung von zwei Professuren aus dem Bereich Unternehmensfiihrung und Innovation, jeweils eine aus
Welthandel und Informationsverarbeitung und Prozessmanagement;

2010: Ausschreibung von drei Professuren aus dem Bereich Volkswirtschaftslehre, zwei aus Unternehmensfiihrung und
Innovation, je eine aus dem Bereich Finanzwirtschaft, Welthandel, Sozio6konomik, Sozialwissenschaften und Rechts-
wissenschaften;

2011: Ausschreibung von jeweils zwei Professuren aus dem Bereich Informationsverarbeitung und Prozessmanagement
sowie Finance, Accounting and Statistics, jeweils eine aus dem Bereich Welthandel, Management, Statistik und Infor-
matik und Marketing;

2012: Ausschreibung von jeweils zwei Professuren aus dem Bereich Marketing und Rechtswissenschaften;

2013: siehe Abb. 22.

23



ENTWICKLUNG DER WICHTIGSTEN KENNZAHLEN

Frauen in Berufungsverfahren an der WU
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ABBILDUNG 22: FRAUENANTEIL AUF DEN VERSCHIEDENEN STUFEN DER BERUFUNGSVERFAHREN, DIE AN
DER WU IM JAHR 2013 ZU EINEM DIENSTANTRITT FUHRTEN, IN %?’

3.2.5 Karriereverliaufe von Frauen in der Wissenschaft im Uberblick

Eine abschlieBende vergleichende Betrachtung der Karriereverlaufe von Frauen an der WU mit
den Karriereverlaufen osterreichweit (vgl. Abbildung 23) zeigt, dass der Frauenanteil an der WU
auf der Ebene der Studierenden und bei den Erst- und Zweitabschlissen unter dem &sterreichi-
schen Schnitt liegt, bei den Assistentinnen und Dozentinnen dagegen etwas darliber. Auf der
Ebene der Professor/inn/en weist die WU mit 20,32% einen im &sterreichischen Vergleich leicht
unterdurchschnittlichen Wert auf.

2 Daten-Quelle: WU-Stabstelle fir Berufungsangelegenheiten, Stand 31.12.2013;
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Karriereverldaufe Frauen
(Vergleich WU — osterreichische Universitaten gesamt)
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ABBILDUNG 23: KARRIEREVERLAUFE VON FRAUEN AN DER WU VERGLICHEN MIT WEIBLICHEN KARRIERE-
VERLAUFEN OSTERREICHWEIT (IN %)2®

3.3 Mittelvergabe und Forderung von Forschung und
Lehre

Einen wichtigen Hinweis auf den Status quo der Gleichstellung in einer Organisation vermitteln
Kennzahlen bzgl. der Verteilung von finanziellen Mitteln. In den nachfolgenden Kapiteln werden
die Vergabe von Fdrdermitteln und Kostenersdtzen sowie der Gender Pay Gap (durchschnittliche
Gehaltsunterschied zwischen Frauen und Mannern) an der WU naher beleuchtet.

3.3.1 Vergabe von Forschungsfordermitteln

In Abbildung 24 wird die Entwicklung der Verteilung jener Mittel zur Forschungsférderung dar-
gestellt, Gber die (maBgeblich) WU-intern entschieden wird. Die Mittel selbst stammen nur teil-
weise von der WU, weitere Gelder erhalt die WU von externen Fdrdergeber/inne/n. Der Frauen-
anteil bei den Antragsteller/inne/n lag zwischen 2007 und 2013 durchschnittlich bei 37%, vom
vergebenen Fordervolumen erhielten Frauen durchschnittlich 45%. Das heiB3t bei der Antragstel-
lung waren Frauen in etwas geringerem MaBe vertreten, als es ihrem Anteil an Wissenschaft-
ler/inne/n an der WU mit rund 41% entsprach. Bei der Vergabe erhielten sie aber durchschnitt-
lich etwas mehr als es ihrem Anteil bei den Antragsteller/inne/n entsprach.

28 Daten-Quelle: uni.data des bmwfw, Stand 2013, WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013 und WU-Vizerektorat fir
Lehre, Akademisches Controlling, Stand: 31.1.2014
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ANTRAG- DAVON FRAUEN- FORDER- DAVON AN FRAUEN-
STELLER/INNEN FRAUEN ANTEIL VOLUMEN IN € FRAUEN ANTEIL

2007 32% 402.381,05 91.919,75 23%
2008 97 32 33% 280.901,82 189.989,82 68%
2009 127 58 46% 548.863,06 265.287,70 48%
2010 148 50 34% 435.210,95 185.328,15 43%
2011 131 47 36% 484.904,02 240.054,18 50%
2012 127 48 38% 745.667,20 335.348,74 45%
2013 127 49 39% 698.224,74 274.941,64 39%

ABBILDUNG 24: FRAUENANTEILE BEI DER VERGABE VON FORSCHUNGSFORDERMITTELN UND FORDER-
PREISEN VON 2007 BIS 2013%°

Details Uber die einzelnen Vergabeverfahren des Jahres 2013 finden sich im Anhang in Tabelle
26. Ein genauerer Blick auf die Vergabeverfahren zeigt aber auch die groBe Schwankungsbreite
bei den Frauenanteilen unter den Antrdgen und den Frauenanteilen beim vergebenen Fdrder-
volumen: so lag in den vergangenen Jahren im Rahmen der Festo-Fellow-Férderung (Drittmit-
tel) der durchschnittliche Frauenanteil bei der Antragstellung bei 26%, der an Frauen vergebene
Anteil des Férdervolumens belief sich dagegen nur auf 8%. In Képfen ausgedrickt: Zwischen
2007 und 2013 wurde die Festo-Fellow-Férderung insgesamt 11 Mannern und einer Frau verlie-
hen (vgl. Abbildung 25).

ANTRAG- DAVON FRAUEN- BEWILLIGTE DAVON FRAUEN-
STELLER/INNEN FRAUEN ANTEIL ANTRAGE FRAUEN ANTEIL

2007 40% 0%
2008 2 1 50% 1 1 100%
2009 5 1 20% 3 0 0%
2010 1 0 0% 1 0 0%
2011 1 0 0% 1 0 0%
2012 6 1 17% 3 0 0%
2013 3 1 33% 1 0 0%

ABBILDUNG 25: FRAUENANTEILE BEI DER VERGABE DER FESTO-FELLOW-FORDERUNG (DRITTMITTEL) VON
2007 BIS 2013%

29 Daten-Quelle: WU-Forschungsservice, ohne Talenta- und Stephan Koren Preis

30 Daten-Quelle: WU-Forschungsservice
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3.3.2 Leistungspramien Forschung

Bereits seit Oktober 2006 remuneriert die WU exzellente Forschung in Form von Leistungspra-
mien. So werden wissenschaftliche Artikel, die in einer im WU-Journal-Rating bewerteten Zeit-
schrift erscheinen, mit Leistungspramien in Héhe von insgesamt € 1.000 (A Journal Artikel) bzw.
€ 3.000 (A+ Journal Artikel) an den Autor/die Autorin bzw. die Autor/inn/en ausgezeichnet. Das
WU-Journal-Rating umfasst 383 qualitativ hochwertige wirtschaftswissenschaftliche Zeitschrif-
ten. Hiervon werden 34 Zeitschriften nochmals durch die Kennzeichnung als A+ Journal beson-
ders hervorgehoben.

2013 haben 75 Wissenschaftler/innen in A und A+ Journals publiziert, darunter befanden sich
53 Manner (70,7%). Es wurden 5 A+ Journal Artikel veréffentlicht, in dieser Gruppe lag der
Manneranteil bei 100% (Quelle: WU-Forschungsservice).

3.3.3 Leistungspramien Lehre

Fiur ,Exzellente Lehre™ und ,Innovative Lehre™ werden an der WU ebenfalls Prédmien verliehen.
Die Entwicklung der Frauenanteile bei Antragstellungen und vergebenen Auszeichnungen der
letzten Jahre sind in Abbildung 26 und 27 dargestellt. Durchschnittlich lag der Frauenanteil bei
den Antragstellungen bei 40% (Exzellente Lehre) bzw. bei 42% (Innovative Lehre), unter den
ausgezeichneten Personen befanden sich jeweils durchschnittlich rund 42% Frauen.

ANTRAG- DAVON FRAUEN- DAVON FRAUEN-
STELLER/INNEN FRAUEN ANTEIL FRAUEN ANTEIL
43 11 16 3

2009 26% 19%
2010 30 12 40% 15 7 47%
2011 42 13 31% 18 5 28%
2012 28 14 50% 11 6 55%
2013 41 22 54% 19 12 63%

ABBILDUNG 26: FRAUENANTEILE BEI VERGABE DES WU-AWARDS FUR EXZELLENTE LEHRE, 2009 - 2013%!

i | g ATAS | Do, | TR | auszescmoncen | BAVON | FRavE
2008 34 12 35% 13 7 54%
2009 40 14 35% 17 5 29%
2010 29 9 31% 13 5 38%
2011 45 19 42% 25 11 44%
2012 35 17 49% 13 7 54%
2013 41 22 54% 13 6 46%

ABBILDUNG 27: FRAUENANTEILE BEI VERGABE DES WU-AWARDS FUR INNOVATIVE LEHRE, 2008 - 2013%

31 Daten-Quelle: Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Stand 31.1.2014
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3.3.4 Reisekostenzuschiisse

Hinsichtlich der 2013 gewadhrten Reisekostenzuschiisse (vgl. Tabelle 30 im Anhang) fallt auf,
dass die Professorinnen erneut einen relativ betrachtet etwas héheren Anteil der insgesamt ge-
wahrten Reisekostenzuschiisse beantragt haben: 29,2% der diesjahrig gewahrten Reise-
kostenzuschlisse gingen an Professorinnen (bei einem Frauenanteil von 20,32% in dieser Perso-
nalkategorie). Bemerkenswert sind die Schwankungen der Frauenanteile in den Kategorien der
Dozent/inn/en und der Postdocs in den letzten Jahren: Wahrend im Vorjahr in der Kategorie der
Dozent/inn/en rd. 76% der Reisekostenzuschiisse auf Frauen entfielen, beantragte 2013 keine
einzige Frau einen Reisekostenzuschuss. In der Kategorie der Postdocs lag der Frauenanteil bei
den Zuschissen im Vorjahr bei rd. 54%, 2013 machte er rd. 36% aus. In der Kategorie der
weiblichen Praedocs (58,1%) erhdhte sich dagegen der Frauenanteil geringfligig.

3.3.5 Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap stellt den prozentuellen Unterschied von Frauen- und Mannerléhnen an der
WU, gemessen an den Mannerléhnen dar. Die fir die zahlenmaBig wesentlichen WU Personalka-
tegorien erhobenen Daten verdeutlichen, dass auch an der WU ein Gehaltsunterschied zwischen
Frauen und Mannern besteht. So verdienen Professorinnen (nach § 98 UG) durchschnittlich
86,3%, Dozentinnen im Schnitt 93,2% sowie Assistenzprofessorinnen 96,3% ihrer mannlichen
Kollegen. Mit sinkender Hierarchie und damit auch sinkender Altersgruppe nimmt der Gender
Pay Gap allerdings ab. Das legt den Schluss nahe, dass die in den letzten Jahren etablierten
MaBnahmen greifen, aber althergebrachte Strukturen - die generellen gesellschaftlichen Ge-
schlechterverhéltnisse in den vergangenen Jahrzehnten kombiniert mit den langfristigen Wir-
kungen des massiv senioritatsbasierten Beamt/inn/engehaltsschemas - eine rasche Verbesse-
rung des Status quo behindern. Fir die WU ist dies nochmals verstarkter Anreiz, die in den letz-
ten Jahren eingefiihrten MaBnahmen mit groBer Konsequenz weiterzuflihren bzw. nach Méglich-
keit auszubauen (vgl. WU Wien, Wissensbilanz 2013).

Es wird sich zeigen, ob die seit 1.11.2013 angewendete Gehaltsdynamik fiir alle neu berufenen
Professor/inn/en den Gender Pay Gap in dieser Personalkategorie verringern kann. Dieses Sys-
tem soll die Berechenbarkeit und Transparenz von Gehaltssteigerungen erhéhen, da diese nur
mehr leistungsorientiert und an bestimmten Punkten der wissenschaftlichen Karriere mdglich
sind (vgl. Konzept der WU-2020 AG , Professor/inn/enberufsbild™).

32 Daten-Quelle: Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Stand 31.1.2014
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= GENDER PAY GAP
PERSONALKATEGORIE FRAUEN KOPFZAHJI'I-EJ':NS::ME VZAGESAMT FRAUENL6HN_E ENTSPRECHEN
% DER MANNERLOHNE

Universitatsprofessor/in

(598 UG) 16 70 86 86,3%
tJ§n9i\;e;ii§'ja'tlspJgf)essor/in 1 5 6 g
thn;\ée;sbiSit;pJgf)essor/in 0 1 1 n.a
Universitatsdozent/in 18 52 70 93,2%
Assoziierte/r Professor/in (KV) 0 3 3 n.a.
Assistenzprofessor/in (KV) 5 7 12 96,3%
Insgesamt 40 138 178 83,7%

ABBILDUNG 28: GENDER PAY GAP AN DER WU *

33 Daten-Quelle: Wissensbilanz 2013, Erhebungszeitraum 1.1.2013 - 31.12.2013
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4 Zentrale Handlungsfelder mit dem Ziel
der Forderung von Gleichstellung

4.1 Neuberufungen von Professor/inn/en

Mit einem Frauenanteil von 20,32% in der Professor/inn/enschaft ist die WU deutlich entfernt
vom Ziel der Gleichstellung in dieser flr eine Universitat zentralen Personalkategorie. Eines der
Kernziele der WU im Bereich der Gleichstellung ist daher nach wie vor, den Anteil der Professo-
rinnen stetig und nachhaltig zu erhéhen, u.a. um hierdurch an flihrenden Stellen mehr weibliche
Role Models zu haben, die ambitionierte Jungwissenschaftlerinnen, aber auch interessierte Stu-
dentinnen ermutigen, sich fiir einen Karriereweg in der Wissenschaft zu entscheiden.

Die Verantwortung flr die Unterreprasentation von Frauen in der Wissenschaft wurde lange Zeit
den Frauen selbst zugeschrieben und mit ihren individuellen Entscheidungen, Interessen und
Leistungen begriindet. Untersuchungen zeigen jedoch, dass strukturelle Faktoren, u.a. die gan-
gigen Beurteilungsverfahren die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Wissenschaft
erschweren. So hat Merton schon vor rund flinfzig Jahren festgestellt, dass die Anerkennung
und Zuschreibung von Leistung nicht losgelést vom Geschlecht der Wissenschaftler/innen er-
folgt. Eines seiner beriihmtesten Konzepte, der ,Matthaus-Effekt" bezeichnet die Tatsache, dass
Beurteiler/innen dazu neigen, die Ergebnisse bekannterer Wissenschaftler/innen héher zu be-
werten, wahrend die Ergebnisse von unbekannteren Wissenschaftler/innen weniger beachtet
werden. Merton hat damit die Beobachtung beschrieben, dass die von Wissenschaftlerinnen ge-
leistete Arbeit oft Wissenschaftlern zugeschrieben wird (vgl. Hey 2005, Merton 1968).

Auch Valian hat in ihren Experimenten einen ,male bonus", eine Privilegierung von Mannern,
nachgewiesen. Diese zeigt sich darin, dass Manner durchwegs Uberschatzt und Frauen unter-
schatzt werden - und zwar von beiden Geschlechtern (Gutiérrez-Lobos, Lydtin, Rumpfhuber,
vgl. Valian 1999). In Berufungsverfahren wird das darin ersichtlich, dass Forschungen und Bei-
trage von Frauen kritischer untersucht werden, Diskussionen Uber Frauen neutral bis kritisch
sind, wahrend Méannern ein Vertrauensvorschuss inklusive Lob und Anerkennung gewdahrt wird
(vgl. Hey 2005).

Géngige Bewertungsmechanismen, die zur Uberpriifung der wissenschaftlichen Qualitdt ange-
wandt werden und daher auch in Berufungsverfahren eine zentrale Rolle spielen, gelten aller-
dings nach wie vor als wertneutral und objektiv. Dabei wird libersehen, dass auch bei scheinbar
objektiven und quantitativen Messmethoden wie dem Zahlen von Publikationen oder Impact-
punkten ein Gender Bias®* wirksam werden kann. Etablierte und groBe Themenfelder mit langen
Publikationstraditionen sind privilegiert, wissenschaftliche Leistungen in innovativen und inter-
disziplinaren Bereichen sind dagegen nicht entsprechend abbildbar (vgl. Hey 2005).

Quantifizierbare Bewertungsmethoden ermdéglichen aber auch einen Spielraum bei der Interpre-
tation der Forschungsleistung, der immer wieder eine Benachteiligung der Bewerberinnen zur

34 Gender Bias bezeichnet einen ~geschlechtsbezogenen Verzerrungseffekt"; engl. gender = soziales Geschlecht, bias=

Vorurteil, vgl. Genderkompetenzzentrum,
vgl. http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz-2003-2010/handlungsfelder/forschung/genderbias
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Folge hat: So kdnnen bei Bewerberinnen mit einem umfangreichen Publikationsrecord die The-
men, die sie beforschen, oder die Publikationsorgane, in denen sie verdéffentlichen, marginali-
siert werden (vgl. Farber/ Riedler 2011).

Die quantitative mannliche Dominanz im Wissenschaftssystem flhrt zudem u.a. dazu, dass
Frauen, die Erfolgswahrscheinlichkeit Karriere zu machen geringer einschatzen und ihre Karrie-
rebestrebungen reduzieren (vgl. Hey 2005).

Angesichts dieser Befunde erscheinen MaBnahmen zur Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung
gegenlber solchen teilweise unbewusst wirksamen Mechanismen sowie standardisierte Verfah-
ren bei Berufungsvortragen und Begutachtungen zielfiihrend, um der ungleichen Chancenvertei-
lung von Frauen und Mannern in Berufungsverfahren entgegenzuwirken. Im Folgenden werden
Maoglichkeiten zur Optimierung der Berufungsverfahren sowie an der WU bereits umgesetzte Ak-
tivitdten naher ausgefihrt.

4.1.1 Qualitdtssicherung in den Berufungsverfahren

Praxisberichte verdeutlichen, dass eine hohe Verfahrensqualitdt (dazu zahlen u.a. die Definition
konkreter, objektiver und ,messbarer® Auswahlkriterien im Vorfeld, die lUber das gesamte Aus-
wahlverfahren Gliltigkeit behalten sowie eine formale und inhaltliche Kontrolle des Verfahrens-
ablaufs) bei den Berufungsverfahren — sowie vor allem auch Transparenz hinsichtlich der Aus-
wahlkriterien und der einzelnen Verfahrensschritte - hilfreich im Sinne einer gendergerechten
Personalauswahl sind. So hat beispielsweise die FU Berlin seit 2004 ihre Berufungsverfahren
umfassend Uberarbeitet und optimiert (Lehmkuhl 2008, S. 5ff.), indem vier Handlungsmaximen
formuliert wurden, denen sich die Verfahrensbeteiligten verpflichtet fiihlen: Die Beschleunigung
der Verfahren, die Steigerung der Qualitat, die Erhdhung des Frauenanteils sowie die bessere
Abstimmung zwischen zentraler und dezentraler Ebene. Zudem wurden weitere MaBnahmen zur
Qualitatssteigerung gesetzt, u.a. Talent Scouting und passgenaue Ausschreibungen, gezielte
Zusammensetzung der Berufungskommissionen sowie die formale und inhaltliche Kontrolle des
Verfahrensablaufs. Dadurch konnte bereits 2007 eine Berufungsquote von knapp 38% Frauen
erreicht werden, was deutlich Gber dem bundesdeutschen Durchschnitt von 23% lag (vgl. Ge-
meinsame Wissenschaftskonferenz GWK 2007, S.10; Koreuber 2007, S. 15).

Darlber hinaus kdénnen Informations- und Weiterbildungsangebote fir jene Personen, die in Be-
rufungsprozesse involviert sind, zur transparenteren und gerechteren Gestaltung von Beru-
fungsverfahren beitragen. Spezielle Angebote, die die oben genannten unbewussten Annahmen
Uber Geschlechterrollen und deren Auswirkungen auf Beurteilungsprozesse thematisieren, kdn-
nen das Bewusstsein Uber die Funktionsweisen geschlechtsbezogener Asymmetrien erhéhen und
damit die Chancenverteilung von Frauen und Mannern im Wissenschaftsbetrieb verbessern.

Kontinuierliche Sensibilisierungsarbeit wird in diesem Zusammenhang bereits vom Arbeitskreis
fir Gleichbehandlungsfragen geleistet, der an allen Berufungsverfahren teilnimmt und dabei flr
einen diskriminierungsfreien und geschlechtergerechten Ablauf sorgt (siehe auch Kapitel 7).

4.1.2 Recherche und Direktansprache von geeigneten Kandidatinnen

Im Sinne dieser ,top-down" Gleichstellungsstrategie wird im Zuge von Berufungsverfahren aktiv
nach geeigneten Kandidatinnen gesucht. Die fir die Agenden rund um das Thema Berufungs-
verfahren zustandige Stabstelle flir Berufungsangelegenheiten recherchiert bereits im Vorfeld
der Ausschreibungen von vakanten Professuren intensiv nach geeigneten Kandidatinnen. Auf-
grund des alarmierenden Rlickgangs der Bewerberinnenquote in den Berufungsverfahren der
letzten Jahre wird es in Zukunft noch wichtiger sein, die MaBnahmen in diesem Handlungsfeld
zu intensivieren. So ist es notwendig, die aktive Suche und Ansprache geeigneter Kandidatinnen
im Vorfeld der Berufungsverfahren durch die Stabstelle fiir Berufungsangelegenheiten sowie
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durch Kommissionsmitglieder bzw. Wissenschaftler/innen der betroffenen Departments weiter
zu verstarken.

Die WU ist sich der Entwicklungen und Hirden im Rahmen von Berufungsverfahren bewusst.
Nicht zuletzt deshalb ist Rektor Christoph Badelt seit mehreren Jahren sehr intensiv und gleich
von Beginn an in alle Berufungsverfahren involviert. So ist er bei allen Berufungsvortragen an-
wesend, um sich ein Bild von den Bewerber/inne/n fir die jeweilige Professur zu machen und
die Realisierung der strategischen Ziele der WU, zu denen im Zusammenhang mit den Berufun-
gen eben auch die Gewinnung hochqualifizierter Frauen flir WU-Professuren zahlt, abzusichern.

4.1.3 Informationsangebote fiir potentielle Bewerberinnen

Die Forschung zur Karriere von Frauen geht heute davon aus, dass Frauen Wissen (ber die
Mikropolitik in den Organisationen, in denen sie arbeiten und aufsteigen wollen, und die damit
verbundenen Handlungsmdglichkeiten benétigen. Das nétige Wissen Uiber mikropolitische Hand-
lungsmaoglichkeiten in der Scientific Community umfasst neben der Kenntnis der Spielregeln und
der Abldufe des Wissenschaftsbetriebs im Allgemeinen auch Einblicke in die Besonderheiten der
eigenen Organisation. Die Eigenlogik der Institution erscheint als selbstverstandlich — wie Wis-
senschaft organisiert und durchgefiihrt wird -, sie kann aber auch zu Marginalisierungen be-
stimmter Personengruppen, ihrer Forschung und Ergebnisse flihren (vgl. Farber/ Riedler 2011).
Die ,Barrieren, auf die Frauen bei ihrem Weg durch die Wissenschaft treffen, sind so in die
Strukturen, in die alltégliche Kommunikation, in selbstverstandliche Handlungsweisen [...] einge-
lagert, dass es den Beteiligten schwerféllt, sie Uberhaupt zu identifizieren." (Krais 2000, in Far-
ber/ Riedler 2011).

Strukturwissen Uber die ungeschriebenen und daher mikropolitisch besonders relevanten Ver-
haltensregeln, Einblicke in die Ablaufe von Berufungsverfahren, die Spielregeln und Stolperstei-
ne konnten potentiellen Bewerberinnen (Postdocs, habilitierte Wissenschaftlerinnen) mittels
spezieller Information- bzw. Seminarangebote vermittelt werden.

4.1.4 Dual Career Services

Vor allem bei der Neuberufung von Professor/inn/en stellte sich zuletzt immer wieder die Frage
nach Karrieremoglichkeiten fir den/die Partner/in des zu berufenden Professors/der zu berufen-
den Professorin in Wien. Dabei kénnen Dual Career Services im Sinne einer GleichstellungsmaB-
nahme verstanden werden, da Studien zeigen, dass insbesondere Frauen in Top-Positionen
deutlich haufiger als ihre mannlichen Kollegen einen Partner wahlen, der selbst mindestens
ebenso hoch qualifiziert und karriereorientiert ist wie sie selbst und insofern die Dual Career
Problematik vor allem bei der Gewinnung von Frauen fir Top-Positionen eine wichtige Rolle
spielt. So sind laut einer Studie von Krimmer et al. (2004, S. 24ff.) 97% der Lebenspartner der
befragten Professorinnen, aber nur 83% der Lebenspartnerinnen der befragten Professoren
selbst berufstatig. Entsprechend einer Langzeitstudie von Abele (2009, S.19) sind ,fast alle
Partner der [befragten] Frauen, aber nur etwa ein Viertel der Partnerinnen der [befragten] Man-
ner Vollzeit erwerbstéatig®. Eine besondere Haufung von Dual Career Partnerschaften berichtet
Abele fur Personen mit einem Abschluss in Wirtschaftswissenschaften. Insofern kénnen Dual
Career Serviceangebote bei der Gewinnung von internationalen Professorinnen und natirlich
auch Professoren die Attraktivitat der WU als Arbeitgeberin und damit die Erfolgsquote bei den
Berufungen moglicherweise weiter steigern.

Die WU bietet in diesem Bereich bereits Unterstitzungsmadglichkeiten an: Erste Anlaufstelle fir
Dual Career Fragen ist die Stabstelle fiir Berufungsangelegenheiten, da diese Thematik haufig
bereits in den Berufungsverhandlungen aufkommt. Die Stabstelle ist Mitglied im Dual Career
Netzwerk einiger 6sterreichischer Universitaten, welche gemeinsam ein Dual Career Service flr
hochqualifizierte Wissenschaftler/innen etabliert haben. Dabei steht die Vernetzung zwischen
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den einzelnen Universitaten im Vordergrund. Die Internetplattform http://www.dualcareer.ac.at
bietet Informationen rund um Leben und Arbeit in Wien, Niederdsterreich und Oberdsterreich,
wobei die Dienstleistungen stufenweise ausgebaut werden. Erganzt wird das Projekt durch eine
Kooperation zwischen der WU und dem WWFT (Wiener Wissenschafts-, Forschungs- und Tech-
nologiefonds), der ebenfalls einen Dual Career Service Support im wissenschaftlichen Bereich
anbietet.

Zentraler Eckpfeiler des Serviceangebots ist die Unterstlitzung des jeweiligen Partners/der je-
weiligen Partnerin bei der Stellensuche in Wien - zum Beispiel durch die Vermittlung von Kon-
takten zu geeigneten Ansprechpartner/inne/n bzw. potentiell geeigneten Arbeitgeber/inne/n.
Dabei kann die WU an vorhandene exzellente Kontakte ankniipfen und in bestimmten Féllen
vielleicht auch die Kompetenzen des Career Centers des Zentrums fiir Berufsplanung nutzen,
um erfolgreich zu sein. Nachzudenken ware auch Uber mdgliche Angebote zur Weiterqualifizie-
rung des Partners/der Partnerin in einer Uberbriickungsphase.

Dartber hinaus gehéren zu den Ublichen Unterstiitzungsangeboten einer Dual Career Service-
stelle Informationen und Services fir den Start und die Integration vor Ort. Die WU bietet in
diesem Feld spezifische Unterstlitzung fiir Neuberufene und Géaste durch das 2012 geschaffene
~Welcome Center" an. Zu den Leistungen zahlen:

e Ankunft in Wien: Meldewesen; Sozialversicherungen; die Unterstiitzung bei der Wohnungs-
suche durch Kontakte z.B. zu Immobilienmakler/inne/n, Ubergangswohnungen; etc.

e Ankunft an der WU: Organisation von Ausweisen, Campusflihrung, Kontakte zu den relevan-
ten Ansprechpartner/inne/n, etc.

e Soziale Integration: Sprachkurse; kulturelle Angebote; Sportmdglichkeiten etc.

4.2 Forderung der Karrieren exzellenter Wissenschaft-
lerinnen

MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung beschrdanken sich an der WU nicht auf die obers-
ten Hierarchieebenen. Denn es hat sich gezeigt, dass es von groBer Bedeutung ist, Frauen be-
reits auf den darunter liegenden Qualifikationsstufen flr eine wissenschaftliche Karriere zu be-
geistern und zu gewinnen, um ihren Anteil an den geeigneten Bewerber/inne/n um eine Profes-
sur mittel- bis langfristig dauerhaft zu steigern.

Es genugt nicht, fir eine Professur eine geeignete Kandidatin zu identifizieren und ihr einen Ruf
zu erteilen. Auch Professorinnen treffen eine Wahl und kénnen einen Ruf ablehnen, was derzeit
in der Regel zur Folge hat, dass dann ,nur noch" ein Mann berufen werden kann, da der Beset-
zungsvorschlag schon aufgrund des Bewerbungsprozesses selten mehr als eine Frau umfasst.
Auch insofern muss es in den Gleichstellungsbemihungen darum gehen, bereits auf den voran-
gehenden Karrierestufen anzusetzen. Mit der Schaffung der Habilitandinnenstellen und dem An-
gebot des Karriereprogramms fiur Wissenschaftlerinnen hat die WU zwei wichtige MaBnahmen in
diesem Zusammenhang gesetzt.

4.2.1 Habilitandinnenstellen

Als Reaktion auf die Beobachtung, dass gerade in der Habilitationsphase besonders viele Frauen
verloren gehen, hat die WU erstmals 2007 fur Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase, die
sich durch herausragende wissenschaftliche Arbeiten auszeichnen, so genannte Habilitandinnen-
stellen geschaffen. 2010 wurden erneut vier derartige Stellen geschaffen und auch 2013 wurden
flr die Leistungsvereinbarungsperiode 2013 - 2015 zusatzliche Mittel ausverhandelt und nach
Abschluss eines internationalen Begutachtungsverfahrens 5 weitere Frauenhabilitationsstellen
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vergeben. Dr. Ulrike Kaiser (Department flir Marketing), Mag.Dr. Michaela Neumayr (Depart-
ment fir Management), Dr. Zehra Eksi-Altay BSc. MSc. (Department flir Finance, Accounting
and Statistics), Stefanie Peer Ph.D. (Department flir Sozioékonomie) und Dr. Astrid Pennerstor-
fer (Department fir Soziobkonomie) erhalten damit die Moglichkeit, sich ganz auf ihre Habilita-
tionsvorhaben zu konzentrieren. Wahrend des bis zu sechsjahrigen Vertragszeitraumes sind die
Wissenschaftlerinnen zugunsten der Arbeit an ihren Forschungsvorhaben von nahezu allen Ver-
waltungstatigkeiten entbunden und haben eine reduzierte Lehrverpflichtung. Im Gegensatz zu
jenen in den letzten Jahren vergebenen Frauenhabilitationsstellen werden diese Stellen im Falle
einer erfolgreichen Habilitation entfristet.

Die Einrichtung der Habilitandinnenstellen hat zum Ziel, einen Beitrag dazu zu leisten, den nach
wie vor niedrigen Anteil qualifizierter Wissenschaftlerinnen auf dem allgemeinen ,Bewer-
ber/innen-Markt" der Professor/inn/en langfristig zu erhdéhen.

4.2.2 Karriereprogramm , Reflexion - Kompetenzen - Erfolgsstrategien -
Perspektiven™

Bereits seit 2006 bietet die WU mit ihrem Karriereprogramm ,Reflexion - Kompetenzen - Er-
folgsstrategien — Perspektiven™ ein mehrmoduliges Weiterbildungsprogramm an, das sich exklu-
siv an Wissenschaftlerinnen richtet. Im Zentrum des Programms stehen karriererelevante The-
men und Kompetenzen. So werden in den ersten beiden Workshops individuelle Karriereziele
erarbeitet; darauf aufbauend werden wirksame Strategien entwickelt, die bei der Erreichung
dieser Karriereziele wichtig und hilfreich sind. In den darauf folgenden beiden Modulen arbeiten
die Teilnehmerinnen an weiteren erfolgsrelevanten Kompetenzbereichen wie Verhandlungs-,
Durchsetzungs- und Selbstprasentationskompetenzen. 2011 wurde das Programm auf Anregung
der vorangegangenen Teilnehmerinnengruppe um ein weiteres Modul erganzt, bei dem die Fra-
ge im Mittelpunkt steht, wie sich Forschungsforderung karrierestrategisch nutzen lasst. Ziel die-
ses Workshops ist es, den Teilnehmerinnen (unter Berlicksichtigung ihres individuellen Lebens-
laufs) Wege aufzuzeigen, wie sie ihre wissenschaftliche Karriere auch nach Ablauf ihres - in aller
Regel befristeten - Vertrags an der WU weiter verfolgen kénnen und welche Férdermittel ver-
mutlich am besten geeignet sind, um ihre Projekte und ihre Karriere zu finanzieren. Durch die
intensive Zusammenarbeit in der Kleingruppe bauen die Nachwuchswissenschaftlerinnen im
Laufe des Programms ein tragfahiges Netzwerk untereinander auf und nutzen im Rahmen von
~ExpertDinners" die Chance, von den Erfahrungsberichten erfolgreicher Rollenvorbilder zu profi-
tieren. Begleitet wird das Programm dariber hinaus durch die Mdglichkeit, ein persdnliches
Coaching in Anspruch zu nehmen. 2013 ist dieses Programm erneut sehr erfolgreich mit neuen
Teilnehmerinnen gestartet.

4.2.3 Dr.-Maria-Schaumayer-Habilitationsstipendium

Erganzend gibt es bereits seit vielen Jahren das Dr.-Maria-Schaumayer-Habilitationsstipendium
als spezifische NachwuchsférderungsmaBnahme fiir Habilitandinnen der WU. Ziel des Stipendi-
ums ist, den Wissenschaftlerinnen die kontinuierliche Arbeit an ihrem fortgeschrittenen Habilita-
tionsprojekt zu erméglichen, indem sie von den allgemeinen Lehr- und Verwaltungstatigkeiten
entlastet werden. 2013 erhielt Dr. Nicole Ehlotzky (Institut fir Europarecht und Internationales
Recht) das Habilitationsstipendium fir ihre Arbeit zum Mehrebenenmodell der Politik und ihre
vergleichende Analyse der Wechselwirkungen von Internationalem, Europdischem und Nationa-
lem Recht am Beispiel von Sanktionen.
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4.3 Weitere Handlungsfelder zur Forderung der
Gleichstellung

4.3.1 Veranstaltungsreihe ,women in science"

Unter der Annahme, dass die Existenz weiblicher Rollenvorbilder von groBer Bedeutung ist, da
Role Models den Nachwuchswissenschaftlerinnen eine Idee geben, wie wissenschaftliche Karrie-
ren erfolgreich funktionieren kénnen, geht es unter anderem darum, erfolgreiche Forscherinnen
sichtbarer zu machen. Die Veranstaltungen der Reihe ,women in science" verfolgen daher das
Ziel, erfolgreichen Frauenkarrieren ein Gesicht zu geben. Eine eigene Homepage informiert Uber
aktuelle Geschehnisse. Um die Kommunikation und den Austausch zwischen am Thema Interes-
sierten auch auBerhalb von Veranstaltungen zu erleichtern, wurde der E-Mail-Verteiler wo-
men.in.science@wu.ac.at geschaffen. Dieser bietet den Listenmitgliedern die Mdglichkeit, sich
WU-intern zum Thema ,Frauen in der Forschung®" zu vernetzen.

4.3.2 Fortgefiihrte FordermaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen
und M@nnern

Baby-Notebook

Weiterhin bekommen Wissenschaftler/innen fir die Zeit ihrer Abwesenheit aufgrund eines El-
ternkarenzurlaubes ein Notebook zur Verfligung gestellt, um Kontakt zur Scientific Community
halten und die Softwareprogramme ihres WU-Arbeitsplatzes auch von zu Hause aus nutzen zu
kénnen.

Coaching fiir Postdocs, die aus der Elternkarenz in die Forschung zuriick-
kehren

Postdocs, die aus einer Elternkarenz in den Forschungsalltag zuriickkehren, haben die Mdglich-
keit, sich in der Phase der Planung der Rickkehr sowie in der Rickkehrphase selbst Unterstit-
zung im Rahmen eines Coachings zu holen. Themen eines solchen Coachings kénnen zum Bei-
spiel individuell geeignete Strategien flir das persénliche Zeitmanagement und die Work-Life-
Balance, die Neupositionierung im eigenen Team und vieles mehr sein. Die WU hat damit be-
wusst die Zielgruppe ihrer bisher v.a. auf Fihrungskrafte ausgerichteten Coachings erweitert,
um weniger Wissenschaftler/innen in bzw. nach der Phase der Elternschaft flr eine wissen-
schaftliche Karriere zu verlieren.

Gender Budgeting

Gender Budgeting bedeutet die Analyse und Gestaltung von Budgets aus der Gleichstellungsper-
spektive und ist somit ein Instrument, um Gleichstellungspolitik zu konkretisieren (vgl. Berg-
mann, Gubitzer, Klatzer, Klawatsch-Treitl, Neumayr 2004). Ziel von Gender Budgeting ist die
gerechte Verteilung der finanziellen Mittel auf Frauen und Manner. An der WU wurde im Be-
richtsjahr diskutiert, in welcher Form die Ressourcenverteilung geschlechtsspezifisch dargestellt
werden kann, um deren Auswirkungen auf die Geschlechter zu veranschaulichen.

35 WWW.wu.ac.at/research/women
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Ein Konzept zur Analyse der Auswirkungen des Ressourceneinsatzes aus geschlechtsspezifischer
Sicht sowie zur Umsetzung einer geschlechtergerechten Ressourcenverteilung wird weiter aus-
gearbeitet.

4.4 Ausblick auf mogliche neue Handlungsfelder

4.4.1 Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Handlungsbedarf besteht nach wie vor bei der Verbesserung der Vereinbarkeit von Karriere und
Betreuungspflichten. Wesentliches Ziel ist, die Anforderungen des Arbeitslebens mit den familia-
ren Lebensphasen der Mitarbeiter/innen in Einklang zu bringen. Neben der Betreuung von Kin-
dern werden auch Fragen der Betreuung von pflegebediirftigen alteren Angehorigen kiinftig an
Bedeutung gewinnen. Jegliche Unterstlitzung durch die Arbeitgeberin — ob durch Informationen
hinsichtlich moglicher Betreuungsangebote, eine flexible Reaktion auf Freistellungen zur Pflege
bzw. zur Regelung dieser Fragestellungen o0.a. — wird hier auf betroffene Mitarbeiter/innen ent-
lastend wirken.

Die WU pflegt bereits seit einigen Jahren eine Kooperation mit KiWi Wien, die es ermdglicht,
Studierenden und Mitarbeiter/inne/n auf dem Campus der WU - und damit in groBer Nahe zu
ihrem Arbeitsplatz - Betreuungsmaoglichkeiten fir ihre Kinder anzubieten. Wéhrend die WU die
Flache zur Verfigung stellt, ibernimmt der Kindergarten die Betriebskosten. Derzeit werden
Mitarbeiter/innen und Studierende bei der Platzvergabe bevorzugt behandelt. Hier kénnte die
WU durch Angebote (ber den WU-Kindergarten hinaus - das heiBt Kinderbetreuungs-
moglichkeiten bei Veranstaltungen, Seminaren, etc. — an Attraktivitat als familienfreundliche Ar-
beitgeberin wesentlich hinzugewinnen.

Die WU hat zudem einen Zertifizierungsprozess im Rahmen des Audit-Programmes ,hochschu-
leundfamilie™ gestartet und wurde im November 2013 zertifiziert. Dafiir wurden Handlungsfelder
identifiziert und MaBnahmen entwickelt, die den Bedirfnissen der WU und ihren Angehdrigen
entsprechen. Unter anderem soll die aktive Vaterschaft an der WU unterstitzt und geférdert
werden. Durch ein eigenes Informationsangebot fiir (werdende) Vater sollen Manner bestarkt
werden, Verantwortung und Aufgaben der Kinderbetreuung zu Gbernehmen. Ziel ist, der unglei-
chen Verteilung von Berufs- und Familienarbeit zwischen Mannern und Frauen entgegenzuwir-
ken.

4.4.2 Erhohung der Gleichstellungs-Kompetenz aller WU-Angehdrigen

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming — auf Gleichstellung ausgerichtetes Denken und
Handeln in der taglichen Arbeit einer Organisation - erfordert, dass alle Programme und MaB-
nahmen einer Organisation hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen
und Mannern untersucht und MaBnahmen zur Gleichstellung ergriffen werden. Gleichstellung
wird somit als Querschnittsaufgabe fiir die gesamte Organisation verstanden und richtet sich
nicht an Einzelne, sondern an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einer Organisation (vgl. Por-
tal Genderkompetenzzentrum). Voraussetzung fir ein organisationsweites gleichstellungsorien-
tiertes Handeln sind daher Akteurinnen und Akteure, die Uber Gleichstellungskompetenz verfi-
gen.

Informations- und Weiterbildungsangebote zur Erhéhung der Gleichstellungskompetenz aller
Universitatsangehodrigen dienen daher langfristig dem Ziel der Chancengleichheit an der WU.
Insbesondere Personen mit Personalverantwortung sowie jene, die flir Rekrutierung, Lehre oder
offentlichkeitswirksame Aufgaben wie fur die Gestaltung von Medien (Internet, Plakate, Bro-
schiiren, Publikationen, Videos, etc.) verantwortlich sind und dadurch bewusstseinsbildend wir-
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ken, bendtigen Sensibilitat und Wissen dariber, wie strukturelle Barrieren fiir Frauen in der Ar-
beitswelt und Wissenschaft entstehen, wie Ungleichverhdltnisse reproduziert werden mit wel-
chen Instrumenten gleichstellungsorientiertes Handeln im eigenen Arbeitsbereich umgesetzt
werden kann.

4.4.3 Konkretisierung von Gleichstellungszielen in zentralen Steue-
rungsinstrumenten der WU

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die Frauenférderung zahlen zu den gesetzlich
festgelegten leitenden Grundsatzen und Aufgaben einer Universitat und sind in universitaren
Strukturen fest verankert. So mussen an allen Universitaten Arbeitskreise flir Gleichbehand-
lungsfragen und Stellen zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenférderung
sowie der Geschlechterforschung eingerichtet, Frauenférderungsplane und Gleichstellungsbe-
richte erstellt werden. Konsequenterweise finden sich daher auch in den Leistungsvereinbarun-
gen und Entwicklungsplanen der Universitaten Gleichstellungsziele und —-maBnahmen.

An der WU wurde mit der Schaffung der Stabstelle Gender Policy (siehe Kapitel 5) ein weiterer
Schritt zur verstarkten strukturellen Verankerung von Gleichstellung gesetzt. Um dariber hin-
aus die Verstetigung in der Umsetzung von GleichstellungsmaBnahmen zu erhdhen, erscheint
die Integration von Gleichstellungszielen in die Strategie, das Leitbild und die AuBendarstellung
(Website) der WU zweckmaBig. Eine wichtige Signalwirkung kdnnte auch eine Konkretisierung
der Gleichstellungsziele im Entwicklungsplan und im Qualitatsmanagement der WU entfalten.

4.4.4 Verstirkte Offentlichkeitsarbeit und Netzwerkarbeit

Ein weiteres wichtiges Handlungsfeld wird die verstirkte Offentlichkeitsarbeit und Netzwerkar-
beit einnehmen. Hochschulintern geht es darum, die Initiativen zur Forderung von Frauen auf
ihrem Karriereweg und zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner
sowie andere gleichstellungsrelevanten Themen bekannt zu machen. Ziel ist, dass die Instru-
mente von all jenen Personen, fiir die sie entwickelt wurden, in vollem Umfang genutzt werden
kdnnen. Hochschulextern ist es wichtig, die Instrumente der Gleichstellungsarbeit in Austausch
mit anderen Akteurinnen und Akteuren in diesem Handlungsfeld zu Uberprifen und weiterzu-
entwickeln. Darlber hinaus ist es von entscheidender Bedeutung, dass sich die WU mit ihren
MaBnahmen zur Gleichstellung und Familienfreundlichkeit angemessen nach auBen prasentiert
und auf diese Weise motivierte Studierende und qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
fir alle Bereiche anzieht.

Verstarkte Offentlichkeitsarbeit zu gleichstellungsrelevanten Themen muss in Zukunft aber auch
MaBnahmen umfassen, die darauf abzielen, Frauen an der WU sichtbarer zu machen: Einerseits
im Rahmen von Veranstaltungen wie ,WirtschaftWissenschaft unplugged", ,Open Minds" oder
»WU Manager/in des Jahres™, wo Frauen in Zukunft noch starker als erfolgreiche Wissenschaftle-
rinnen und Managerinnen prasentiert werden kdénnen. Andererseits in WU-internen Medien wie
Internet, Publikationen, Broschiren, etc., wo Frauen jenseits traditioneller Rollenklischees als
Role Models fiir Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen dargestellt werden und ihre
Erfolgsstrategien aufzeigen kénnen. Zudem kdnnen in Projekten und Veranstaltungen, die
gleichstellungsrelevante Themen in Wissenschaft und Wirtschaft behandeln, Rdume zur Vernet-
zung, zum Austausch und zur Férderung von Frauen geschaffen werden.
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5 Stabstelle Gender Policy

Die Stabstelle Gender Policy wurde im Berichtsjahr vorbereitet und im Biro des Rektorats mit
dem Ziel eingerichtet, die Aufgaben der Gleichstellung und Frauenférderung gemaB Universi-
tatsgesetz 2002 zu koordinieren und im Verbund mit den bestehenden Gleichstellungsaktivita-
ten zu verstarken. Zu den Aufgaben der Stabstelle zahlen die Beratung des Rektorats bei der
Férderung von Gleichstellungsprozessen und Geschlechtergerechtigkeit an der WU, die Entwick-
lung von dafiir notwendigen Konzepten und FérdermaBnahmen sowie deren Evaluierung. Einen
weiteren Aufgabenschwerpunkt bildet die Verfassung des Gleichstellungsberichts.

Ziel ist eine nachhaltige Sensibilisierung der WU-Angehdérigen fiir das Thema Gleichstellung und
die Erreichung der Gleichstellung von Mannern und Frauen, speziell in jenen Bereichen der Uni-
versitat, die durch eine ausgepragte Asymmetrie der Geschlechterverhaltnisse gekennzeichnet
sind.
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6 Gender in Forschung und Lehre

Bereits 2002 wurde an der WU eine Professur zu Gender- und Diversitatsforschung eingerichtet
und mit Frau Univ.-Prof. Edeltraud Hanappi-Egger besetzt. Die Schaffung des Instituts ,Gender
und Diversitat in Organisationen” war damals ein Novum und ist als beispielgebend im europai-
schen Raum anzusehen. Die WU reihte sich damit in die Reihe der renommiertesten Universita-
ten ein, die in steigendem AusmaB Gender- und Diversitatsforschung etablieren. In den vergan-
genen Jahren konnte durch das Institut und ihre Forscher/innen die Gender- und Diversitatsfor-
schung an der WU etabliert und international positioniert werden.

Auch im genderspezifischen Lehrveranstaltungsangebot der WU féllt dem Institut ,Gender und
Diversitdt in Organisationen™ eine maBgebliche Rolle zu. Das Angebot umfasst Lehrveranstal-
tungen zu Geschlechterforschung bzw. die SBWL ,Diversitatsmanagement® im Bakkalaureat. Ein
begleitender Effekt dieses Lehrveranstaltungsangebots ist die Tatsache, dass zusatzliche weibli-
che Lehrbeauftragte an die WU geholt bzw. Nachwuchswissenschaftler/innen qualifiziert werden.

Die strategische und inhaltliche Orientierung der Professur ,Gender and Diversity in Organiza-
tions" liegt im Bereich Betriebswirtschaftslehre, wenngleich die Bearbeitung der genannten
Problemfelder aufgrund ihrer Verfasstheit wissenschaftstheoretisch wie methodisch selbstver-
standlich interdisziplinar (Okonomie, Recht, Soziologie, Technik) erfolgen muss. Umgekehrt
stellt die Gender- und Diversitatsforschung gerade fiir die BWL eine wichtige Grundlage fir die
weitere Entwicklung des Fachbereiches dar.

Eingebettet in Beschaffungs- und Absatzmarkte kénnen klassifikatorisch drei wichtige Entwick-
lungen identifiziert werden, die Gender- und Diversitatsforschung unumganglich machen: So
verandern (1) die internationale Migration (2), die Internationalisierung sozio-6konomischer
Prozesse und (3) die zunehmende Bedeutung der Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien betriebswirtschaftliche Handlungsbereiche. Aus zukunftsorientierter Sicht muss diesen Ver-
anderungen durch entsprechende Forschungs- und Ausbildungsaktivitdten Rechnung getragen
werden. Daher wird in Zukunft eine zentrale Qualifikationsfrage sein, inwieweit (Nachwuchs-)
Fihrungskrafte befahigt sind, mit Anforderungen wie z.B. Managing Diversity oder Chancen-
gleichheit umzugehen. Aber auch in anderen Institutionen nimmt die Nachfrage an entspre-
chendem Know-how zu: im Offentlichen Dienst (Frauenférderung, Gleichstellung, Gender
Mainstreaming, IntegrationsmaBnahmen), in der Wirtschaftsberatung (Weiterbildung, Gender-
Awareness-Trainings, Diversity-Assessment, Prozessberatung, z.B. bei der Einfihrung von
Equality-Projekten und Gender Mainstreaming) und im Non-Profit-Bereich (Management von Be-
ratungsstellen, z.B. Gleichbehandlung, Diskriminierung, etc.).

Um diesen Anforderungen entsprechend begegnen zu kénnen, bedarf es der kritischen Erweite-
rung und Reflexion etablierter Theorien und Modelle organisationalen Handelns sowie der Erar-
beitung neuer und innovativer Konzepte zur Diversitatsdemokratisierung.

Die Forschung am Institut ist wirtschaftswissenschaftlich verankert und wird gemaB der inter-
disziplinaren Ausrichtung auf Politik, Recht, Soziologie und Technik durch entsprechende Theo-
rien und Methoden kritisch angereichert.
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Schwerpunkte

Strukturelle AusschlieBungsformen: Angesichts persistenter subtiler Exklusions- und Marginali-
sierungsmechanismen miussen sich neuere Forschungsarbeiten zu Diversitat in Organisationen
insbesondere der Frage widmen, Uber welche strukturellen Rahmenbedingungen Systemlogiken
und Stereotypisierungen (re-)produziert werden. Deshalb werden Konzepte der Intersektionali-
tat, aber auch organisationskulturelle und mikropolitische Ansatze in Organisationsstudien an-
gewandt und weiterentwickelt.

Gender- und Diversitatspolitik unter wirtschaftlicher Perspektive: In Verbindung mit gesell-
schaftlichen Transformationen auf politischer, sozialer und 6ékonomischer Ebene werden Fragen
der Umsetzung von Gender- und Diversitatskonzepten anhand unterschiedlicher EinflussgréBen,
wie etwa Kultur oder Region, untersucht. Dies ist insbesondere in Zusammenhang mit Internati-
onalisierung und Globalisierung eine zunehmend relevante Forschungsfrage.

Gender und Diversitat an der Schnittstelle von Wirtschaft und Alltagskultur: Die demographische
Entwicklung der Gesellschaft und damit verbundene Veranderungen des Arbeitsmarktes sowie
Migrationsphanomene minden in der Notwendigkeit, Alltagsverstandnisse von Sozialkategorien
und deren Zuschreibungen kritisch zu reflektieren. Insbesondere nicht mehr hinterfragtes und
scheinbar allgemein gultiges Wissen (insbesondere hinsichtlich 6konomischer Theorien und ge-
sellschaftlicher Normen) gilt es in Bezug auf die Funktion der Systemerhaltung zu analysieren.

Gender und Diversitat an der Schnittstelle von Wirtschaft und Informationstechnologie: Die In-
terdependenzen zwischen technologischen Entwicklungsprozessen und organisationalen Anwen-
dungskontexten erdffnen vielschichtige Fragestellungen. Als wichtiger Aspekt stellt sich die
Auswirkung professioneller Sozialisation auf Produktentwicklungsprozesse und Produktqualitat in
Zusammenhang mit Aspekten von Arbeits- und Organisationskultur dar., wenngleich die Bear-
beitung der genannten Problemfelder aufgrund ihrer Verfasstheit wissenschaftstheoretisch wie
methodisch selbstverstandlich interdisziplinar (Okonomie, Recht, Soziologie, Technik) erfolgen
muss. Umgekehrt stellt die Gender- und Diversitatsforschung gerade flir die BWL eine wichtige
Grundlage fiir die weitere Entwicklung des Fachbereiches dar.
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7 Arbeitskreis fur Gleichbehandlungs-
fragen (AKG)

Ein weiterer wichtiger Akteur im Themenbereich Gleichstellung, Antidiskriminierung und Frauen-
forderung ist der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen (AKG). Der AKG der WU wurde 1991
eingerichtet und hat die Aufgabe, Diskriminierungen durch Universitdtsorgane auf Grund des
Geschlechts sowie auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung,
des Alters oder der sexuellen Orientierung entgegenzuwirken und die Angehdrigen und Organe
der Universitdt in diesen Angelegenheiten zu beraten und zu unterstiitzen (§ 42 Universitatsge-
setz 2002 - UG).

Der AKG der WU besteht aus elf Mitgliedern und bis zu elf Ersatzmitgliedern, die von den im Se-
nat vertretenen Gruppen von Universitdtsangehérigen fiir die Dauer von drei Jahren entsendet
werden. Die Mitglieder des AKG sind bei der Auslibung ihrer Funktion an keine Weisungen oder
Auftrdge gebunden. Sie dirfen bei der Ausiibung ihrer Befugnisse nicht behindert und wegen
dieser Tatigkeit in ihrem beruflichen Fortkommen nicht benachteiligt werden.

Seit Oktober 2002 verfiugt der AKG der WU Uber ein Biiro, das als zentrale Anlaufstelle flr alle
Zustandigkeitsbereiche des AKG fungiert. Ihm sind zwei einschlagig qualifizierte Mitarbeiterin-
nen (voll- bzw. teilzeitbeschaftigt) zugeordnet.

Zu den zentralen Aufgaben des AKG gehdort die laufende Einbindung in Personalangelegenhei-
ten, insbesondere durch Beratung und Kontrolle von Universitatsorganen, vor allem bei der Per-
sonalsuche (Ausschreibungstext) und der Personalauswahl (Bewerbungsgesprach, Ausschrei-
bungsbericht), mit dem Ziel, Diskriminierungen durch Universitatsorgane auf Grund des Ge-
schlechts sowie auf Grund der ethnischen Zugehdérigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des
Alters oder der sexuellen Orientierung vorzubeugen. Die Grundlage fiir die Prifung von Perso-
nalangelegenheiten bilden die im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz festgehaltenen Gleichbe-
handlungsgebote im Zusammenhang mit einem Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis. Der AKG
wirkt in allen Personalangelegenheiten mit, welche die Begriindung, eine wesentliche Verande-
rung oder die Beendigung eines Arbeits- oder Ausbildungsverhdltnisses betreffen.

Weiters berdt und unterstitzt der AKG Angehdrige oder Gremien der WU im sachgerechten und
angemessenen Umgang mit Vorfallen sexistischen Verhaltens und/oder sexueller bzw. ge-
schlechtsbezogener Belastigung und Mobbing.

Mit 1. Janner 2009 ist mit dem Universitdtsrechts-Anderungsgesetz 2009 die Bestimmung in
Kraft getreten, dass in universitaren Kollegialorganen ein Frauenanteil von mindestens 40% er-
fallt sein muss. Ist der Frauenanteil nicht ausreichend gewahrt, kann der AKG dagegen die Ein-
rede der unrichtigen Zusammensetzung bei der Schiedskommission der Universitat erheben. Die
Beschliisse des unrichtig zusammengesetzten Kollegialorgans sind ab dem Zeitpunkt der Einre-
de nichtig (§ 42 Abs 8a UG 2002).

Der Senat der WU hat gemaB § 19 Abs 2 Z 6 UG einen Frauenférderungsplan zu erlassen, des-
sen Ziel die Gleichstellung von Frauen und Ma@nnern an der Universitat ist. Das Recht zur Erstel-
lung eines Vorschlags fur den Frauenférderungsplan (FFP) als Teil der Satzung der WU steht
dem AKG zu (§ 44 UG). Im FFP geht es neben den grundsatzlichen MaBnahmen zur Erreichung
von Chancengleichheit und tatsachlicher Gleichstellung von Frauen und Mannern an der Univer-
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sitat auch um die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache an der WU. 2013 wurden
Gesprache mit dem Rektor und den VizerektorInnen zur Evaluierung des FFP gefiihrt.

Der AKG nimmt an Berufungskommissionen, Habilitationskommissionen und an der Kommission
zur Bewertung der Stellen des allgemeinen Universitatspersonals teil und ist regelmaBig als Gast
bei den Sitzungen des Senats und des Universitatsrats anwesend.

Hat der AKG Grund zur Annahme, dass die Entscheidung eines Universitatsorgans eine Diskri-
minierung von Personen auf Grund ihres Geschlechts oder auf Grund der ethnischen Zugehoérig-
keit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung darstellt, ist
er berechtigt, die Schiedskommission der Universitat anzurufen. Bejaht die Schiedskommission
das Vorliegen einer Diskriminierung, hat das betreffende Universitdtsorgan eine neue Personal-
entscheidung unter Beachtung der Rechtsauffassung der Schiedskommission zu treffen.

Der AKG ist grundsatzlich darum bemiht, praventiv zu wirken und Problemfalle im Vorfeld ab-
zuwenden. Es wurde auch im Jahr 2013 versucht, Losungen einvernehmlich herbeizuflihren und
Kompromisse zu finden. Diese Strategie fihrte in der Mehrzahl der Falle zum gewlinschten Er-
folg. Dennoch war es in drei Personalverfahren notwendig, Beschwerden wegen des Verdachts
von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bzw. des Alters bei der Schiedskommission der
WU einzubringen. Die Schiedskommission hat die Beschwerden des AKG in allen drei Fallen ab-
bzw. zuriickgewiesen. Der AKG hat gegen den abschlagigen Bescheid der Schiedskommission in
zwei Fallen von seinem Beschwerderecht an den Verwaltungsgerichtshof (VwWGH) Gebrauch ge-
macht. In einem Fall wurde die Bundes-Gleichbehandlungskommission um Erstattung eines
Gutachtens zur Frage der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes ersucht.

Fur die Weiterbildung und Vernetzung der AKG-Mitglieder veranstaltet der AKG laufend thema-
tisch aktuelle Workshops. Im September 2013 organisierte der AKG ein Seminar zum Thema
LDiversity Management: Konzepte und Aktivitaten®, zu dem die Haupt- und Ersatzmitglieder des
AKG sowie an der Thematik interessierte WU-Angehérige eingeladen waren. Dariber hinaus
nehmen Mitglieder des AKG auch regelmdaBig an externen Weiterbildungsveranstaltungen teil
(z. B. Seminare zu den Themen Universitatsrecht, Arbeitsrecht, Berufungsverfahren, Dual Care-
er, Diversity). Zur strategischen Positionierung des AKG innerhalb und auBerhalb der WU haben
die Mitglieder des AKG im Marz 2013 im Rahmen einer Ganztagsklausur gemeinsam an einem
Konzept gearbeitet. Zur Optimierung der Schnittstellen zwischen dem AKG und der Personalab-
teilung der WU bei der Abwicklung von Personalverfahren fand im Jahr 2013 eine durch den
AKG initiierte Workshop-Reihe mit Vertreterinnen und Vertretern der beiden Einrichtungen statt.
Eine Weiterfiihrung der Workshop-Reihe wurde fiir 2014 geplant.
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ANHANG

9 Anhang

Gesetzliche Rahmenbedingungen

Den generellen gesetzlichen Rahmen zum Thema Gleichstellung und Frauenférderung bildet das
Universitdtsgesetz 2002 (BGBI I Nr. 120/2002 idgF), das in seinem 3. Abschnitt die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern regelt (Frauenférdergebot, Verpflichtung zur Einrichtung eines
Arbeitskreises flir Gleichbehandlungsfragen und einer Schiedskommission sowie Anwendung des
Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes [BGBI I Nr. 62/2004 idgF]).

An der WU regelt der Frauenférderungsplan (Anhang 4 der Satzung der WU vom 11.03.2009
idgF) die Gleichstellungspolitik, die Verpflichtung zu Gender Mainstreaming sowie die Entwick-
lung von FrauenférdermaBnahmen. Konkret und handlungsleitend werden diese normativen Re-
gelungen durch die Formulierung konkreter Ziele und Umsetzungsschritte im Personalentwick-
lungsplan, im Organisationsplan sowie auch in Bezug auf die interne Weiterbildung.

Daten

Darstellung aller It. Frauenférderungsplan erforderlichen Daten in Tabellenform mit kurzer erlau-
ternder Vorbemerkung.

Personalstand

Mit Stichtag 31.12.2013 wurde der Personalstand aller Organisationseinheiten, zusammen-
gefasst auf Ebene der Departments, Forschungsinstitute und Kompetenzzentren bzw. der dem
Rektor und den einzelnen Vizerektor/inn/en zugeordneten Organisationseinheiten, erhoben.

Die Z&hlung erfolgt in Vollzeitdquivalenten (VZA); ruhende Dienstverhaltnisse (DV) sind in den
Summen nicht bericksichtigt.

Personen, deren Tatigkeit sich auf unterschiedliche Organisationseinheiten bzw. Anstellungs-
kategorien verteilt, werden mit dem jeweils entsprechenden Beschaftigungsausmaf in der rele-
vanten Kategorie ausgewiesen.

Personalkategorien mit einem Wert von 0 werden aufgrund besserer Ubersichtlichkeit nicht aus-
gewiesen.
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Tabelle 1

Department Finance, Accounting and Statistics

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

|

|

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Professor/inn/en 13,75 10,75 3,00 21,82%

davon Beamte/Beamtinnen 7,50 5,50 2,00 26,67%
Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 9,50 9,50 0,00 0,00%
Assoziierte Professor/inn/en 1,00 1,00 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 13,25 7,25 6,00 45,28%

davon im tenure track 3,00 0,00 3,00 100,00%

davon habilitiert 1,00 1,00 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 17,00 9,25 7,75 45,59%
Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 0,50 0,50 0,00 0,00%
Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 5,00 4,10 0,90 18,00%

29,42%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,50 0,50 0,00 0,00%
Lektor/inn/en 6,85 5,20 1,65 24,09%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,60 0,30 0,30 50,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 6,25 4,90 1,35 21,60%
Senior Lecturer 4,81 1,81 3,00 62,34%
davon Postdoc 4,31 1,31 3,00 69,57%
davon Praedoc 0,50 0,50 0,00 0,00%
Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon habilitiert 1,00 0,00 1,00 100,00%
E-Developer/innen 0,88 0,13 0,75 85,71%
E-Assistent/inn/en 1,00 0,25 0,75 75,00%

Angestellte nach VBG 4,35 0,50 3,85 88,51%
davon in akademischen Einheiten 0,50 0,50 0,00 0,00%
davon in Serviceeinrichtungen 3,85 0,00 3,85 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach KV 13,25 2,63 10,63 80,19%
davon in akademischen Einheiten 5,88 2,13 3,75 63,83%
davon in Serviceeinrichtungen 7,38 0,50 6,88 93,22%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 3,50 1,50 2,00 57,14%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 9,75 1,13 8,63 88,46%

82,24%
42,40%

Wissenschaftliches Personal 17,10 12,95 4,15 24,27%

davon in Projekten 17,10 12,95 4,15 24,27%
davon Postdoc 1,00 1,00 0,00 0,00%

Allgemeines Personal 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon in Projekten 1,00 1,00 0,00 0,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel 22,93%

Freie Dienstnehmer/innen

Drittmittel 1,40 1,40 0,00 0,00%

Gesamte freie Dienstnehmer/innen | 1,40 | 1,40 | 0,00 0,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 2

Department Fremdsprachliche Wirtschaftskommunikation

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ’ ’ ’

Professor/inn/en 5,00 3,00 2,00 40,00%
davon Beamte/Beamtinnen 5,00 3,00 2,00 40,00%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 3,00 2,00 1,00 33,33%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 11,25 6,00 5,25 46,67%
davon im tenure track 5,25 3,00 2,25 42,86%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 5,25 0,00 5,25 100,00%

Wiss. Hilfskréfte (Séule 0) 1,10 0,30 0,80 72,73%

Wiss. Beamte/Beamtinnen und Angestellte 3,00 1,00 2,00 66,67%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

56,99%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Lektor/inn/en 10,75 1,80 8,95 83,26%
davon echte Dienstnehmer/innen 4,40 0,30 4,10 93,18%
davon freie Dienstnehmer/innen 6,35 1,50 4,85 76,38%

Senior Lecturer 10,75 2,50 8,25 76,74%
davon Postdoc 5,50 1,00 4,50 81,82%
davon Praedoc 5,25 1,50 3,75 71,43%

Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 16,62 5,69 10,92 65,74%

E-Developer/innen 0,95 0,00 0,95 100,00%

74,42%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundes

Gesamtes Personal Bundesmittel

9,25 1,13
| 76,92 | 23,42 | 53,50

Personal - Drittmittel

Beamte/Beamtinnen 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon maturawertig 2,00 0,00 2,00 100,00%

Angestellte nach VBG 2,25 0,50 1,75 77,78%
davon in Serviceeinrichtungen 2,25 0,50 1,75 77,78%
davon maturawertig 1,50 0,50 1,00 66,67%

Angestellte nach KV 5,00 0,63 4,38 87,50%
davon in akademischen Einheiten 0,75 0,13 0,63 83,33%
davon in Serviceeinrichtungen 4,25 0,50 3,75 88,24%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 0,63 0,00 0,63 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 3,38 0,63 2,75 81,48%

87,84%
69,55%

Gesamtes Personal - Drittmittel 1,20 0,00

Freie Dienstnehmer/innen

Wissenschaftliches Personal 1,20 0,00 1,20 100,00%
davon in Projekten 1,20 0,00 1,20 100,00%
davon Postdoc 0,60 0,00 0,60 100,00%

100,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 3
Department Informationsverarbeitung und Prozessmanagement
PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT | MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.% ‘
Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘ ‘ |
Professor/inn/en 7,00 6,00 1,00 14,29%
davon Beamte/Beamtinnen 3,00 3,00 0,00 0,00%
Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 7,00 7,00 0,00 0,00%
Assoziierte Professor/inn/en 1,00 1,00 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 6,50 3,00 3,50 53,85%
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 9,90 6,15 3,75 37,88%
Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 1,25 0,75 0,50 40,00%
Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 3,95 3,00 0,95 24,05%
Wiss. Beamte/Beamtinnen und Angestellte 2,00 2,00 0,00 0,00%%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Lektor/inn/en 6,55 4,95 1,60 24,43%
davon echte Dienstnehmer/innen 1,25 0,95 0,30 24,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 5,30 4,00 1,30 24,53%

Senior Lecturer 2,00 2,00 0,00 0,00%
davon Postdoc 2,00 2,00 0,00 0,00%

E-Assistent/inn/en 0,38 0,38 0,00 0,00%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

17,93%

Angestellte nach VBG 3,65 1,00 2,65 72,60%
davon in akademischen Einheiten 3,65 1,00 2,65 72,60%
davon maturawertig 0,40 0,00 0,40 100,00%

Angestellte nach KV 13,35 6,25 7,10 53,18%
davon in akademischen Einheiten 13,35 6,25 7,10 53,18%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 6,00 5,00 1,00 16,67%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 2,50 1,00 1,50 60,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 4,85 0,25 4,60 94,85%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 9,75 57,35%

gesamt Personal Bundesmittel 21,05 32,62%

Personal - Drittmittel

Wissenschaftliches Personal 5,40 4,55 0,85 15,74%
davon in Projekten 5,40 4,55 0,85 15,74%

Allgemeines Personal 0,50 0,50 0,00 0,00%
davon in Projekten 0,50 0,50 0,00 0,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 4
Department Management

PERSONALKATEGORIE GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.% ‘

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

|

|

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Professor/inn/en 6,00 4,00 2,00 33,33%
davon Beamte/Beamtinnen 1,00 1,00 0,00 0,00%
Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 8,00 4,00 4,00 50,00%
Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 9,00 4,00 5,00 55,56%
davon im tenure track 3,00 0,50 2,50 83,33%
davon habilitiert 0,50 0,50 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 13,25 3,50 9,75 73,58%
Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 2,25 0,00 2,25 100,00%
Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 2,10 0,70 1,40 66,67%

60,10%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,15 0,15 0,00 0,00%
Lektor/inn/en 8,25 4,90 3,35 40,61%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,85 0,35 0,50 58,82%
davon freie Dienstnehmer/innen 7,40 4,55 2,85 38,51%
Senior Lecturer 6,50 2,75 3,75 57,69%
davon Postdoc 5,00 2,75 2,25 45,00%
davon Praedoc 1,50 0,00 1,50 100,00%
Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 2,49 1,49 1,00 | 40,10%%
E-Assistent/inn/en 0,83 0,00 0,83 100,00

Angestellte nach VBG 9,00 0,00 9,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 9,00 0,00 9,00 100,00%
davon akademikerwertig 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 4,00 0,00 4,00 100,00%

Angestellte nach KV 5,50 1,00 4,50 81,82%
davon in akademischen Einheiten 5,50 1,00 4,50 81,82%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 3,50 1,00 2,50 71,43%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 2,00 0,00 2,00 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 14,50 1,00 ‘
Gesamtes Personal Bundesmittel 73,32 | 26,49 | 46,83 | 63,86%
Personal - Drittmittel
Wissenschaftliches Personal 5,95 2,50 3,45 57,98%
davon in Projekten 5,95 2,50 3,45 57,98%
davon Postdoc 3,00 2,50 0,50 16,67%
davon Senior Scientists 0,80 0,00 0,80 100,00%
Allgemeines Personal 0,30 0,00 0,30 100,00%
davon in Projekten 0,19 0,00 0,19 100,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel

Bundesmittel

Gesamte freie Dienstnehmer/innen

6,25

1,00

2,50

0,00

3,75

Freie Dienstnehmer/innen

1,00

60,00%

100,00%
100,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 5
Department Marketing
PERSONALKATEGORIE | GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.% |
Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘ ’ ‘ |
Professor/inn/en 5,00 4,00 1,00 20,00%
davon Beamte/Beamtinnen 2,00 2,00 0,00 0,00%
Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 3,00 1,00 2,00 66,67%
Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 7,35 1,55 5,80 78,91%
davon im tenure track 2,60 0,80 1,80 69,23%
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 11,25 2,25 9,00 80,00%
Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 0,50 0,00 0,50 100,00%
Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 1,55 0,30 1,25 80,65%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

68,24%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel |

Gesamtes vorwiegendes in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

2,39

Lektor/inn/en 2,50 1,30 1,20 48,00%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,35 0,15 0,20 57,14%
davon freie Dienstnehmer/innen 2,15 1,15 1,00 46,51%

Senior Lecturer 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon Postdoc 1,00 0,00 1,00 100,00%

E-Assistent/inn/en 0,38 0,38 0,00 0,00%

E-Tutor/inn/en 0,38 0,19 0,19 50,00%

56,18%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel
Gesamtes Personal Bundesmittel

Personal - Drittmittel

9,30 |
42,20 |

0,75 |
11,71 |

8,55
30,49

Angestellte nach VBG 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon maturawertig 0,50 0,00 0,50 100,00%

Angestellte nach KV 8,80 0,75 8,05 91,48%
davon in akademischen Einheiten 8,80 0,75 8,05 91,48%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,25 0,00 1,25 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 7,55 0,75 6,80 90,07%

91,94%

72,25%
|

Gesamtes Personal - Drittmittel

0,00

Wissenschaftliches Personal 0,65 0,65 0,00 0,00%
davon in Projekten 0,65 0,65 0,00 0,00%
davon Postdoc 0,25 0,25 0,00 0,00%

0,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 6

Department Offentliches Recht und Steuerrecht

PERSONALKATEGORIE GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.% ‘

Professor/inn/en 8,50 8,50 0,00 0,00%
davon Beamte/Beamtinnen 4,00 4,00 0,00 0,00%
davon § 99 UG 2002 1,50 1,50 0,00 0,00%

Assoziierte Professor/inn/en 1,00 1,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 5,00 4,00 1,00 20,00%
davon im tenure track 3,00 2,00 1,00 33,33%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 28,88 12,75 16,13 55,84%

PhD-Kollegiat/inn/en (S&ule 1) 1,50 0,75 0,75 50,00%

Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 2,48 1,13 1,35 54,55%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel 40,60%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,50 0,50 0,00 0,00%
Lektor/inn/en 2,50 2,00 0,50 20,00%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,05 0,05 0,00 0,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 2,45 1,95 0,50 20,41%
Senior Lecturer 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon Postdoc 1,00 1,00 0,00 0,00%
E-Developer/innen 0,75 0,25 0,50 66,67%
E-Assistent/inn/en 0,69 0,00 0,69 100,00%
E-Tutor/inn/en 0,19 0,19 0,00 0,00%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal 30,00%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Angestellte nach VBG 1,25 0,50 0,75 60,00%
davon in akademischen Einheiten 1,25 0,50 0,75 60,00%
davon maturawertig 0,75 0,50 0,25 33,33%

Angestellte nach KV 10,50 0,50 10,00 95,24%
davon in akademischen Einheiten 10,50 0,50 10,00 95,24%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,75 0,50 1,25 71,43%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 8,25 0,00 8,25 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel

Gesamtes Personal Bundesmittel 64,73 33,06 31,66 48,92%

Wissenschaftliches Personal 17,08 7,93 9,15 53,59%
davon in Projekten 17,08 7,93 9,15 53,59%
davon Postdoc 2,50 2,00 0,50 20,00%
Allgemeines Personal 6,00 1,00 5,00 83,33%
davon in Projekten 5,75 1,00 4,75 82,61%

Gesamtes Personal - Drittmittel 61,32%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 7

Department Soziodkonomie

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘ ’ ’

Professor/inn/en 7,50 4,50 3,00 40,00%
davon Beamte/Beamtinnen 2,00 2,00 0,00 0,00%
davon § 99 UG 2002 2,00 1,00 1,00 50,00%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 13,30 8,30 5,00 37,59%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 9,05 6,55 2,50 27,62%
davon im tenure track 5,50 3,00 2,50 45,45%
davon habilitiert 1,00 1,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 7,13 5,25 1,88 26,32%

Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 0,38 0,38 0,00 0,00%

Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 2,00 0,50 1,50 75,00%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Lektor/inn/en 6,60 4,55 2,05 31,06%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,60 0,45 0,15 25,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 6,00 4,10 1,90 31,67%

Senior Lecturer 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon Postdoc 1,00 0,00 1,00 100,00%

Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 0,62 0,62 0,00 0,00%
davon habilitiert 0,62 0,62 0,00 0,00%

E-Developer/innen 0,00 0,00 0,00 0,00%

E-Assistent/inn/en 0,25 0,25 0,00 0,00%

36,03%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel
Gesamtes Personal Bundesmittel

Personal - Drittmittel

| 59,37 31,89 27,48

Beamte/Beamtinnen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach VBG 5,30 0,00 5,30 100,00%
davon in akademischen Einheiten 5,30 0,00 5,30 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach KV 5,25 1,00 4,25 80,95%
davon in akademischen Einheiten 5,25 1,00 4,25 80,95%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 2,25 1,00 1,25 55,56%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 3,00 0,00 3,00 100,00%

91,34%

46,28%

| |

Gesamtes Personal - Drittmittel
Freie Dienstnehmer/innen
Drittmittel

Gesamte freie Dienstnehmer/innen

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

32,48 |

21,39

|

11,09

0,00

Wissenschaftliches Personal 32,18 21,20 10,98 34,11%
davon in Projekten 32,18 21,20 10,98 34,11%
davon Postdoc 7,83 6,33 1,50 19,17%
davon Senior Scientists 3,20 2,20 1,00 31,25%
Allgemeines Personal 0,30 0,19 0,11 37,50%

34,14%

0,00%
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Tabelle 8

Department Strategy and Innovation

PERSONALKATEGORIE | GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.% |

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ’ ’ ’ |

Professor/inn/en 4,50 3,50 1,00 22,22%
davon Beamte/Beamtinnen 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon § 99 UG 2002 0,50 0,50 0,00 0,00%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 1,00 0,00 1,00 100,00%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 4,50 4,50 0,00 0,00%
davon im tenure track 2,00 2,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 11,25 5,25 6,00 53,33%

Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 1,10 0,60 0,50 45,45%

Bundesmittel

Gesamtes wissenschaftliches Personal -

38,03%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel |

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,40 0,40 0,00 0,00%
Lektor/inn/en 1,10 0,55 0,55 50,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 1,10 0,55 0,55 50,00%
Senior Lecturer 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon Praedoc 0,50 0,00 0,50 100,00%
E-Tutor/inn/en 0,38 0,00 0,38 100,00%

60,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel
Gesamtes Personal Bundesmittel

Personal - Drittmittel

Angestellte nach VBG 2,50 0,00 2,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 2,50 0,00 2,50 100,00%
Angestellte nach KV 6,38 0,00 6,38 100,00%
davon in akademischen Einheiten 6,38 0,00 6,38 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 4,38 0,00 4,38 100,00%

8,88 |
33,60 | 14,80 |

100,00%

Freie Dienstnehmer/innen

Gesamte freie Dienstnehmer/innen

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

300\ 100\

Wissenschaftliches Personal 6,75 3,00 3,75 55,56%
davon in Projekten 5,75 2,00 3,75 65,22%
davon Postdoc 2,00 0,00 2,00 100,00%
Allgemeines Personal 0,48 0,00 0,48 100,00%
davon in Projekten 0,40 0,00 0,40 100,00%

58,48%
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Tabelle 9

Department Unternehmensrecht, Arbeits- und Sozialrecht

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘

Professor/inn/en 6,50 5,50 1,00 15,38%
davon Beamte/Beamtinnen 3,00 2,00 1,00 33,33%
davon § 99 UG 2002 0,50 0,50 0,00 0,00%%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 1,00 0,00 1,00 100,00

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 4,00 3,00 1,00 25,00%
davon im tenure track 2,00 1,00 1,00 50,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 22,50 10,50 12,00 53,33%

Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 2,00 1,00 1,00 50,00%

Wiss. Hilfskréfte (Saule 0) 1,55 0,75 0,80 51,61%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel 44,74%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Lektor/inn/en 5,95 3,95 2,00 33,61%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,45 0,00 0,45 100,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 5,50 3,95 1,55 28,18%

E-Developer/innen 0,75 0,75 0,00 0,00%

E-Assistent/inn/en 0,56 0,19 0,38 66,67%

E-Tutor/inn/en 0,69 0,69 0,00 0,00%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal ‘ 7,95 5,58 2,38 29,87%

Allgemeines Personal - Bundesmittel ‘

Angestellte nach VBG 2,38 0,50 1,88 78,95%
davon in akademischen Einheiten 2,38 0,50 1,88 78,95%
davon maturawertig 0,75 0,50 0,25 33,33%

Angestellte nach KV 5,50 0,00 5,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 5,50 0,00 5,50 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 4,50 0,00 4,50 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel VA :1:] 0,50 7,38 93,65%

Gesamtes Personal Bundesmittel

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

|
| 53,38

26,83

26,55

49,74%
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Tabelle 10

Department Volkswirtschaft

PERSONALKATEGORIE GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.% ‘

Professor/inn/en 8,00 7,00 1,00 12,50%
davon Beamte/Beamtinnen 3,00 2,00 1,00 33,33%
davon § 99 UG 2002 1,00 1,00 0,00 0,00%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 15,00 11,00 4,00 26,67%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 3,70 2,70 1,00 27,03%
davon im tenure track 2,00 2,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 13,75 8,13 5,63 40,91%

Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 0,75 0,50 0,25 33,33%

Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 4,84 2,99 1,85 38,24%

Gesamt wissenschaftliches Personal - Bundesmittel 29,81%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,35 0,35 0,00 0,00%
Lektor/inn/en 10,40 7,30 3,10 29,81%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,90 0,30 0,60 66,67%
davon freie Dienstnehmer/innen 9,50 7,00 2,50 26,32%
Senior Lecturer 0,75 0,00 0,75 100,00%
davon Postdoc 0,75 0,00 0,75 100,00%
E-Assistent/inn/en 0,50 0,00 0,50 100,00%
E-Tutor/inn/en 0,19 0,19 0,00 0,00%
Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal 35,69%
Allgemeines Personal - Bundesmittel
Beamte/Beamtinnen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 1,00 0,00 1,00 100,00%
Angestellte nach VBG 5,50 0,00 5,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 5,50 0,00 5,50 100,00%
davon maturawertig 4,25 0,00 4,25 100,00%
Angestellte nach KV 4,25 0,00 4,25 100,00%
davon in akademischen Einheiten 4,25 0,00 4,25 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 3,25 0,00 3,25 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 100,00%

Gesamtes Personal Bundesmittel 68,98 40,15 28,83 41,79%

Wissenschaftliches Personal 7,98 4,40 3,58 44,83%
davon in Projekten 7,73 4,15 3,58 46,28%
davon Postdoc 2,33 1,00 1,33 56,99%

Gesamtes Personal - Drittmittel 44,83%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 11

Department Welthandel

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘ ’ ’

Professor/inn/en 7,00 6,00 1,00 14,29%
davon Beamte/Beamtinnen 2,00 2,00 0,00 0,00%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 3,00 3,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 5,00 3,50 1,50 30,00%
davon im tenure track 4,00 3,00 1,00 25,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 19,90 8,63 11,28 56,66%

Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 1,58 0,88 0,70 44,44%

Wiss. Hilfskrafte (Séule 0) 2,18 1,13 1,05 48,28%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

40,17%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 1,40 0,40 1,00 71,43%
Lektor/inn/en 3,60 2,45 1,15 31,94%
davon freie Dienstnehmer/innen 3,60 2,45 1,15 31,94%
Senior Lecturer 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon Postdoc 1,00 1,00 0,00 0,00%
E-Assistent/inn/en 0,38 0,38 0,00 0,00%

Beamte/Beamtinnen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach VBG 3,50 0,00 3,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 3,50 0,00 3,50 100,00%

Angestellte nach KV 8,45 0,00 8,45 100,00%
davon in akademischen Einheiten 8,45 0,00 8,45 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 2,50 0,00 2,50 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 5,95 0,00 5,95 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 12,95 | 0,00 | 12,95 | 100,00%

Gesamtes Personal Bundesmittel 57,98 | 27,35 | 30,63 | 52,82%

Personal - Drittmittel ‘ ‘

Wissenschaftliches Personal 1,30 0,00 1,30 100,00%
davon in Projekten 1,00 0,00 1,00 100,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel

100,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 12
Departments gesamt
PERSONALKATEGORIE GESAMT “ MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%
Professor/inn/en 78,75 62,75 16,00 20,32%
davon Beamte/Beamtinnen 33,50 27,50 6,00 17,91%
davon § 99 UG 2002 5,50 4,50 1,00 18,18%
Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 63,80 45,80 18,00 28,21%
Assoziierte Professor/inn/en 3,00 3,00 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 78,60 46,05 32,55 41,41%
davon im tenure track 32,35 17,30 15,05 46,52%
davon habilitiert 2,50 2,50 0,00 0,00%
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 160,05 71,65 88,40 55,23%
PhD-Kollegiat/inn/en (Sé&ule 1) 1,50 0,75 0,75 50,00%
Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 9,20 4,00 5,20 56,52%
Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 27,84 15,49 12,35 44,36%
Wiss. Beamte/Beamtinnen und Angestellte 5,00 3,00 2,00 40,00%
Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel 427,74 ﬂ 252,49 175,25 40,97%
Gastprofessor/inn/en 3,30 2,30 1,00 30,30%
Lektor/inn/en 63,65 38,60 25,05 39,36%
davon echte Dienstnehmer/innen 9,15 2,85 6,30 68,85%
davon freie Dienstnehmer/innen 54,50 35,75 18,75 34,40%
Senior Lecturer 29,31 11,06 18,25 62,26%
davon Postdoc 21,56 9,06 12,50 57,97%
davon Praedoc 7,75 2,00 5,75 74,19%
Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 20,72 7,80 12,92 62,36%
davon habilitiert 1,62 0,62 1,00 61,90%
E-Developer/innen 3,33 1,13 2,20 66,17%
E-Assistent/inn/en 4,95 1,81 3,14 63,38%
E-Tutor/inn/en 1,81 1,25 0,56 31,03%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal 49,67%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Beamte/Beamtinnen 5,00 0,00 5,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 3,00 0,00 3,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon maturawertig 4,00 0,00 4,00 100,00%

Angestellte nach VBG 40,18 3,00 37,18 92,53%
davon in akademischen Einheiten 34,08 2,50 31,58 92,66%
davon in Serviceeinrichtungen 6,10 0,50 5,60 91,80%
davon akademikerwertig 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 14,15 1,50 12,65 89,40%

Angestellte nach KV 86,23 12,75 73,48 85,21%
davon in akademischen Einheiten 75,10 11,75 63,35 84,35%
davon in Serviceeinrichtungen 11,13 1,00 10,13 91,01%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 7,50 5,00 2,50 33,33%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 21,88 5,00 16,88 77,14%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 56,85 2,75 54,10 95,16%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 131,40 H 15,75 115,65 88,01%

Gesamtes Personal Bundesmittel 686,21 ﬂ 332,19 354,02 51,59%
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PERSONALKATEGORIE
Personal - Drittmittel

GESAMT

MANNLICH | WEIBLICH

WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal

95,58 57,18 38,40 40,18%

davon in Projekten 94,03 55,93 38,10 40,52%
davon Postdoc 19,50 13,08 6,43 32,95%
davon Senior Scientists 4,00 2,20 1,80 45,00%
Allgemeines Personal 8,58 2,69 5,89 68,66%
davon in Projekten 7,84 2,50 5,34 68,12%

Gesamtes Personal - Drittmittel

42,52%

Freie Dienstnehmer/innen

Bundesmittel 1,00 0,00 1,00 100,00%
Drittmittel 5,40 3,40 2,00 37,04%
Gesamte freie Dienstnehmer/innen 6,40 3,40 ’ 3,00 46,88%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

Tabelle 13

Forschungsinstitute

PERSONALKATEGORIE GESAMT | MANNLICH ‘ WEIBLICH ‘ WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon im tenure track 1,50 0,00 1,50 100,00%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel 100,00%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 0,30 0,15 0,15 50,00%

Lektor/inn/en 0,20 0,20 0,00 0,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 0,20 0,20 0,00 0,00%

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

30,00%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Angestellte nach KV 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon in akademischen Einheiten 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 0,50 0,00 0,50 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel

Gesamtes Personal Bundesmittel

Personal - Drittmittel

0,50
3,00

0,00 |

0,35 |
|

0,50 |

100,00%

2,65 | 88,33%

Wissenschaftliches Personal 18,40 8,45 9,95 54,08%
davon in Projekten 12,95 5,58 7,38 56,95%
davon Postdoc 0,60 0,60 0,00 0,00%
davon Senior Scientists 1,05 0,05 1,00 95,24%
Allgemeines Personal 1,45 0,00 1,45 100,00%
davon in Projekten 0,50 0,00 0,50 100,00%
Gesamtes Personal - Drittmittel 19,85 8,45 ‘ 11,40 \ 57,43%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 14

Kompetenzzentren

PERSONALKATEGORIE GESAMT “ MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel H

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 3,00 2,50 0,50 16,67%
davon im tenure track 2,50 2,50 0,00 0,00%
davon habilitiert 0,50 0,50 0,00 0,00%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Allgemeines Personal - Bundesmittel

16,67%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel
Gesamtes Personal Bundesmittel ‘

Personal - Drittmittel

|
|

Angestellte nach KV 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon in akademischen Einheiten 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 1,00 0,00 1,00 100,00%

2,50 |

100,00%
50,00%

Wissenschaftliches Personal 5,75 2,75 3,00 52,17%
davon in Projekten 4,38 1,63 2,75 62,86%
davon Postdoc 3,50 1,63 1,88 53,57%
davon Senior Scientists 3,50 0,75 2,75 78,57%
Allgemeines Personal 1,75 0,00 1,75 100,00%
Gesamtes Personal - Drittmittel 7,50 “ 2,75 4,75 63,33%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

Tabelle 15

Rektor und zugeordnete Serviceeinrichtungen

PERSONALKATEGORIE

GESAMT

| MANNLICH

WEIBLICH

WEIBL.%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel

Gesamtes Personal Bundesmittel
Personal - Drittmittel

Allgemeines Personal

Gesamtes Personal - Drittmittel

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

Angestellte nach VBG 2,50 1,50 1,00 40,00%
davon in Serviceeinrichtungen 2,50 1,50 1,00 40,00%
davon akademikerwertig 2,00 1,00 1,00 50,00%
davon maturawertig 0,50 0,50 0,00 0,00%

Angestellte nach KV 13,25 1,50 11,75 88,68%
davon in Serviceeinrichtungen 13,25 1,50 11,75 88,68%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 8,75 0,00 8,75 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 3,50 1,50 2,00 57,14%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 1,00 0,00 1,00 100,00%

80,95%

80,95%
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Tabelle 16
Vizerektorin fiir Finanzen und Infrastruktur sowie zugeordnete
Serviceeinrichtungen

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH | WEIBLICH ‘ WEIBL.%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Beamte/Beamtinnen 4,88 1,00 3,88 79,49%
davon in Serviceeinrichtungen 4,88 1,00 3,88 79,49%
davon akademikerwertig 1,00 1,00 0,00 0,00%%
davon maturawertig 0,88 0,00 0,88 100,00

Angestellte nach VBG 39,60 20,30 19,30 48,74%
davon in Serviceeinrichtungen 39,60 20,30 19,30 48,74%
davon akademikerwertig 7,00 7,00 0,00 0,00%
davon maturawertig 20,43 10,30 10,13 49,57%

Angestellte nach KV 71,09 42,00 29,09 40,92%
davon in Serviceeinrichtungen 71,09 42,00 29,09 40,92%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 37,30 29,05 8,25 22,12%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 20,74 6,00 14,74 71,07%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 13,05 6,95 6,10 46,74%

Tutor/inn/en 27,75 19,70 8,05 29,01%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 42,08%

Gesamtes Personal Bundesmittel 143 31 83,00 60,31 \ 42,08%
Personal - Drittmittel \

AIIgemelnes Personal 100,00%
0,50 \

100,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel 0 50

Freie Dlenstnehmer/lnnen

Gesamte freie Dienstnehmer/innen 3,00 0,00 \ 0,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 17
Vizerektorin fiir Forschung, Internationales und External Relations
sowie zugeordnete Serviceeinrichtungen

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%
Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmit- ’ 7 ’ ‘
tel
Lektor/inn/en 4,05 1,70 2,35 58,02%
davon echte Dienstnehmer/innen 0,20 0,00 0,20 100,00%
davon freie Dienstnehmer/innen 3,85 1,70 2,15 55,84%
Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal " 0 o 58,02%
Allgemeines Personal - Bundesmittel
Beamte/Beamtinnen 17,75 8,00 9,75 54,93%
davon in Serviceeinrichtungen 17,75 8,00 9,75 54,93%
davon akademikerwertig 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon maturawertig 9,25 3,00 6,25 67,57%
Angestellte nach VBG 20,60 5,00 15,60 75,73%
davon in Serviceeinrichtungen 20,60 5,00 15,60 75,73%
davon akademikerwertig 6,13 3,00 3,13 51,02%
davon maturawertig 9,63 1,00 8,63 89,61%
Angestellte nach KV 52,05 14,30 37,75 72,53%
davon in Serviceeinrichtungen 52,05 14,30 37,75 72,53%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 13,55 6,55 7,00 51,66%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 24,25 5,50 18,75 77,32%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 14,25 2,25 12,00 84,21%
Tutor/inn/en 1,36 1,36 0,00 0,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 91,76 \ 28,66 68,76%

Gesamtes Personal Bundesmittel 95,81 \ 30,36 ‘ 65,45 68,31%

Personal - Drittmittel

Allgemelnes Personal m 100,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel 2,63 \ 0,00 ‘ 100,00%

Freie Dlenstnehmer/mnen ‘
4,00 66,67%

Gesamte freie Dienstnehmer/innen 6,00 \ 2,00 ‘

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 18
Vizerektor fiir Personal sowie zugeordnete Serviceeinrichtungen

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%
Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel
| Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 1,00 1,00 \ 0,00 \ 0,00% |
| davon im tenure track 1,00 1,00 ‘ 0,00 ‘ 0,00% |

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Angestellte nach VBG 1,63 1,00 0,63 38,46%
davon in Serviceeinrichtungen 1,63 1,00 0,63 38,46%
davon maturawertig 1,63 1,00 0,63 38,46%

Angestellte nach KV 18,86 6,00 12,86 68,19%
davon in Serviceeinrichtungen 18,86 6,00 12,86 68,19%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 2,20 2,00 0,20 9,09%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 12,91 4,00 8,91 69,02%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 3,75 0,00 3,75 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel ‘ 20,49 ‘ 7,00 13,49 65,83%

Gesamtes Personal Bundesmittel ‘ 21,49 ‘ 8,00 13,49 62,77%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 19
Vizerektorin fiir Lehre sowie zugeordnete Serviceeinrichtungen

PERSONALKATEGORIE GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL
Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel
Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 3,50 1,80 1,70 48,57%

| Wiss. Beamte/Beamtinnen und Angestellte ‘ 1,00 | 0,00 | 1,00 | 100,00% |

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundes
tel

E-Developer/innen

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

60,00%

0,00%

Beamte/Beamtinnen 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon in Serviceeinrichtungen 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon maturawertig 1,00 1,00 0,00 0,00%

Angestellte nach VBG 13,20 3,00 10,20 77,27%
davon in Serviceeinrichtungen 13,20 3,00 10,20 77,27%
davon akademikerwertig 0,20 0,00 0,20 100,00%
davon maturawertig 4,50 2,00 2,50 55,56%

Angestellte nach KV 45,13 13,13 32,00 70,91%
davon in Serviceeinrichtungen 45,13 13,13 32,00 70,91%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 9,50 4,50 5,00 52,63%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 29,88 5,00 24,88 83,26%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 5,75 3,63 2,13 36,96%

Tutor/inn/en 1,58 0,45 1,14 71,84%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel 71,15%

Gesamtes Personal Bundesmittel 70,25%

Personal - Drittmittel

Wissenschaftliches Personal 0,40 0,40 0,00 0,00%
davon in Projekten 0,40 0,40 0,00 0,00%

Gesamtes Personal - Drittmittel

Freie Dienstnehmer/innen

Bundesmittel 1,00 0,00 1,00 100,00%
Drittmittel 1,00 1,00 0,00 0,00%
Gesamte freie Dienstnehmer/innen 2,00 H 1,00 1,00 50,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 20
Biiro des Senats

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH | WEIBLICH ‘ WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel
Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) , , , 100,00%
Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel b N y 100,00%

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Beamte/Beamtinnen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach KV 0,75 0,00 0,75 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 0,75 0,00 0,75 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 0,75 0,00 0,75 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel o N 0 100,00%
Gesamtes Personal Bundesmittel y 2,00 H 100,00%
Freie Dienstnehmer/innen

Bundesmittel 100,00%
1 00

Gesamte freie Dienstnehmer/innen 1,00 100,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013

Tabelle 21
Interessenvertretungen

PERSONALKATEGORIE | GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%

Allgemeines Personal - Bundesmittel \ \

Angestellte nach VBG 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 2,00 0,00 2,00 100,00%
davon maturawertig 2,00 0,00 2,00 100,00%

Angestellte nach KV 1,38 0,00 1,38 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 1,38 0,00 1,38 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 0,50 0,00 0,50 100,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 0,88 0,00 0,88 100,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel " N 3,38 \ 100,00%

Gesamtes Personal Bundesmittel 3,38 0,00 3,38 \ 100,00%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 22
WU Executive Academy

PERSONALKATEGORIE ‘ GESAMT ‘ MANNLICH ‘ WEIBLICH | WEIBL.%

Allgemeines Personal - Bundesmittel ’ ’

Angestellte nach VBG 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 1,00 0,00 1,00 100,00%
davon maturawertig 1,00 0,00 1,00 100,00%

Angestellte nach KV 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon in Serviceeinrichtungen 1,00 1,00 0,00 0,00%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 1,00 1,00 0,00 0,00%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel ‘ 2,00 1,00 ‘ 1,00 50,00%

Gesamtes Personal Bundesmittel ’ 2,00 1,00 ’ 1,00 50,00%

Personal - Drittmittel ‘ ‘ ‘

| Allgemeines Personal 42,13 | 13,50 \ 28,63 \ 67,95% |
| |

Lehrgangslektor/inn/en ‘ 1,35 | 1,05 ‘ 0,30 ‘ 22,22%
Gesamtes Personal - Drittmittel ’

43,48 14,55 | 66,53%

Freie Dienstnehmer/innen ‘ ‘

6,00

Gesamte freie Dienstnehmer/innen ‘ Y 0,00 ‘ 6,00 100,00

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 23
WU Gesamt

PERSONALKATEGORIE

| GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBL.%

Wissenschaftliches Personal - Bundesmittel

|

Gesamtes vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal

Allgemeines Personal - Bundesmittel

Professor/inn/en 78,75 62,75 16,00 20,32%
davon Beamte/Beamtinnen 33,50 27,50 6,00 17,91%
davon § 99 UG 2002 5,50 4,50 1,00 18,18%

Universitats- und Vertragsdozent/inn/en 63,80 45,80 18,00 28,21%

Assoziierte Professor/inn/en 3,00 3,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Postdoc (Saule 2) 84,60 49,55 35,05 41,43%
davon im tenure track 37,35 20,80 16,55 44,31%
davon habilitiert 3,00 3,00 0,00 0,00%

Assistent/inn/en Praedoc (Saule 1) 160,30 71,65 88,65 55,30%

PhD-Kollegiat/inn/en (Sé&ule 1) 1,50 0,75 0,75 50,00%

Wiss. Mitarbeiter/innen (Saule 0) 9,20 4,00 5,20 56,52%

Wiss. Hilfskrafte (Saule 0) 31,34 17,29 14,05 44,83%

Wiss. Beamte/Beamtinnen und Angestellte 6,00 3,00 3,00 50,00%

Gesamtes wissenschaftliches Personal - Bundesmittel ‘ 438,49 ‘ 257,79 180,70 41,21%

Vorwiegend in der Lehre eingesetztes Personal - Bundesmittel

Gastprofessor/inn/en 3,60 2,45 1,15 31,94%

Lektor/inn/en 69,30 40,85 28,45 41,05%
davon echte Dienstnehmer/innen 9,65 2,85 6,80 70,47%
davon freie Dienstnehmer/innen 59,65 38,00 21,65 36,30%

Senior Lecturer 29,31 11,06 18,25 62,26%
davon Postdoc 21,56 9,06 12,50 57,97%
davon Praedoc 7,75 2,00 5,75 74,19%

Bundes- und Vertragslehrer/inn/en 20,72 7,80 12,92 62,36%
davon habilitiert 1,62 0,62 1,00 61,90%

E-Developer/innen 3,45 1,25 2,20 63,77%

E-Assistent/inn/en 4,95 1,81 3,14 63,38%

E-Tutor/inn/en 1,81 1,25 0,56 31,03%

50,07%

Beamte/Beamtinnen 29,63 10,00 19,63 66,24%
davon in akademischen Einheiten 3,00 0,00 3,00 100,00%
davon in Serviceeinrichtungen 26,63 10,00 16,63 62,44%
davon akademikerwertig 3,00 1,00 2,00 66,67%
davon maturawertig 16,13 4,00 12,13 75,19%

Angestellte nach VBG 120,70 33,80 86,90 72,00%
davon in akademischen Einheiten 34,58 2,50 32,08 92,77%
davon in Serviceeinrichtungen 86,13 31,30 54,83 63,66%
davon akademikerwertig 16,33 11,00 5,33 32,62%
davon maturawertig 53,83 16,30 37,53 69,72%

Angestellte nach KV 292,23 90,68 201,55 68,97%
davon in akademischen Einheiten 77,48 11,63 65,85 85,00%
davon in Serviceeinrichtungen 214,75 79,05 135,70 63,19%
davon in KV-Verwendungsgruppe IV und V 78,80 47,10 31,70 40,23%
davon in KV-Verwendungsgruppe III 116,40 28,00 88,40 75,95%
davon in KV-Verwendungsgruppe I und II 97,03 15,58 81,45 83,95%

Tutor/inn/en 30,69 21,51 9,19 29,93%

Gesamtes allgemeines Personal - Bundesmittel \ 473,24 ‘ 155,98 317,26 \ 67,04%

Gesamtes Personal Bundesmittel ‘ 1044,88 ‘ 480,25 564,63 54,04%
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PERSONALKATEGORIE ’ GESAMT | MANNLICH ’ WEIBLICH | WEIBL.%
Personal - Drittmittel ‘
Wissenschaftliches Personal 120,13 68,78 51,35 42,75%
davon in Projekten 111,75 63,53 48,23 43,15%
davon Postdoc 23,60 15,30 8,30 35,17%
davon Senior Scientists 8,55 3,00 5,55 64,91%
Allgemeines Personal 58,03 17,19 40,84 70,38%
davon in Projekten 8,34 2,50 5,84 70,03%
Lehrgangslektor/inn/en 1,35 1,05 0,30 22,22%
Gesamtes Personal - Drittmittel | 179,50 87,01 | 92,49 | 51,53%
Freie Dienstnehmer/innen ’ ’
Bundesmittel 12,00 5,00 7,00 58,33%
| Drittmittel . 12,40 | 4,40 | 8,00  64,52%

Gesamte freie Dienstnehmer/innen 61,48%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Einstellungen und Beendigungen von Dienstverhaltnissen

Die Einstellungszahlen (Tabelle 23 und 24) umfassen alle Mitarbeiter/innen, die im Berichts-
zeitraum neu an der WU angestellt wurden, wobei diese bereits friiher, allerdings mit einer Un-
terbrechung, an der WU tatig gewesen sein kdnnen. Darunter fallen die Besetzungen von neuen
und (interimistisch) frei gewordenen Stellen, das heiBt auch Ersatzbesetzungen sind mitgezahlt,
nicht aber Verldangerungen von befristeten Dienstverhaltnissen.

Die Beendigung eines Dienstverhaltnisses kann aus zeitabhangigen Griinden wie Fristablauf
oder Pensionierung, aus berufsbedingten Anlassen wie etwa Versetzung, aber auch auf Ent-
scheidung der Arbeitgeberin oder der Arbeithehmerin/des Arbeitnehmers erfolgen; darunter fal-
len zum Beispiel Kindigungen, einvernehmliche Lésungen oder auch Entlassungen.

Die Zahlungen umfassen Aufnahmen mit oder ohne Ausschreibung bzw. die Beendigungen von
echten Dienstverhaltnissen jener Mitarbeiter/innen, die aus dem Globalbudget oder aus Dritt-
mitteln bezahlt werden.

Lehrbeauftragte und Tutor/inn/en sowie Kurzzeit-Angestellte (zum Beispiel flir tageweise Veran-
staltungen), die ebenfalls echte Dienstvertrdge erhalten, sind nicht bertcksichtigt.

Tabelle 24
Einstellungen und Beendigungen von Dienstverhdltnissen
des allgemeinen Personals 1.1.2013 - 31.12.2013

M GESAMT MANNLICH WEIBLICH WEIBLICH %
56 116

Einstellungen 172 67,44%
Beendigungen 139 48 91 65,47%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Abwesenheiten bei aufrechten Dienstverhaltnissen

Diverse gesetzliche Regelungen bieten die Mdglichkeit, bei aufrechtem Dienstverhaltnis aus be-
ruflichen oder privaten Griinden fir einen begrenzten Zeitraum von der WU abwesend zu sein.

Bei Freistellungen zu Forschungs- und Lehrzwecken, die dem wissenschaftlichen Personal bewil-
ligt werden kénnen, ist nach der Dauer in kurz- bzw. langfristige zu unterscheiden. Als kurzfris-
tig gelten Freistellungen bis zu einem Monat; dabei besteht weiterhin Entgeltanspruch. Langfris-
tige Freistellungen kénnen mit oder ohne Beziige gewahrt werden.

Karenzierungen aus privaten Grinden kdnnen auf Antrag fir alle Angestellten und Beamte /
Beamtinnen gewahrt werden. Die Mdéglichkeit dazu wird etwa zu Bildungszwecken, zur Aus-
Ubung anderer beruflicher Tatigkeiten, aber auch im Anschluss an Mutterschafts- bzw. Vater-
karenz in Anspruch genommen.

Tabelle 25 enthalt die Anzahl von langerfristigen Freistellungen und Karenzierungen, die zu-
mindest teilweise in den Berichtszeitraum fallen. Die kurzfristigen Freistellungen sind nach ihrer
Dauer in Tagen wiedergegeben.

Karenzierungen auf Basis des Mutterschutz- bzw. des Vaterkarenzgesetzes, auf die ein Rechts-
anspruch besteht, sind in den Zahlen nicht beriicksichtigt.
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Tabelle 25
Freistellungen und Karenzierungen von Dienstverhdltnissen
des wissenschaftlichen Personals 1.1.2013 - 31.12.2013

GESAMT

Langerfristige Freistellungen (mit Beziigen) - Anzahl

Professor/inn/en 8 6 2 25,00%
Dozent/inn/en 6 2 4 66,67%
Assistent/inn/en Postdoc 4 2 2 50,00%
Assistent/inn/en Praedoc 7 2 5 71,43%
Projektmitarbeiter/innen 3 1 2 66,67%

Gesamt 28 53,57%

Langerfristige Freistellungen (ohne Beziige) - Anzahl

Dozent/inn/en 1 1 0 0,00%
Assistent/inn/en Postdoc 7 2 5 71,43%
Assistent/inn/en Praedoc 5 2 3 60,00%
Projektmitarbeiter/innen 1 0 1 100,00%

5 9 64,29%

Tage je
Mann

Tage je
Frau

Professor/inn/en 1052 875 177 16,83% 2,91 2,77
Dozent/inn/en 431 269 162  37,59% 2,77 3,77
Assistent/inn/en Postdoc 836 549 287 34,33% 3,47 3,12
Assistent/inn/en Praedoc 1330 628 702 52,78% 3,09 2,94
Projektmitarbeiter/innen 592 275 317 53,55% 2,39 2,94
Sonstige 143 2,89
Gesamt 4.738,5 3,53

Karenzierungen § 75 BDG, § 29 b VBG bzw. AngG - Anza
1 20,00%

Dozent/inn/en 5 4

Assistent/inn/en Postdoc 3 1 2 66,67%
Assistent/inn/en Praedoc 3 0 3 | 100,00%
Projektmitarbeiter/innen 2 0 2 100,00%
Allgemeines Personal 24 6 18 75,00%
Sonstige 3 1 2 66,67%
Gesamt 39 12 27 | 69,23%

Quelle: WU-Personalabteilung, Stand 31.12.2013
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Forschungsmittel und Forderpreise

Tabelle 26 gibt Aufschluss Uber jene Mittel zur Forschungsférderung, deren Vergabe (maBgeb-
lich) WU-intern entschieden wird. Die Mittel selbst stammen nur teilweise von der WU; weitere
Gelder erhalt die WU von externen Férdergeber/inne/n wie dem BMWFW oder der Privatwirt-
schaft sowie dem Kuratorium zur Férderung der WU. Manche Férderungen beglinstigen alle ein-
gelangten Antrage; andere entscheiden in einem separaten Auswahlverfahren ber die Empfan-
ger/innen und die H6he der Mittel fir deren Antrag. Einen Sonderfall stellt der Senator-Wilhelm-
Wilfling-Férderungspreis dar, mit dem eine Stiftung Wissenschaftler/innen ohne vorherige Aus-
schreibung fir ihre Leistungen und ihr Engagement auszeichnet.

Tabelle 26
Vergabe von Forschungsfordermitteln

FORDERUNG/

MITTELHERKUNFT

ANTRAG-
STELLER/-
INNEN
DAVON
FRAUEN
FRAUEN-
ANTEIL %
BEWILLIGTE
ANTRAGE
DAVON
FRAUEN
FRAUEN-
ANTEIL %
FORDER-
VOLUMEN IN
€
DAVON AN
FRAUEN
FRAUEN-
ANTEIL %

Forschungsstipendium der

0, 0, 0,
WU (BMWFW) 9 6 67% 6 3 50% 13.919,50 8.827,00 63%
Kleinprojekte von WU- o o o
AssistentInnen (Drittmittel) 41 22 54% 25 15 60% 61.533,00 | 35.984,00 58%
HabilitandInnenférderung 1 0 0% 1 0 0% 4.250,00 0,00 0%

der WU (Drittmittel)

Kuratoriumsférderung zur
Entlastung von WU- 4 1 25% 4 1 25% 45.000,00 9.000,00 20%
HabilitandInnen (Drittmittel)

Jubildumsfonds der Stadt
Wien fur die WU Wien -

0, 0, 0,
Projekte (Drittmittel: Stadt 15 4 27% 8 3 38% 155.000,00 | 58.500,00 38%
Wien)
WU Best Paper Award der
Stadt Wien (Drittmittel: 26 5 19% 6 1 17% 21.000,00 3.500,00 17%
Stadt Wien)
FESTO Fellow (Drittmittel) 3 1 33% 1 0 0% 14.608,00 0,00 0%
Erste Bank Preis fiir Zentral-
europaforschung (Drittmit- 2 2 100% 1 0 0% 14.783,60 0,00 0%

tel)

Dr. Maria Schaumayer-
Habilitationsstipendium 2 2 100% 1 1 100% 55.000,00 | 55.000,00 100%
(Drittmittel)

Anbahnungsfinanzierung

% % .130,64 130,64 | 100%
(Drittmittel 6 0 0% 6 0 0% 33.130,64 | 33.130,6 00%
MOE-Erste Bank-Forderung 3 1 33% 1 0 0% 5.000,00 0,00 0%
(Drittmittel)

Forschungsvertrage (Dritt-

mittel + Schlichtungsmittel) 8 3| 38% 3 1] 33% 140.000,00 | 35.000,00 25%
Forschungsvertrage Post

Doc (Sponsoring- und 6 1 17% 4 1] 25% 135.000,00 | 36.000,00 27%

Schlichtungsmittel)

Quelle: WU-Forschungsservice, Bliro des Senats (Stephan-Koren-Preis) und Marketing & Kommunikation
(Talenta), Stand 31.12.2013

70



ANHANG

WU-interne Aus- und Weiterbildungsangebote

Die Veranstaltungen der Traineeprogramme finden fiir alle neuen Mitarbeiter/innen der WU
jedes Semester in zwei Blocken statt. Die Traineeprogramme werden in ein Angebot flir Wissen-
schaftler/innen (Tabelle 27) und fiir das allgemeine Personal (Tabelle 28) unterteilt.

Die Angebote der WU-internen Weiterbildung gliedern sich in unterschiedliche Schwerpunkt-
bereiche und zwar fiir das wissenschaftliche bzw. das allgemeine Personal sowie fiir Fihrungs-
krafte des allgemeinen Personals, flir Professor/inn/en sowie flir Frauen. Tabelle 29 gibt einen
Uberblick tiber das weiterfiihrende Weiterbildungsangebot mit wissenschaftlichem bzw. service-
orientiertem Schwerpunkt.

Tabelle 27
Teilnehmer/innen (TN) des wissenschaftlichen Traineeprogramms

1.1.2013 - 31.12.2013

GESAMT ANZAHL MANN- ANZAHL ANTEIL WEIBL.
STARTGRUPPEN TN-ZAHL LICHE TN WEIBLICHE TN TN IN %
10 20 66,67%

Sommersemester 2013 30

Wintersemester 2013/14 29 14 15 51,72%

Quelle: WU-Abteilung fiir Personalentwicklung und Personalplanung, Stand 31.12.2013

Tabelle 28
Teilnehmer/innen (TN) des allgemeinen Traineeprogramms

1.1.2013 - 31.12.2013

GESAMT ANZAHL MANN- ANZAHL ANTEIL WEIBL.
STARTGRUPPEN TN-ZAHL LICHE TN WEIBLICHE TN TN IN %
35 8 27

Sommersemester 2013 77,14%

Wintersemester 2013/14 29 8 21 72,41%

Quelle: WU-Abteilung fiir Personalentwicklung und Personalplanung, Stand 31.12.2013
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Tabelle 29
Teilnehmer/innen (TN) an internen Weiterbildungsveranstaltungen

1.1.2013 - 31.12.2013

ANMEL- | ANZAHL ANZAHL %
DUNGEN MANNL. WEIBL. WEIBL.
GESAMT TN TN TN

Wintersemester 2012/2013 (Veranstaltungen ab 01.01.2013) ‘

VERANSTALTUNGEN FUR WISSENSCHAFTLICHES

PERSONAL

C;Jtss:;/:i::%:tz:stische Methoden: Basic Workshop fiir 6 5 5 3 60,00%
Textanalyse in der qualitativen Sozialforschung 11 9 2 7 77,78%
Laterale Flihrung - Sich einbringen und Einfluss nehmen 3 0 3 100,00%
Fit statt fertig! 9 5 0 5 100,00%
Dramaturgie der Aufmerksamkeit - Kreative Visualisierung 4 1 3 75,00%
Gesamtsumme Wintersemester 2012/2013 37 26 5 21 80,77%

(ab 01.01.2013)

Sommersemester 2013

Academic Legal Engl.: Improving Speaking & Writing Skills 10 10 5 5 50,00%
Ausgewahlte statistische Methoden: Basic Workshop 11 2 6 75,00%
Die Kunst, sich selbst zu prasentieren 14 9 0 9 100,00%
Stimme und Sprechtechnik 18 12 4 8 66,67%
52:::; L\J/;;CYaobuurI;Ari,ademic English — Focus on General Aca- s 7 5 5 71,43%
Ausgewahlte statistische Methoden: Advanced Workshop 10 8 2 6 75,00%
gQ:s:llit::()t;\f/:nEZIi':chungsde5|gns. Zwischen Planung und Er 5 a 1 3 75,00%
Von der Idee zum erfolgreichen Projektantrag 7 2 5 71,43%
Datenanalyse und Statistik mit R 5 2 3 60,00%
Academic Writing: Foundations 6 0 6 100,00%
Academic Writing Advanced: Refine Your English Style 10 7 2 5 71,43%
EinfUhrung i.d. Strukturgleichungsmodellierung mit Mplus 11 7 5 2 28,57%
" . o - -

Vva\lljzttytzftzlr:(g\ll\i/sl;h the ELFs?" Dealing with the Global 6 5 0 5 100,00%
English for Conferences 16 8 3 5 62,50%
Gesamtsumme Sommersemester 2013 144 103 30 73 70,87%
Wintersemester 2013/2014 (Veranstaltungen bis 31.12,2013) | |
Medientraining fir Wissenschaftler/innen 5 3 2 40,00%
Seitenwechsel! Vortragen an der WU fir Einsteiger/innen 9 3 6 66,67%
English for Conferences 10 7 2 5 71,43%
English for Academic Purposes: Classroom Settings 7 3 4 57,14%
Ausgewahlte statistische Methoden: Basic Workshop 6 0 6 100,00%
Uberzeugend und interaktiv prasentieren mit "Prezi" 14 13 6 7 53,85%
Academic Writing: Foundations 8 6 1 5 83,33%
Grundlagen der Regression mit Paneldaten 13 11 5 6 54,55%
English for Academic Purposes: The Little Big Things 15 11 2 9 81,82%
Basic Workshop: Was macht (m)einen Fragebogen "gut"? 6 4 2 2 50,00%
Interviewen in der qualitativen Sozialforschung 3 1 2 66,67%
BeWERBEN Sie sich! 4 2 2 50,00%
BrainRead - Read faster, retain more & understand better 13 8 1 7 87,50%
Rhetoric: An Introduction to its Theory and Practice 10 4 1 3 75,00%
ﬁ:;/f?-;];i: Workshop: Besonderheiten von Online- 7 6 5 4 66,67%

Gesamtsumme Wintersemester 2013/2014

0
(bis 31.12.2013) 70 | 67,31%

Gesamtsumme 01.01.2013 - 31.12.2013 164 70,39%
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ANMEL- ANZAHL ANZAHL %
DUNGEN MANNL. WEIBL. WEIBL.
GESAMT TN TN TN

VERANSTALTUNGEN FUR WISSENSCHAFTLICHES
PERSONAL

Wintersemester 2012/2013 (Veranstaltungen ab 01.01.201

Zum konstruktiven Umgang mit Konflikten 100,00%

Gesamtsumme Wintersemester 2012/2013
(ab 01.01.2013)

Sommersemester 2013

100,00%

Presenting Yourself, Your Work and WU 11 7 0 7 100,00%
Brush up Your English 10 10 1 90,00%
Englisch fur Einsteiger/innen 3 14 13 1 12 92,31%
English Advanced 13 12 2 10 83,33%
English in University Settings 9 8 2 6 75,00%
Dan.cmg With Words: Airing Your Point of View on Every 12 11 5 9 81,82%
Topic!
Selbstcoaching 9 8 0 8 100,00%
English Intermediate 2 20 12 2 10 83,33%
English in and Around the Office 15 12 1 11 91,67%
Handlupgsfahlg bleiben in fordernden Gespréachen und bei 9 8 1 - 87,50%
Eskalationen
Stimme.Sprache.Prasenz 20 10 3 7 70,00%
- -

Al!es nef.l macht der Neubau? Uber den aktiven Umgang 3 3 0 3 100,00%
mit Veranderungen

- . PV A -~
Der Feinschliff fur.den Schreibtisch! Biiroorganisation ein 8 8 1 - 87,50%
fach und pragmatisch
Intercultural Awareness in Dealing With International Stu- 6 5 0 5 100,00%
dents at WU
Time Intelligence: Getting More Done in Less Time - With 14 7 1 6 85,71%
Less Stress
PoweReading 10 7 2 5 71,43%

Gesamtsumme Sommersemester 2013

Wintersemester 2013/2014 (Veranstaltungen bis 31.1,2 2013)

Fine-tuning Your English 12 10 4 6 60,00%
English in the Office 7 6 1 5 83,33%
English Intermediate 3 14 12 3 9 75,00%
English Intermediate 1 13 0 8 100,00%
Englisch fur Einsteiger/innen 1 6 0 6 100,00%
English Advanced 2 18 12 3 9 75,00%
Zum konstruktiven Umgang mit Konflikten 6 5 0 5 100,00%
Suchmaschinenoptimierung fiir WU-Redakteur/inn/e/n 18 10 0 10 100,00%
Resilienz 8 0 5 100,00%
Professioneller Schriftverkehr 13 0 100,00%
"Sticks and Stones" 7 0 100,00%
BT s 844 s
EinfUhrung in das SAP Internetberichtswesen 42 35 2 33 94,29%
Stimme. Sprache. Prasenz. 14 10 1 9 90,00%

Gesamtsumme Wintersemester 2013/2014

0,
(bis 31.12.2013) 87,32%

Gesamtsumme 01.01.2013 - 31.12.2013 87,33%
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VERANSTALTUNGEN FUR FUHRUNGSKRAFTE DES ANMEL- TN GE- ANZAHL ANZAHL
ALLGEMEINEN PERSONALS UND PROFES- DUNGEN MANNL. WEIBL.

AMT
SOR/INN/EN GESAMT S TN TN

Wintersemester 2012/2013 (Veranstaltungen ab 01.01.2013)
In fUnf Schritten zur lebendig-kraftvollen Vortragsstimme 7 6 3 3 50,00%

' Wichtige Handlungsstrategien und erfolgreiche Tools fiir

0,
Recruiting im wissenschaftlichen Bereich 4 4 3 1 25,00%

Gesamtsumme Wintersemester 2012/2013 (Veran-

0,
staltungen ab 01.01.2013) 40,00%

Sommersemester 2013

Erfolgreich zusammenarbeiten und gesund bleiben 10 9 3 6 66,67%
Fuhrung? - Ja, aber wann? 11 8 5 3 37,50%
Wie rekrutiere ich die richtigen Mitarbeiter/innen?! 6 3 1 2 66,67%

Gemeinsam ins Neue - Mitarbeiter/innen integrieren und

L 4 4 2 2 50,00%
aktivieren

Gesamtsumme Sommersemester 2013 | 31 54,17%

Wintersemester 2013/2014 (Veranstaltungen bis 31.12.2013)

Ressourcenmanagement durch effizientes Delegieren und

0,
okonomische Meetingorganisation 6 > 3 2 40,00%
Strategisches Management fiir die eigene Abteilung 5 3 1 2 66,67%
Gesamtsumme Wintersemester 2013/2014 ‘ a1 ‘ 5 ‘ - ’ 4| 50,00%

(bis 31.12.2013)
Gesamtsumme 01.01.2013 - 31.12.2013 \ \ 50,00%

Quelle: WU-Abteilung fir Personalentwicklung und Personalplanung, Stand 31.12.2013

74



ANHANG

Reisekostenzuschiisse

Zielgruppe der Férderung ist das wissenschaftliche Personal, das hei3t wissenschaftliche Mitar-
beiter/innen, Assistent/inn/en und Professor/inn/en, die aus dem Globalbudget der WU finan-
ziert sowie auf Stiftungsprofessuren beschaftigt sind, nicht aber drittmittelfinanzierte Projekt-
mitarbeiter/innen und Vertragslehrer/innen.

Reisekostenzuschiisse werden fir Teilnahmen an internationalen Konferenzen bzw. Treffen von
Herausgeber/inne/n eines Journals laut aktuellem WU-Journal-Rating vergeben.

Beim AusmaB der finanziellen Unterstlitzung einer Teilnahme wird zwischen dem Besuch mit ei-
genem Vortrag bzw. aktiver Organisationsarbeit auf der einen Seite und dem Besuch ohne Vor-
trag bzw. ohne Organisationsarbeit auf der anderen Seite unterschieden. Darliber hinaus wer-
den Reisen von wissenschaftlichen Mitarbeiter/inne/n (in Ausbildung) gesondert geférdert. Unter
den Titel Reisekosten fallen Fahrtkosten, Kosten flir Unterkliinfte sowie Teilnahmegebihren.

Tabelle 30
Reisekostenzuschiisse

1.1.2013 - 31.12.2013

PERSONALKATEGORIE GESAMT |  MANNER |  FRAUEN | o FRAUEN

Professor/inn/en 88.009,41 62.290,60 25.718,81 29,2%
Dozent/inn/en 389,62 389,62 - 0,0%
Assistent/inn/en 131.382,86 84.411,09 46.971,77 35,8%
Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen 217.305,70 91.006,45 126.299,25 58,1%

_ 437.087,59 238.097,76 198.989,83 45,5%

Quelle: WU-Personalverrechnung, Stand 31.12.2013
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Studierende und Studien

Der Berichtszeitraum fir den Gleichstellungsbericht ist 1.1. bis 31.12., fir die Lehre-Daten gilt
allerdings die Betrachtung des Studienjahrs. Die Studierendendaten beziehen sich auf das Stu-
dienjahr 2012/2013.

Tabelle 31
Studienberechtigung der ErstabschlieBer/innen nach Schulformen

SCHULFORMKATEGORIE GESAMT m WEIBLICH | WEIBLICH %

1075 46,33%
HAK 591 248 343 58,04%
Ausl. Studienberechtigung 407 198 209 51,35%
HLA-W 201 33 168 83,58%
HTL 194 164 30 15,46%
2. Bildungsweg 45 28 17 37,78%
HLA-Sonst 16 10 6 37,50%
Sonstige 7 3 4 57,14%
Postsek. Bildungseinrichtung 0,00%

Quelle: WU-Vizerektorat fiir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 1.3.2014
Anmerkungen:

Die ErstabschlieBer/innen beziehen sich auf den Abschluss eines Bachelor- bzw. Diplomstudiums (inkl. Indi-
viduelle Studien). Alle berlcksichtigten Personen sind nur einmal gezahlt, auch wenn jemand im betrachte-
ten Studienjahr mehr als 1 Studium abgeschlossen hat.

Unter die Schulformkategorie '"HLA-W' fallt die Hohere Lehranstalt flr wirtschaftliche Berufe, unter 'HLA-
Sonst' beispielsweise die Hohere land- und forstwirtschaftliche Lehranstalt oder die Bundesanstalt fiir Kin-
dergartenpadagogik.

Tabelle 32
Anzahl der riickgemeldeten Studierenden

STUDIERENDENGRUPPE GESAMT MANNLICH WEIBLICH WEIBL. %

Anzahl der erstmalig zugelassenen ordentlichen Studieren-

[v)
den (SJ 2012/2013) 6039 2.945 3.094 51,23%

Anzahl der ordentlichen Studierenden (WS 2013) 21157 11.137 10.020 47,36%

Quelle: WU-Vizerektorat fiir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 1.3.2014
Anmerkungen:

e Die Studienbeginner/innen entsprechen der PO-Menge (Anzahl der Studierenden, die an der WU zum
ersten Mal ein ordentliches Studium aufgenommen haben) und umfassen alle ordentlichen Studien (d.h.
neben den Diplom-, Bachelor-, Master- und Doktorats-/PhD-Studien auch die Individuellen Diplom-
bzw. Bachelorstudien sowie WU-Incomings).

¢ Die Anzahl der ordentlichen Studierenden beriicksichtigt ebenfalls alle ordentlichen Studien.

76



ANHANG

Tabelle 33
Anzahl der Absolvent/inn/en
(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

ART DES STUDIENABSCHLUSSES GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBLICH %

Erstabschliisse (Bachelor, Diplom) 2.550 1.273 1.277 50,08%
Zweitabschlisse (Master, Doktorat/PhD) 606 326 280 46,20%
Lehrgangsabschlisse 227 114 113 49,78%

Quelle: WU-Vizerektorat fiir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 1.3.2014
Anmerkungen:

Gezahlt sind die Studienabschlisse, d.h. schlieBt eine Person im betrachteten Studienjahr mehrere Studien
ab (bspw. sowohl ein Bachelorstudium Wirtschafts- und Sozialwissenschaften als auch das Bachelorstudium
Wirtschaftsrecht), ist diese Person entsprechend mehrfach gezéahlt.

Unter Lehrgangsabschlisse fallen alle Abschlisse, die im Rahmen von Universitatslehrgangen und MBA-
Programmen der Executive Academy erworben wurden.

Tabelle 34

Anzahl der Abschliisse der Studieneingangsphase bzw. der Studieneingangs-
und Orientierungsphase plus Common Body of Knowledge nach Studien
(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

STUDIUM GESAMT MANNLICH | WEIBLICH | WEIBLICH %

Bachelorstudium Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 1.459 48,73%

Bachelorstudium Wirtschaftsrecht 48,59%

Gesamt nach Studien 1.778 m- 48,71%

Quelle: WU-Vizerektorat fiir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 1.3.2013
Anmerkungen:

. Berlicksichtigt sind alle Bachelorstudien, in denen im betrachteten Studienjahr die Studieneingangs-
und Orientierungsphase plus Common Body of Knowledge (Version 2012) abgeschlossen wurde. Mas-
ter- und Doktoratsstudien sind nicht in Studienabschnitte gegliedert bzw. enthalten keine Studienein-
gangsphase.

e Unter ,Gesamt nach Studien' ist die Summe der Abschllisse ausgewiesen, Personen sind im Fall von
Mehrfachstudien deshalb auch mehrfach bericksichtigt.

¢ Die Zahl ,Gesamt nach Personen' enthalt jede Person, die im Betrachtungszeitraum die Studienein-
gangsphase bzw. die Studieneingangs- und Orientierungsphase plus Common Body of Knowledge abge-
schlossen hat, nur einmal.
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Tabelle 35
Anzahl der abgeschlossenen ordentlichen Studien
(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

STUDIUM GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBLICH %

Bachelorstudium Wirtschaftsrecht 43,72%
Bachelorstudium Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 1.393 671 722 51,83%
Individuelles Bachelorstudium 9 6 3 33,33%
Diplomstudium Betriebswirtschaft 507 277 230 45,36%
Diplomstudium Internationale Betriebswirtschaft 178 81 97 54,49%
Diplomstudium Volkswirtschaft 29 19 10 34,48%
Diplomstudium Wirtschaftspadagogik 62 20 42 67,74%
Diplomstudium Wirtschaftswissenschaften - Management Science 11 8 3 27,27%
Diplomstudium Wirtschaftswissenschaften - Sozio6konomie 16 13 3 18,75%
Diplomstudium Wirtschaftswissenschaften - Wirtschaft & Recht 97 42 55 56,70%
Individuelles Diplomstudium 33 15 18 54,55%
Magisterstudium Wirtschaftsinformatik (pre-Bologna) 32 28 4 12,50%
Masterstudium Finanzwirtschaft und Rechnungswesen 73 50 23 31,51%
Masterstudium International Management/CEMS 74 25 49 66,22%
Masterstudium Management 50 18 32 64,00%
Masterstudium Quantitative Finance 18 11 7 38,89%
Masterstudium Sozio6konomie 13 4 9 69,23%
Masterstudium Steuern und Rechnungslegung 22 10 12 54,55%
Masterstudium Strategy, Innovation and Management Control 24 14 10 41,67%
Masterstudium Supply Chain Management 28 14 14 50,00%
Masterstudium Volkswirtschaft 59 41 18 30,51%
Masterstudium Wirtschaftspadagogik 57 19 38 66,67%
Masterstudium Wirtschaftsrecht 82 52 30 36,59%
Doktoratsstudium Sozial- und Wirtschaftswissenschaften 62 35 27 43,55%
Doktoratsstudium Wirtschaftsrecht 9 4 5 55,56%
PhD-Studium Finance 2 1 1 50,00%
PhD-Studium Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 1 0 1 100,00%
Gesamt 3.156 1.599 1.557 49,33%

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 1.3.2014
Anmerkungen:

Bericksichtigt sind alle ordentlichen Studien, die im betrachteten Studienjahr erfolgreich abgeschlossen
wurden. Jene Studien, in denen es im Betrachtungszeitraum (noch) keine Absolvent/inn/en gegeben hat,
sind nicht ausgewiesen.

StudienabschlieBer/innen des Diplomstudiums Handelswissenschaft sind beim Diplomstudium Internationale
Betriebswirtschaftslehre bertcksichtigt.

Nachdem Studierende in einem Studienjahr mehr als ein Studium abschlieBen kénnen, ist eine Mehrfach-
zahlung von StudienabschlieBer/innen mdglich.

78



ANHANG

Tabelle 36

Anzahl der Absolvent/inn/en von Speziellen Betriebswirtschaftslehren
(SBWL) fiir Bachelorstudien (nach UG 2002)

(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

SBWL-BEZEICHNUNG GESAMT | MANNLICH | WEIBLICH | WEIBLICH %
387 273

Finance 114 29,46%
Accounting 319 188 131 41,07%
Transportwirtschaft und Logistik 182 98 84 46,15%
Betriebswirtschaftslehre der Klein- und Mittelbetriebe 169 91 78 46,15%
Change Management und Management Development 137 58 79 57,66%
International Business 133 58 75 56,39%
Entrepreneurship und Innovation 123 73 50 40,65%
Verhaltenswissenschaftlich orientiertes Management 118 29 89 75,42%
Information Systems 114 93 21 18,42%
Werbung und Markenmanagement 108 36 72 66,67%
Produktionsmanagement 106 65 41 38,68%
Cross Functional Management 104 43 61 58,65%
Marketing 102 38 64 62,75%
Personalmanagement 101 25 76 75,25%
Handel und Marketing 94 22 72 76,60%
Wirtschaftstraining & Bildungsmanagement 94 33 61 64,89%
Betriebswirtschaftslehre des AuBenhandels 79 41 38 48,10%
Diversitatsmanagement 70 11 59 84,29%
Unternehmensfihrung und Controlling 68 42 26 38,24%
Internationales Marketing Management 66 23 43 65,15%
Public Management 61 25 36 59,02%
Informationswirtschaft 56 43 13 23,21%
Tourismusanalyse und Freizeitmarketing 55 28 27 49,09%
Gesamt 2.846 1.436 1.410 49,54%

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 28.2.2014
Anmerkungen:

Ausgewiesen sind jene SBWLs, die im Rahmen der Bachelorstudien Wirtschafts- und Sozialwissenschaften
bzw. Wirtschaftsrecht im Betrachtungszeitraum abgeschlossen wurden.

Nachdem Studierende mehr als eine SBWL benétigen kénnen (abhdngig vom Studium), ist eine Mehrfach-
zahlung von Studierenden madglich.

Zur Ganze anerkannte SBWLs sind nicht bertcksichtigt.
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Tabelle 37

Anzahl der Absolvent/inn/en von Speziellen Betriebswirtschaftslehren
(SBWL) fiir Diplomstudien (nach UniStG)

(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

SBWL-BEZEICHNUNG GESAMT | MANNLICH m WEIBLICH %

Betriebswirtschaftliche Steuerlehre 3 8 72,73%
Unternehmensrechnung und Revision 10 2 8 80,00%
Integrierte Unternehmensrechnung 6 2 4 66,67%
Wertschépfungsmanagement 5 3 2 40,00%
Verhaltenswissenschaftlich orientiertes Management 3 1 2 66,67%
Finanzierung - Internationale Finanzierung 2 2 0 0,00%
Handel und Marketing 2 2 0 0,00%
Informationswirtschaft 2 1 1 50,00%
Intermational Onganisations! Behaviour 2 2 0 0,00%
Betriebswirtschaftslehre der Genossenschaften 1 0 1 100,00%
Betriebswirtschaftslehre des AuBenhandels 1 1 0 0,00%
Entrepreneurship 1 1 0 0,00%
Marketing 1 1 0 0,00%
Produktionsmanagement 1 0 1 100,00%
Risikomanagement und Versicherungswirtschaft 1 0 1 100,00%
Transportwirtschaft und Logistik 0 100,00%

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 28.2.2014
Anmerkungen:

Neben den absolvierten SBWLs im Rahmen der Diplomstudien (nach UniStG), sind auch die SBWLs im Rah-
men des Bakkalaureatsstudiums Wirtschaftsinformatik sowie des Magisterstudiums Wirtschaftsinformatik
(beide pre-Bologna) berlicksichtigt.

Nachdem Studierende mehr als eine SBWL bendtigen kdnnen (abhangig vom Studium), ist eine Mehrfach-
zdhlung von Studierenden madglich.

Zur Ganze anerkannte SBWLs sind nicht bertiicksichtigt.

Nachdem die Diplomstudien nach einer mehrjéhrigen Ubergangsfrist mit dem Wintersemester 2012 (bzw.
das Diplomstudium Wirtschaftspadagogik mit dem Sommersemester 2013) endguiltig ausgelaufen sind und
die Speziellen Betriebswirtschaftslehren (SBWL) in der Regel auch nicht erst ganz am Ende des Studiums
abgeschlossen werden, ist die Anzahl der SBWL-Absolvent/inn/en im Studienjahr 2012/13 bereits entspre-
chend gering - und fallen im Studienjahr 2013/14 zur Ganze weg.
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Lehrveranstaltungsangebot

Das Lehrveranstaltungsangebot (Tabellen 38 bis 50) wird fiir die wissenschaftlichen Einrichtun-
gen auf Ebene der Departments ausgewiesen. Es werden alle Lehrveranstaltungen des Studien-
jahrs 2012/2013 berlcksichtigt.

Die Tabellen enthalten einerseits die insgesamt abgehaltenen Lehrveranstaltungen in Semes-
terwochenstunden und den von Frauen abgehaltenen Anteil in Prozent. Andererseits wird bei der
Leitung der Lehrveranstaltungen nach Mannern und Frauen unterschieden.

Die Anzahl der Lehrveranstaltungsleiter/innen unterscheidet sich insofern von der Anzahl der
abgehaltenen Lehrveranstaltungsstunden, als eine Lehrveranstaltung einerseits mehr als eine/n
Leiter/in haben kann, andererseits mehr als einer Semesterwochenstunde entsprechen kann.

Separat ausgewiesen sind die Lehrveranstaltungen aus dem Bereich Gender Studies (Tabelle
51) soweit sie nach diesem Kriterium erfasst wurden. Sie sind als Teilmenge in den Depart-
mentzahlen ebenfalls enthalten.

Tabelle 38
Lehrveranstaltungen nach Mitarbeiter/innenkategorien - WU gesamt
(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

ANZAHL DER ABGEHALTENEN LEHRVER- SUMME DER ABGEHALTENEN LEHRANTEILS-
ANSTALTUNGEN STUNDEN

Professor/inn/en 633 517 143 22,59% @ 1.080,52 = 856,52 224,00 20,73%
Dozent/inn/en 461 352 122 26,46% 805,91 610,89 195,02 24,20%
(Habilitierte)
Universitats-
assistent/inn/en 430 244 205 47,67% 697,45 380,96 316,49 45,38%
(Postdoc)
Wiss. Mitarbei- 512 261 271 52,93% 832,00 426,03 405,97 48,79%
ter/innen (Praedoc)
Li-Lehrer/innen 568 248 337 59,33% @ 1.076,04 = 429,15 646,89 60,12%
Drittmittelpersonal 130 69 63 48,46% 194,58 101,33 93,25 47,92%
Gast-

. 78 72 8 10,26% 139,08 = 125,08 14,00 10,07%
professor/inn/en
Lektor/inn/en 1.088 694 435 39,98% @ 1.865,73  1.131,28 734,45 39,37%
Sonstiges Personal 34 16 19 55,88% 49,79 23,50 26,29 52,80%

WU gesamt 44,42% 39,41%

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 28.2.2014
Anmerkungen:

. Eine Lehrveranstaltung kann mehrere LV-Leiter/innen umfassen. Werden die Lehrveranstaltungen wie
hier nach verschiedenen Kriterien gegliedert, kann eine Lehrveranstaltung mehrfach gezahlt werden.
Aus diesem Grund kann die Summe aus ,mannlich' und ,weiblich’ von dem dargestellten Wert ,gesamt’
abweichen, denn bei ,gesamt’ ist jede Lehrveranstaltung nur ein einziges Mal gezahlt. Dasselbe gilt flr
,WU gesamt’, auch hier kann die Summe der einzelnen Mitarbeiter/innenkategorien ungleich dem aus-
gewiesenen Wert ,WU gesamt' sein.
¢ Bei den abgehaltenen Lehranteilsstunden gibt es keine Mehrfachzuordnungen, deshalb stimmen hierfiir
die einzelnen Summen Uberein.
e Zusammensetzung einzelner Mitarbeiter/innenkategorien (Auswahl):
o Universitatsassistent/inn/en: umfasst die promovierten Wissenschafter/innen und die Postdoc-
Assistent/inn/en
o Lektor/inn/en: umfasst neben den Externen Lektor/inn/en auch die lehrenden Allgemein Bedienste-
ten sowie die Austauschlektor/inn/en
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Tabelle 51
Lehrveranstaltungsangebot zu Gender Studies
(Betrachtungszeitraum: Studienjahr 2012/2013)

ANZAHL DER ABGEHALTENEN LEHRVER- SUMME DER ABGEHALTENEN LEHRANTEILS-
ANSTALTUNGEN STUNDEN

Professor/inn/en 10 0 10 100,00% 14,40 0 14,40 100,00%
Dozent/inn/en o o
(Habilitierte) 7 0 7 100,00% 11,00 0 11,00 100,00%
Universitats-

assistent/inn/en 6 4 3 50,00% 9,00 5,00 4,00 44,44%
(Postdoc)

Wiss. Mitarbe- 3 0 3 100,00% 5,00 0 5,00  100,00%
ter/innen (Praedoc)

L1-Lehrer/innen 0 0 0 0,00% 0,00 0 0 0,00%
Drittmittelpersonal 1 0 1 100,00% 2,00 0 2,00 100,00%
Gast- 1 0 1| 100,00% 2,00 0 2,00 100,00%
professor/inn/en

Lektor/inn/en 7 2 7 100,00% 13,60 1,80 11,80 86,76%
Sonstiges Personal 0,00% 0,00 0,00%

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 30.1.2013
Anmerkungen:

e  Eine Lehrveranstaltung kann mehrere LV-Leiter/innen umfassen. Werden die Lehrveranstaltungen nach
verschiedenen Kriterien gegliedert und den einzelnen Ausprdagungen zugeordnet, kann eine Lehrveran-
staltung mehrfach gezahlt werden. Aus diesem Grund kann die Summe aus ,mannlich' und ,weiblich’
von dem dargestellten Wert ,gesamt’ abweichen. Bei ,gesamt’ ist jede Lehrveranstaltung nur einmal ge-
zahlt. Dasselbe gilt fir , WU gesamt’, auch hier kann die Summe der einzelnen Mitarbei-
ter/innen/kategorien ungleich dem ausgewiesenen Wert ,WU gesamt' sein.

e  Abgehaltene Lehranteilsstunden sind eindeutig zuordenbar, deshalb stimmen hierfiir die einzelnen
Summen Uberein.

e Zusammensetzung einzelner Mitarbeiter/innenkategorien:

o Universitatsassistent/inn/en: umfasst die promovierten Wissenschaftler/innen und die Postdoc-
Assistent/inn/en
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Im Konkreten sind folgende LV zu Gender und Diversitat im Studienjahr 2012/13 berlicksichtigt:

SEMESTER | LV-NR. | LV-TITEL

WS 2012 174 Einfihrung in das Diversitdtsmanagement

WS 2012 175 Selected Topics in Gender Studies

WS 2012 176 Instrumente des Diversitdtsmanagements

WS 2012 406 Teambuilding

WS 2012 506 Strategisches Diversitdtsmanagement

WS 2012 950 Ausgewadhlte Kapitel des Diversitdtsmanagements
WS 2012 952 Ausgewahlte Kapitel des Diversitdtsmanagements
WS 2012 964 Diversity Management in Practice

WS 2012 1507 Research Seminar — Gender and Diversity Management
WS 2012 2111 Gender- und Diversitdtsmanagement

WS 2012 2273 Gender, Diversity and the Workplace

WS 2012 2362 Einfihrung in das Diversitatsmanagement

WS 2012 2366 Instrumente des Diversitdtsmanagements

WS 2012 2367 Strategisches Diversitdtsmanagement

SS 2013 4207 Selected Topics in Gender Studies

SS 2013 4208 Instrumente des Diversitdtsmanagements

SS 2013 4299 Teambuilding

SS 2013 4514 Strategisches Diversitdtsmanagement

SS 2013 4620 Einfihrung in das Diversitdtsmanagement

SS 2013 4809 Diversity Management in Practice

SS 2013 5093 Research Seminar - Gender and Diversity Management
SS 2013 5185 Ausgewahlte Kapitel des Diversitdtsmanagements
SS 2013 5629 Gender- und Diversitdtsmanagement

SS 2013 6036 Instrumente des Diversitdtsmanagements

SS 2013 6037 Strategisches Diversitdtsmanagement

SS 2013 6038 Teambuilding

SS 2013 6049 Ausgewahlte Kapitel des Diversitdtsmanagements

Quelle: WU-Vizerektorat fir Lehre, Akademisches Controlling, Stand 28.2.2014
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Executive Education

Tabelle 52
Anzahl der Studienbeginner/innen
(Betrachtungszeitraum: Kalenderjahr 2013)

PROGRAMM GESAMT m WEIBLICH & WEIBLICH

Global Executive MBA 16,67%
Executive MBA Bukarest 18 15 3 16,67%
Executive MBA PGM 24 19 5 20,83%
Professional MBA 154 102 52 33,77%
Master of Legal Studies 17 9 8 47,06%
Diplom BetriebswirtIn 21 11 10 47,62%
Universitatslehrgange 47,87%

Quelle: WU-Executive Academy, Stand 31.12.2013

Anmerkungen:

e ,Professional MBA" umfasst folgende Programme: PMBA Controlling, PMBA Energy Management, PMBA
Entrepreneurship & Innovation, PMBA Finance, PMBA Health Care Management, PMBA Marketing &
Sales, PMBA Project & Process Management

. »Diplom BetriebswirtIn" umfasst folgende Programme: Diplom BetriebswirtIn, Diplom BetriebswirtIn
Markt- & Meinungsforschung, Diplom BetriebswirtIn Tourismus & Eventmanagement, Diplom Betriebs-
wirtln Werbung und Verkauf

e ,Universitatslehrgange" umfassen folgende Programme: Health Care Management, Markt- und Mei-
nungsforschung, Postgraduate Management, Tourismuswirtschaft, Werbung und Verkauf

Tabelle 53
Anzahl der Absolvent/inn/en
(Betrachtungszeitraum: Kalenderjahr 2013)

PROGRAMM GESAMT MANNLICH WEIBLICH & WEIBLICH

Global Executive MBA 28,21%
Executive MBA Bukarest 23 14 9 39,13%
Executive MBA PGM 23 16 7 30,43%
Professional MBA 154 98 56 36,36%
Master of Business Law (Corporate Law) 1 0 1 100,00%
Universitatslehrgange 63,72%

Quelle: WU-Executive Academy, Stand 31.12.2013

84



ANHANG

Tabelle 54
Anzahl der Vortragenden (Vortragendenleistung)
(Betrachtungszeitraum: Kalenderjahr 2013)

PROGRAMM GESAMT m WEIBLICH & WEIBLICH

Global Executive MBA 13,33%
Executive MBA Bukarest 17 17 0 0,00%
Executive MBA PGM 25 23 2 8,00%
Professional MBA 241 197 44 18,26%
Master of Business Law (Corporate Law) 34 27 7 20,59%
Master of Legal Studies 39 24 15 38,46%
Diplom BetriebswirtIn 29 19 10 34,48%
Universitatslehrgange 23,27%

Quelle: WU-Executive Academy, Stand 31.12.2013
Anmerkung:

Wenn ein/e Vortragende/r in zwei verschiedenen Klassen unterrichtet hat, wurde er/sie doppelt gezahlt
(= Vortragendenleistung). Dies gilt auch fiir Universitatslehrgange.
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