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Diese Studie entstand mit finanzieller Unterstiitzung des Bundesministeriums flr Wissen-
schaft, Forschung und Wirtschaft. Im Sinne der Umsetzung der FTI-Strategie der Bundesre-
gierung soll ein Schwerpunkt im Themenfeld Familie — Generationen — Bildung — Migration fur
Grundlagenforschung und darauf aufbauende anwendungsorientierte Expertisen gesetzt wer-
den. In diesem Kontext wurde die vorliegende Studie unter der Fragestellung ,Familiale As-
pekte von Mobilitdt und Karriere von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen® bearbeitet.

Das Osterreichische Institut fiir Familienforschung an der Universitat Wien (OIF) fiihrt als unabhangiges
wissenschaftliches Institut anwendungsorientierte Studien und Grundlagenforschung zur Struktur und
Dynamik von Familien, Generationen, Geschlechtern und Partnerschaften durch. Die Kooperation mit
internationalen Forschungseinrichtungen und die familienpolitische Beratung zahlen dabei ebenso wie
die umfangreiche Informations- und Offentlichkeitsarbeit zu den Hauptaufgaben des OIF.
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1 Einleitung

Der vorliegende Bericht untersucht die Beschaftigungsverhaltnisse und Karriereverlaufe von
Personen, die in der Wissenschaft und Forschung arbeiten und die Konsequenzen, die sich
daraus fir ihre Lebensentwirfe und ihr Familienleben ergeben. Der Fokus liegt dabei auf dem
Hochschulbereich in Osterreich.

Wissenschaft und Forschung genief3en einen hohen Stellenwert im Zusammenhang mit Wett-
bewerbsfahigkeit und Entwicklungsstand eines Landes. Offentliche und private Ausgaben im
Bereich Forschung und Entwicklung gelten als wichtiger Wirtschaftsindikator. Somit liegt es im
grundséatzlichen Interesse eines Landes, uber eine florierende Forschungslandschaft mit mog-
lichst motivierten und produktiven Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern zu verfliigen.
Der Wissenschaftsrat betont in seiner ,Empfehlung fiir die Osterreichische Universitat* (Oster-
reichischer Wissenschaftsrat 2013a) die Bedeutung einer adaquaten Ausgestaltung wissen-
schaftlicher Karrierewege, die nicht Uberschatzt werden kann: ,Fur die Universitaten geht es
darum, jenen hoch qualifizierten wissenschaftlichen Nachwuchs zunachst auszubilden und
dann durch zufriedenstellende Arbeitsbedingungen weiter zu fordern, auf den sie zur Siche-
rung ihrer Zukunftsfahigkeit angewiesen sind. Gegenuber dem wissenschaftlichen Nachwuchs
ist es ein Gebot der Fairness, rechtzeitig Klarheit Uber die mdglichen Perspektiven und Chan-
cen zu schaffen.”

Dem gegenulber stehen Berichte (z.B. Brechelmacher et al., 2015) zu prekaren Arbeitsverhalt-
nissen in der Wissenschaft, Gber vielversprechende Talente, die sich gezwungen fuhlen, ent-
weder Osterreich zu verlassen oder die wissenschaftliche Tatigkeit zu beenden, Stichwort
,Brain Drain”.

Im Rahmen dieses Diskurses mdchte der hier vorliegende Bericht empirische Daten und Stu-
dienergebnisse liefern, wobei die folgenden Fragen forschungsleitend sind:

= Wie entwickeln sich die Beschaftigungsverhaltnisse von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern?

» Welche Konsequenzen ergeben sich daraus fur die Karriereverlaufe, aber auch fur die
personlichen Lebensentwrfe?

» Welche Perspektiven werden Beschaftigten in der Wissenschaft gegeben, um produk-
tiv und zufrieden ihren Beruf auszuliben und damit einen wichtigen Beitrag fur die Ent-
wicklung des Landes zu leisten?

Insbesondere im Hochschulbereich weist die Arbeit in Wissenschaft und Forschung zahlreiche
Besonderheiten auf. Die gleichzeitige Funktion der Hochschule als Ausbildungs- und Arbeits-
statte reflektiert sich in den Beschaftigungsverhaltnissen: der Ubergang vom Studierenden zur
Mitarbeiterin bzw. zum Mitarbeiter verlauft flieRend. Bereits wahrend des Studiums werden
Aufgaben im Bereich der Lehre und Administration von den Studentischen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern Gbernommen, Doktorand/inn/en sind typischerweise als Lektor/inn/en tatig
bzw. haben eine Forschungsstelle, meist im Rahmen eines drittmittelfinanzierten Projekts,
inne.
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Die verschwommenen Grenzen zwischen Ausbildung und Beruf setzen sich in Form sehr va-
riabler Arbeitsbedingungen fort. Das kann die zeitliche Gestaltung aber auch vertragliche As-
pekte betreffen. Insgesamt nimmt damit die Arbeit in der Wissenschaft und Forschung im
Hochschulbereich bedeutend starker Einfluss auf die Lebensgestaltung aulerhalb der Arbeit
als andere Beschaftigungen.

1.1 Beschiftigte im Bereich Wissenschaft in Osterreich

Die zentralen Institutionen der wissenschaftlichen Landschaft in Osterreich bilden die Hoch-
schulen. Sie decken grolie Teile der tertiaren Ausbildung ab und stellen die wichtigsten For-
schungseinrichtungen dar. Innerhalb des Hochschulbereichs haben in Osterreich die 6ffentli-
chen Universitaten die grof3te Bedeutung und gleichzeitig liegt Gber die Universitaten aufgrund
ihrer Funktion als Bildungseinrichtung und staatlichen Forderung das beste Zahlenmaterial in
Bezug auf die Beschaftigten vor. Neben dem universitaren Bereich betreibt der sonstige Hoch-
schulbereich (Fachhochschulen, Privatuniversitaten, Akademie der Wissenschaften), der Un-
ternehmenssektor, der gemeinnltzige Sektor sowie der Sektor Staat Wissenschaft und For-
schung. Der Fokus dieses Berichts liegt auf der universitaren Wissenschaft und Forschung in
Osterreich, zum Vergleich wird die Situation in anderen Léandern herangezogen.

Laut F&E Statistik 2013 (Statistik Austria, 2015) sind in Osterreich in allen Sektoren zusammen
ca. 71.400 Forscherinnen und Forscher tatig, die 40.400 Vollzeitaquivalenten entsprechen.
Auf den Hochschulbereich entfallen davon 33.800 Personen oder 12.800 Vollzeitdquivalente;
davon zahlen 29.800 Personen zu den o6ffentlichen Universitaten.

Tabelle 1: Beschaftigte in Forschung und Entwicklung — Kopfzahlen, 2013

Sektoren mannlich | weiblich Gesamt
Hochschulsektor 20369 13412 33781
Universitaten 18047 11769 29816
Akademie d. Wissenschaften 667 505 1172
Fachhochschulen 1059 625 1684
Sonstiger Hochschulsektor 281 230 511
Privatuniversitaten 107 168 275
Padagog. Hochschulen 208 115 323
Sektor Staat 1884 1588 3472
Privater gemeinniitziger Sektor 315 237 552
Unternehmenssektor 27735 5908 33643
Kooperativer Bereich 3652 1132 4784
Firmeneigener Bereich 24083 4776 28859
Gesamt 50303 21145 71448

Quelle: Statistik Austria (STATcube), wissenschaftliches Personal
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Tabelle 2: Beschaftigte in Forschung und Entwicklung — Vollzeitaquivalente, 2013

Sektoren ménnlich | weiblich |Gesamt
Hochschulsektor 8380 4466 12846
Universitaten 7210 3767 10977
Akademie d. Wissenschaften 451 277 728
Fachhochschulen 485 236 721
Sonstiger Hochschulsektor 83 79 163
Privatuniversitaten 23 37 61
Padagog. Hochschulen 128 68 196
Sektor Staat 903 664 1567
Privater gemeinniitziger Sektor 158 103 261
Unternehmenssektor 21698 4054 25752
Kooperativer Bereich 2649 652 3302
Firmeneigener Bereich 19049 3402 22451
Gesamt 31139 9286 40426

Quelle: Statistik Austria (STATcube), wissenschaftliches Personal

Die F&E Erhebung bezieht sich nur auf das wissenschaftliche Personal'. Uben Personen ne-
ben ihrer Forschungstatigkeit auch andere Tatigkeiten wie die des Managements, der Admi-
nistration, Verwaltung, Technik, Instandhaltung aus, wird diese Zeit fir die Berechnung der
Vollzeitdquivalente abgezogen. Die 9.8002 Lehrbeauftragten im Hochschulsektor, die 1.400
Vollzeitdquivalenten entsprechen, sind nicht enthalten, genauso wie administratives Personal.
Dieses umfasst an den Universitaten 14.800 Personen oder 12.000® Vollzeitaquivalente.

Diese Zahlen sollen einen groben Uberblick geben; eine genaue Analyse der Beschaftigungs-
verhaltnisse im Zeitverlauf an den éffentlichen Universitaten wird im Abschnitt 4 gegeben.

2 Datenquellen

Daten zu den Beschaftigten im Hochschulsektor liefern zum einen die Statistik Austria mit der
zweijahrlichen Erhebung zur Forschung und experimentellen Entwicklung (Statistik Austria,
2015), zum anderen das BMWFW mit uni:data Datawarehouse Hochschulbereich (BMWFW,
2015). In beiden Fallen handelt es sich um Vollerhebungen der entsprechenden Grundge-
samtheiten. Im Folgenden werden die auf den 6sterreichischen Hochschulbereich fokussierten
Daten des BMWFW herangezogen. In Kapitel 2.2 wird auf die Daten der F&E Erhebung ein-
gegangen und es werden die unterschiedlichen Definitionen beleuchtet.

" Eine detaillierte Beschreibung der F&E Erhebung wird in Abschnitt 2.2 gegeben.

2 BMWFW, uni:data Datawarehouse Hochschulbereich. Erhebungszeitpunkt 31.12.2013. Personal an
Universitaten nach Verwendung. Verwendung 17, 18.

3 BMWFW, uni:data Datawarehouse Hochschulbereich. Erhebungszeitpunkt 31.12.2013. Personal an
Universitaten nach Verwendung. Verwendung 40, 50, 60, 70.

5
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2.1 uni:data — Datawarehouse Hochschulbereich

uni:data ist das hochschulstatistische Informationssystem des BMWFW. Es liefert Zahlen Gber
den 6sterreichischen Hochschulbereich Gber das Internet-Portal hitp://www.bmwfw.gv.at/uni-
data, insbesondere Kennzahlen aus den Bereichen Studierende, Absolvent/innen, Personal,
Raum, internationale Bildungsindikatoren sowie statistische Publikationen des BMWFW und
Dokumente des universitaren Berichtswesens. Deklariertes Ziel von uni:data ist es, eine Da-
tenbasis sowohl fur das hochschulstatistische Berichtswesen, das Universitatsmanagement
und das BMWFW selbst als auch fiir die in Forschung interessierte Offentlichkeit zur Verfi-
gung zu stellen, die auf einheitlichen Kennzahlen und Zahlweisen beruht.

Der vorliegende Bericht verwendet Auswertungen zum Personal. uni:data umfasst eine stich-
tagsbezogene Gesamterhebung zum 31.12. des Jahres aller aufrechten Beschaftigungsver-
haltnisse ohne Karenzierungen an Universitaten, Fachhochschulen und Privatuniversitaten.
Als Beobachtungseinheiten stehen Vollzeitaquivalente und Kopfzahlen zur Verfigung, die ge-
trennt nach Hochschule, Verwendungsgruppe®, Alter, Geschlecht, Befristung dargestellt wer-
den kénnen. Die Verflgbarkeit der detaillierten Aufstellungen beschrankt sich jedoch auf die
offentlichen Universitaten, weshalb sich auch alle Detailanalysen in diesem Bericht nur auf
Universitaten beziehen.

Konkret wurden die Zahlen zu Vollzeitdquivalenten vom Unterpunkt ,Personal nach Verwen-
dung” des Internet-Portals bezogen. Kopfzahlen stammen aus einer Spezialauswertung nach
Verwendungsgruppe, Alter, Geschlecht und Befristung flur die Jahre 2005 bis 2014. Die Aus-
wertung ,Personal nach Verwendung® liefert ebenfalls Kopfzahlen, jedoch nur getrennt nach
Universitat, Verwendung und Geschlecht. Die Kopfzahlen aus der Spezialauswertung liegen
geringfugig (ca. um 1%) uber jenen aus der Auswertung ,Personal nach Verwendung®. Grund
dafir ist, dass es bei Kopfzahlen grundsatzlich zu Doppelzédhlungen kommt, wenn eine Person
Uber mehr als ein aufrechtes Beschaftigungsverhaltnis zum Stichtag verfugt. Die Auswertung
.Personal nach Verwendung“ zahlt eine Person doppelt, wenn sie gleichzeitig an unterschied-
lichen Universitaten beschaftigt ist, wahrend in der Spezialauswertung alle Personen, die
gleichzeitig in unterschiedlichen Verwendungen —egal ob an der gleichen oder an unterschied-
lichen Universitaten - beschaftigt sind, doppelt gezahlt werden.

2.2 F&E Statistik und Vergleich mit uni:data

Die Grundgesamtheit der F&E Erhebung (Statistik Austria, 2015) bilden alle F&E betreibenden
Einrichtungen im Hochschulsektor, Sektor Staat, privaten gemeinnitzigen Sektor und im ko-
operativen Bereich (F&E betreibende Unternehmen der ONACE 2008-Abschnitte A bis S,
ohne O). Die Beschaftigten pro Bereich werden getrennt ausgewiesen (siehe Tabelle 1).

4 Die Unterteilung nach Verwendung folgt der Bildungsdokumentationsverordnung Universitaten
(BidokVUni, https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=20003173&ShowPrintPreview=True
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Ein Vergleich mit den Daten aus uni:data ist dennoch nur eingeschrankt moéglich:

= |m Unterschied zu uni:data erhebt die F&E Statistik nur jene Einheiten, die tatsachlich
F&E betreiben, d.h. keine administrativen Einheiten. Innerhalb der F&E-aktiven Einhei-
ten werden jedoch alle Personen erhoben, auller externe Lektorinnen und Lektoren.
Als Einheit werden an Hochschulen typischerweise Institute, Zentren, Departements
oder ahnliche verstanden.

= Die F&E Erhebung betrachtet die Beschaftigten wahrend eines gesamten Jahres,
uni:data hingegen zum Stichtag 31.12. Personen, die Uber das Jahr hinweg unter-
schiedlichen Beschéaftigungen nachgehen, werden mehrmals gezahlt, wahrend Perso-
nen, die am 31.12. nicht beschéftigt sind, im Rahmen von uni:data nicht erhoben wer-
den.

= Fur die Berechnung der Vollzeitaquivalente berlcksichtigt die F&E Erhebung das Stun-
denausmal, das tatsachlich fur F&E verwendet wird und bei Beschéaftigungsverhalt-
nissen, die nicht das gesamte Jahr andauern, die Zeitspanne.

= Die erhobenen Képfe bzw. Vollzeitaquivalente werden nach Verwendungen gruppiert,
wobei zwischen den Kategorien ,wissenschaftliches Personal®, ,hdher qualifiziertes,
nicht wissenschaftliches Personal“ und ,sonstiges Hilfspersonal® unterschieden wird.
Bezogen auf die Vergleichbarkeit der im Bericht verwendeten Kategorisierung in wis-
senschaftliches, allgemeines Personal, Projektmitarbeiter/innen und Lektorinnen, Lek-
toren und Studentische Mitarbeiter/innen bedeutet dies Folgendes:

uni:data

(nur F&E-aktive Einheiten) F&E Erhebung

Wissenschaftliches Personal Wissenschaftliches Personal

S 4
Projektmitarbeiter/innen / héherqualifiziertes,

nichtwissenschaftl. Personal

Lektorinnen, Lektoren
Studentische Mitarbeiter/innen

sonstiges Hilfspersonal

Allgemeines Personal nicht enthalten

GrolRe Unterschiede ergeben sich vor allem durch die Zuordnung der Studentischen
Mitarbeiter/innen zum wissenschaftlichen Personal (persdnliche Auskunft, Statistik
Austria) und durch den Ausschluss der Lektoren.

= Wie bereits erwahnt, unterscheidet sich die Grundgesamtheit der F&E-Erhebung von
jener des Datawarehouse Hochschulbereich (uni:data). Es werden die Bereiche Hoch-
schulsektor, Sektor Staat und Unternehmenssektor unterschieden. Der Hochschulbe-
reich unterteilt sich in Universitaten, Universitatskliniken, Universitaten der Kiinste,
Akademie der Wissenschaften, Fachhochschulen, Privatuniversitaten, Padagogischen
Hochschulen. uni:data fokussiert sich auf die 6ffentlichen Universitaten, Fachhoch-
schulen und Privatuniversitaten werden UberblicksmaRig erfasst.

7
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Ein quantitativer Vergleich der beiden Datenquellen fir das Jahr 2013 ist in Tabelle 3 darge-
stellt. Fir eine bestmdgliche Ubereinstimmung wurden die Lektorinnen und Lektoren aus den
uni:data Zahlen (,Personen nach Verwendung“) herausgerechnet und auf die wissenschaftli-
chen Verwendungen inklusive Studentische Mitarbeiter/innen eingeschrankt®.

Die Tabelle zeigt sehr unterschiedlich gute Ubereinstimmungen: Generell Stimmen die Kopf-
zahlen besser Uberein als die Vollzeitdquivalente, wobei hier vor allem die Universitatskliniken
und Universitaten der Kunste stark abweichen. Diese Beobachtung Iasst sich durch die Erhe-
bung erklaren: Die F&E Statistik rechnet nur jenen Teil der Arbeitszeit mit ein, der tatsachlich
wissenschaftlichen Zwecken gewidmet wird. An allgemeinen Universitaten wird ein gréRerer
Anteil der Arbeitszeit wissenschaftlichen Zwecken gewidmet als an Universitatskliniken und
Universitaten der Kunste. Die Kopfzahlen unterscheiden sich am gravierendsten fur die Uni-
versitaten der Kinste: hier kommt zum Tragen, dass die F&E Erhebung alle Einheiten aus-
schlief’t, die sich nicht der wissenschaftlichen Arbeit widmen.

Tabelle 3: Vergleich uni:data vs. F&E-Erhebung, 2013

Vollzeitaquivalente Kopfe
Bereich F&E F&E
uni:data uni:data
Universitaten (ohne Kliniken) 14.101 9.684 21.697 24.271
Universitatskliniken 3.401 1.062 4.531 4.285
Universitaten der Kiinste 1.384 231 1.930 1.260
Gesamt 18.741 10.502 27.054 29.816

Quelle: Statistik Austria (STATcube), uni:data (Personen nach Verwendung)

3 Beschaftigungsverhaltnisse an osterreichischen Univer-
sitaten

3.1 Dienstrecht an osterreichischen Universitaten

Die bedeutendste Stufe in der universitaren Beschaftigungshierarchie waren seit jeher die
Lehrstlhle oder Ordinarien, die von pragmatisierten Professorinnen und Professoren besetzt
wurden. Da ab der Mitte des 19. Jahrhunderts (Pechar 2012) der Arbeitsaufwand durch die
Zunahme der wissenschaftlichen Aktivitaten und der Lehre anstieg, wurde verstarkt Assistenz-
personal bendtigt, das den Mittelbau der Universitat bildete. Uber lange Zeit hatte der Mittelbau
kein Mitspracherecht innerhalb der Universitat und war dienstrechtlich schlecht gestellt.

5 Die Zeile ,Gesamt” ist die Summe aus den 3 Einzelpositionen. Fir die Spalten uni:data stimmt ,Ge-
samt” nicht genau mit der Abfrage aus uni:data tberein, da die Summe der einzelnen Universitaten nicht
mit der Auswertung ,Gesamt® Ubereinstimmt (Rundungsfehler, Unstimmigkeiten bei Verwendung ,Se-
nior Scientist®).
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Seit den 1960er Jahren und vor allem mit dem UOG 1975 wurde der universitare Mittelbau
gestarkt: Er erhielt Mitbestimmungsrechte in den Kollegialorganen, die eine héhere Beschafti-
gungssicherheit in Form einer automatischen Uberleitung von befristeten in definitive 6ffent-
lich-rechtliche Dienstverhaltnisse flr Habilitierte durchsetzten. Ende der 1980er Jahre wurde
dieser ,Karriereautomatismus*® auch fur nicht-habilitierte Assistent/inn/en anwendbar.

Die Entwicklungen fihrten letztendlich zu einer starren und undurchlassigen Personalstruktur,
die das Nachrucken von jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern zusehends er-
schwerte. Als Reaktion darauf wurde mit der Dienstrechtsnovelle 2001 ein Systemwechsel
vom Beamtendienstrecht zum Dienstrecht der Vertragsbediensteten vollzogen und gleichzeitig
unbefristete Dienstverhaltnisse unterhalb der Professur abgeschafft®. Die Reformen miindeten
schlieBlich in das, am 1. Janner 2004 in Kraft getretene Universitatsgesetz 2002, das neben
der EinfGhrung der Autonomie der Universitaten auch die Anstellungssituation insbesondere
der neuen Mitarbeiter/innen grundlegend veranderte. Bis zur Einfihrung des Universitatsge-
setzes 2002 waren die Mitarbeiter/innen Angestellte des Bundes und unterlagen dem
AngG/(VBG). Bereits zum 1. Janner 2004 an den Universitaten verwendete Beamtinnen und
Beamte verblieben in einem 6&ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis zum Bund und gelten als
der jeweiligen Universitat zur Dienstleistung zugewiesen. Vertragsbedienstete des Bundes
wurden mit 1. Janner 2004 in ein Arbeitsverhaltnis zur Universitat Ubergeleitet, das aber ver-
traglich dem Vertragsbedienstetengesetz folgt.

Daraus ergibt sich eine sehr heterogene Zusammensetzung des wissenschaftlich/kiinstleri-
schen Personals: Beschaftigte, deren Anstellung an der Universitat vor der Dienstrechtsreform
2001 begann, sind vorwiegend in einem unbefristeten Dienstverhaltnis. Dies betrifft zum jetzi-
gen Zeitpunkt vor allem die Uber 45-Jahrigen, falls diese unmittelbar die universitare Laufbahn
eingeschlagen haben. Die Universitatsberichte 2011 (BMWF 2011) und 2014 (BMWFW 2014)
weisen die Entwicklung der beamteten Universitatslehrer/innen (bestehend aus Universitats-
professor/innen, -dozent/innen und -assistent/innen) aus: Von 2001 auf 2010 reduzierte sich
die Zahl von 8.295 auf 4.662 und bis 2013 weiter auf 3.816. Bis 2030 wird eine Reduktion auf
ca. 500 beamtete Universitatslehrer/innen erwartet. Seit der Einflhrung des Universitatsge-
setzes sind Mitarbeiter/innen privatrechtlich Angestellte der Universitat. Es kénnen keine
neuen Bundesdienstverhaltnisse (als Vertragsbedienstete oder Beamtinnen bzw. Beamte)
mehr begrindet werden. Da bei Inkrafttreten des Universitatsgesetzes kein Kollektivvertrag fur
die Universitaten existierte, galt vorerst das Vertragsbedienstetengesetz 1948 als Vertragsin-
halt. Die universitaren Arbeitsverhaltnisse folgten weiterhin der Systematik des 6ffentlichen,
wenn auch privatrechtlichen, Dienstrechtes (BMBWK 2005).

Der angesprochene ,Karriereautomatismus® wurde bereits mit der Dienstrechtsreform 2001
abgeschafft. Unmittelbar nach Inkrafttreten des Universitatsgesetzes und dem Wegfall des
Karriereautomatismus gelang es den Universitaten nicht, ein alternatives Karrieremodell fur
angehende Wissenschaftler zu schaffen. Damit kam es zu einem starken Anstieg von Perso-
nen in befristeten Dienstverhaltnissen. Dies betraf vor allem jingere Beschéaftigte im wissen-
schaftlichen Bereich (siehe dazu umfassende Auswertungen in Kapitel 4.3). Hinzu kommt,
dass bei wiederholter Beschaftigung in einem befristeten Dienstverhaltnis die sogenannte

6 Eine Ausnahme bildete der Staff Scientist, der neben dem wissenschaftlichen Karrieremodell exis-
tierte.
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Kettenvertragsregelung schlagend wird, namlich dass bei aufeinanderfolgenden, befristeten
Dienstverhaltnissen das Anrecht auf eine Entfristung besteht. Aus diesem Grund boten die
Universitaten in den meisten Fallen kein weiteres befristetes Dienstverhaltnis an. Die Wissen-
schaftler/innen konnten erst wieder nach einer Unterbrechung neuerlich ein befristetes Dienst-
verhaltnis eingehen.

Im Frihjahr 2003 begannen die Verhandlungen zwischen der Gewerkschaft Offentlicher
Dienst und dem Dachverband der Universitaten zur Erstellung eines eigenen Kollektivvertrags
(BMBWK 2005), der unter anderem eine neue Systematik der Verwendungsgruppen an Uni-
versitaten vorsah und Nachwuchswissenschaftler/inne/n eine Karriereperspektive bieten
sollte. Am 1.Oktober 2009 trat der Kollektivvertrag fir Universitaten schlieRlich an allen 21
Universitaten in Kraft. Grundsatzlich erfasst der Kollektivvertrag alle Beschaftigten der Univer-
sitaten, nicht jedoch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Beamtenstatus bzw. mit freien Dienst-
vertragen. Mit Jahresende 2013 waren somit 73% der Beschaftigten vom Kollektivvertrag er-
fasst (BMWFW 2014).

Im Zuge des Kollektivvertrags (Dachverband der Universitaten 2015) wurden neue Verwen-
dungsgruppen an den Universitaten spezifiziert. Im wissenschaftlichen und kiinstlerischen Be-
reich sind das die Verwendungen:

e Universitatsassistent/innen

e Senior Scientist/Senior Artist

e Senior Lecturer

e Assistenzprofessoren

e Assoziierte Professoren

o Projektmitarbeiter/innen

e Lektorinnen und Lektoren

e Studentische Mitarbeiter/innen

Die Position der Universitiatsassistentin bzw. des Universitiatsassistenten existiert in zwei
Auspragungen: als Post-Doc Stelle, die ein Doktorat voraussetzt und als Vorbereitung fir die
Bewerbung auf eine Professor/inn/enstelle vorgesehen ist, sowie als Position, die kein Dokto-
rat voraussetzt. In beiden Fallen dient die Position laut Kollektivvertrag (Dachverband der Uni-
versitaten 2015) zur Vertiefung und Erweiterung der fachlichen und wissenschaftlichen/ kiinst-
lerischen Bildung und ist mit einer Lehrverpflichtung verbunden. 2014 waren 4.783 Personen
als Universitatsassistent/innen angestellt, davon 4.375 oder 91% befristet.

Senior Scientists/Senior Artists und Senior Lecturer werden fur nicht voribergehende wis-
senschaftlich/klinstlerische Verwendung aufgenommen, jedoch nicht fur eine vertiefende wis-
senschaftliche/kunstlerische Bildung (Rechnungshof 2014), sondern fur die Mitarbeit an Pro-
jekten bzw. im Fall der Senior Lecturer vorwiegend fir Lehrtatigkeit. Es existieren ebenfalls
Einstufungen mit oder ohne abgeschlossenem Doktorat. 2014 waren an 6sterreichischen Uni-
versitaten 855 Senior Lecturer, davon 39% befristet, und 652 Senior Scientists/Senior Artists,
darunter 23% befristet angestellt.
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Die Universitaten kdnnen Personen innerhalb der ersten beiden Jahre nach Antritt ihrer Stelle
als Universitatsassistent/innen, Senior Scientist/Senior Artist bzw. Senior Lecturer den Ab-
schluss einer Qualifizierungsvereinbarung anbieten (KV § 27). Bei der Ausschreibung der
Stelle wird in der Regel bereits festgelegt, ob eine Qualifizierungsvereinbarung angeboten
wird, d.h. ob es sich um eine sog. Laufbahnstelle handelt. Die Anzahl der zu besetzenden
Laufbahnstellen regelt jede Universitat in ihrem Strukturplan. Die Ziele der Qualifizierungsver-
einbarung sollen laut Kollektivvertag so gestaltet sein, dass sie nach vier Jahren erfillt werden
kénnen. Nach Abschluss der Qualifizierungsvereinbarung tragt die Person den Titel Assis-
tenzprofessor/in, das Dienstverhaltnis ist in der Regel befristet, aber wahrend der Erfiillung
der Qualifizierungsziele weitgehend unkindbar. Bei Erreichen der Ziele wird das Dienstver-
haltnis auf unbestimmte Zeit verlangert und der Titel Assoziierte/r Professor/in verlichen. Bis
Ende 2013 wurden an dsterreichischen Universitaten 869 Qualifizierungsvereinbarungen ab-
geschlossen (Rechnungshof 2014), wobei die Verteilung auf die Universitaten sehr unter-
schiedlich ausfiel (siehe Details in Kapitel 7.1).

Ende 2014 waren insgesamt 476 assoziierte Professoren (2% befristet) und 563 Assistenz-
professoren (46% befristet) beschaftigt.

Das Laufbahnmodell ist laut Rechnungshof (Rechnungshof 2014) grundsatzlich ein geeigneter
Ersatz fir den friiheren Karriereautomatismus, um dem wissenschaftlichen Nachwuchs eine
langfristige berufliche Perspektive zu geben. Das Laufbahnmodell dhnelt dem amerikanischen
Tenure-Track System, jedoch mit dem Unterschied, dass das Laufbahnmodell bis jetzt keine
direkte Beférderung zur Universitatsprofessur (nach § 98 UG) ermdglichte. Das Tenure-Track
System im amerikanischen Raum sieht eine Mdglichkeit der Beférderung vom ,Assistent Pro-
fessor” zum ,Associate Professor® und bei entsprechender Leistung nach etwa funf Jahren
zum ,Full Professor” vor. Die Besetzung der Stelle einer Universitatsprofessorin bzw. eines
Universitatsprofessors in Osterreich erforderte weiterhin ein Berufungsverfahren.

Im Oktober 2015 wurde eine Novelle des Universitatsgesetzes 2002 beschlossen. Unter an-
derem ist nun in § 98 Absatz 4 die Mdglichkeit fur ein vereinfachtes Berufungsverfahren zu
Universitatsprofessorinnen und -professoren fiir assoziierte Professorinnen und Professoren
vorgesehen. Das vereinfachte Berufungsverfahren qilt fir eine festgesetzte Anzahl neu abge-
schlossener Qualifizierungsvereinbarungen. Es wurde gemeinsam mit héheren Standards fur
das Angebot einer Qualifizierungsvereinbarung beschlossen, namlich der internationalen Aus-
schreibung der Stellen und kompetitiver Standards des entsprechenden Auswahlverfahrens.

Projektmitarbeiter/innen werden befristet fur die Dauer von wissenschaftlichen/ kinstleri-
schen Projekten aufgenommen, die von Dritten finanziell geférdert werden. Sie kdnnen neben
der Projektarbeit Lehrveranstaltungen abhalten. Es wird zwischen Projektmitarbeiter/inne/n
nach Universitatsgesetz § 26 und § 27 unterschieden. Im ersten Fall liegt ein direkter Vertrag
zwischen Projektleiter und Drittmittelgeber vor, im zweiten Fall zwischen Universitat und Dritt-
mittelgeber’. Laut Bildungsdokumentationsverordnung Universitaten (BidokVUni) werden so-
wohl wissenschaftlich/klinstlerische Projektmitarbeiter gemar § 26 bzw. § 27 UG unterschie-
den als auch nicht wissenschaftlich/kinstlerische Projektmitarbeiter gemal § 26 bzw. § 27
UG. Insgesamt waren 2014 11.189 Personen als Projektmitarbeiter/innen beschéftigt, davon

7 Auskunft unter: http://www.uni-salzburg.at/index.php?id=22533
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9.924 oder 89% befristet. 2014 waren dem wissenschaftlich/klinstlerischen Bereich 8.711 Per-
sonen zugeordnet, davon waren 94% befristet angestellt.

Die Gruppe der Lektor/innen teilt sich in nebenberufliches Lehrpersonal laut § 100 Abs. 4 UG,
die als freie Dienstnehmer agieren und nicht vom Kollektivvertrag erfasst werden, und in an-
gestellte, teilzeitbeschaftigte Lektor/inn/en laut Kollektivvertrag mit entweder befristeten oder
unbefristeten Dienstverhaltnissen. 2014 umfasste die Gruppe der Lektor/inn/en 9.755 Perso-
nen, davon 3.690 nebenberuflich und insgesamt 248 in unbefristeter Anstellung.

Die befristet und in Teilzeit beschéaftigten Studentischen Mitarbeiter/innen dirfen ein ent-
sprechendes Studium noch nicht abgeschlossen haben. Sie wirken bei Lehrveranstaltungen,
bei wissenschaftlichen/ kiinstlerischen Arbeiten, bei der Betreuung von Studierenden, bei Ver-
waltungstatigkeiten und bei der Durchfiihrung von Evaluierungsmalnahmen mit. 2014 waren
5.955 Personen als Studentische Mitarbeiter/innen angestellt.

Neben den im Kollektivvertrag neu geschaffenen Verwendungsgruppen sind Universitatspro-
fessor/inn/en nach § 98 bzw § 99 UG vom Kollektivvertrag erfasst. Auslaufende Beschaftigun-
gen, die verbeamtete Mitarbeiter betrafen und nicht vom Kollektivvertrag erfasst sind, umfas-
sen Universitatsdozentinn/en (2.490 Personen) und wissenschaftlich/klinstlerische Mitarbei-
ter/innen mit Lehre (1.374 Personen) bzw. ohne Lehre (685 Personen®).

3.2 Ubersicht und Kategorisierung der Verwendungen

Die Einteilung des Personals der Universitaten nach Verwendung folgt der Bildungsdokumen-
tationsverordnung Universitaten (BidokVUni). Dieses legt unter anderem fest, nach welcher
Systematik die Universitaten Daten zu den Verwendungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter an das BMWFW liefern missen. Insgesamt umfasst die Systematik 24 Verwendungen, die
sowohl neu im Kollektivvertrag definierte Verwendungen beinhalten als auch Verwendungen
von Bundesbediensteten und freien Mitarbeiten.

In Tabelle 4 sind alle Verwendungen mit ihren zweistelligen Codes, einem Verweis, ob sie neu
im Kollektivvertrag eingefuhrt wurden und mit der entsprechenden Anzahl an zugewiesenen
Personen bzw. Vollzeitaquivalenten dargestellt.

8 Hier liegt It. Auskunft des BMWFW (Martin Pogatsch) ein Codierungsfehler vor. An manchen Univer-
sitdten (Uni Graz, TU Graz, TU Wien) wird eine substantielle Anzahl junger Mitarbeiter/innen als wis-
senschaftlich/kunstlerische Mitarbeiter/innen ohne Lehre geflhrt, mit grofler Wahrscheinlichkeit handelt
es sich jedoch um studentische Mitarbeiter/innen. Relativ eindeutig ist dies beim Vergleich der entspre-
chenden Zahlen fur die TU Wien zwischen 2012 und 2013: https://suasprod.noc-science.at/XLCubed-
Web/WebForm/ShowReport.aspx?rep=002+personal/001+universit%C3%A4ten/007+altersvertei-
lung+nach+verwendung.xml&toolbar=true
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Tabelle 4: Verwendung nach BidokVUni Abs. 2.6, Anzahl 2014

Verwendung Code Koépfe | VZA |VZA/Képfe |a3l;:.; 4 Cruppe
Universitatsprofessor/in (§ 98) 11 2137 | 2.053 96% w
Universitatsprofessor/in, bis funf Jahre befristet (§ 99) 12 216 171 79% w
Universitatsprofessor/in, bis sechs Jahre befristet (§ 99) 81 106 100 95% w
Universitatsdozent/in 14 2.315| 2.239 97% X w
Assoziierte/r Professor/in (KV) 82 476 464 97% w
Assistenzprofessor/in (KV) 83 563 540 96% w
wissenschaftl./kiinstl. Mitarbeiter/in mit selbst. Lehre 16 1.284 | 1.173 91% X W
wissenschaftl./kiinstl. Mitarbeiter/in ohne selbst. Lehre 21 685 385 56% X L/wW
Senior Lecturer (KV) 84 855 549 64% w
Senior Scientist/Artist (KV) ausg. Verwendungen 24, 25 26 652 540 83% w
Universitatsassistent/in (KV) 27 4,783 | 3.893 81% w
Wissenschaftl./kunstl. Projektmitarbeiter/in gemaR § 26 24 2980 | 2.114 71% D
Wissenschaftl./klinstl. Projektmitarbeiter/in geman § 27 25 5.866 | 3.927 67% D
nebenberuflich tatige/r Lektor/in 17 3.779 373 10% L
Lektor/in 18 6.091 | 1.004 16% L
Studentische/r Mitarbeiter/in 30 6.098 | 1.079 18% L
PrOJektmlfarbelter/m geman § 26,§ 27, nicht wissen- 64 2684 | 1670 62% D
schaftl./kinstl.

Unterstiitzung der Studierenden in Gesundheit/ Soziales | 40 988 229 23% A
Universitadtsmanagement 50 124 98 79% A
Verwaltung 60 11.417 | 8.920 78% A
Wartung und Betrieb 70 2.521| 2.100 83% A
Arztin/Arzt in Facharztausbildung 23 1.029 | 1.003 97% M
Arztin/Arzt ausschl. in 6ffentl. Krankenanstalt 61 0 0 M
Krankenpflege in 6ffentl. Krankenanstalt 62 542 469 86% M

Quelle: Verwendung: Datenmeldungen der Universitéten auf Basis BidokVUni, Képfe, VZA:
uni:data (BMWFW).

Abkiirzungen: VZA: Vollzeitaquivalente, KV: Verwendungen exklusive fiir Mitarbeiter mit Kol-
lektivvertrag

Gruppierung: Wissenschaftliches Personal (W), Allgemeines Personal (Verwaltung) (A), Lek-

torinnen, Lektoren und Studentische Mitarbeiter/innen (L), Drittmittelfinanzierte Projektmitar-
beiter/innen (D), medizinisches Personal (M).

Fir die weiteren Analysen werden die Verwendungen in 5 Personalgruppen unterteilt:

~Wissenschaftliches Personal®: Wissenschaftlich/klinstlerisches Personal ohne Pro-
jektmitarbeiter/innen (Verwendungscodes 11, 12, 14, 16, 21 unbefristet, 26, 27, 81, 82,
83, 84)

» Projektmitarbeiter/innen“: wissenschaftliche bzw. kinstlerische und nicht wissen-
schaftliche bzw. kunstlerische Projektmitarbeiter/innen (Verwendungscodes 24, 25,
64)

» Lektorinnen, Lektoren und Studentische Mitarbeiter/innen* (Verwendungscodes 17,
18, 30, 21 befristet)

= Allgemeines Personal“: Verwaltung, Studierendenunterstiitzung, Wartung Universi-
tatsmanagement (Verwendungscode 40, 50, 60, 70)

» Medizinisches Personal“: Verwendungscodes 23, 61, 62
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Das medizinische Personal, d.h. Arzte, Arzte in Facharztausbildung und Krankenpfleger/in-
nen werden im Weiteren nicht berticksichtigt.

Die Gruppe der Lektorinnen, Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen wird separat
vom wissenschaftlichen Personal betrachtet, da insbesondere in Bezug auf die Beschafti-
gungsverhaltnisse (Ausmal} und Befristung) grundlegend andere Voraussetzungen gelten.

Eine eigene Gruppe bilden die Projektmitarbeiter/innen, d.h. Uber F&E Projekte drittfinan-
zierte Mitarbeiter/innen, unabhangig ob wissenschaftlich bzw. kunstlerisch tatig oder nicht.
Eine getrennte Darstellung der Projektmitarbeiter/innen vom sogenannten Stammpersonal,
wie sie auch in Auswertungen des Datawarehouse Hochschulbereich des BMWFW (uni:data)
vorgenommen wird, hat neben einer differenzierteren Betrachtung dieser, im Beobachtungs-
zeitraum besonders starken Veranderungen unterworfenen, Gruppe auch den Grund, dass
erst seit 2010 die Verwendungsgruppe 64 (nicht wissenschaftlich bzw. kiinstlerische Projekt-
mitarbeiter/innen) getrennt ausgewiesen wird. D.h. eine gemeinsame Darstellung der Projekt-
mitarbeiter/innen mit dem wissenschaftlichen bzw. allgemeinen Personal wirde zu einem Zeit-
reihenbruch flhren.

Eine differenzierte Zuteilung erfordert die Verwendung 21 ,wissenschaftlich/klinstlerische
Mitarbeiter/in ohne selbststindige Lehre®. Auf Basis der Daten lasst sich mit hoher Gewiss-
heit feststellen, dass bis 2009 an manchen Universitaten (z.B. Uni Graz, TU Graz) Studenti-
sche Mitarbeiter/innen als ,wissenschaftlich/kinstlerische Mitarbeiter/in ohne selbststandige
Lehre eingestuft wurden. 2010 kam es zu einer entsprechenden Verschiebung von Verwen-
dung 21 zu 30. Um eine konsistente Zuordnung Uber die gesamte Zeitreihe zu ermdglichen,
werden befristet beschaftigte wissenschaftlich/kinstlerische Mitarbeiter/innen ohne selbst-
standige Lehre der Gruppe der Lektorinnen, Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen zu-
geordnet, wahrend unbefristete wissenschaftlich/kiinstlerische Mitarbeiter/innen ohne selbst-
standige Lehre zur Gruppe des wissenschaftlichen Personals zahlen.

Der vorliegende Bericht legt den Fokus auf die Anzahl und Art der Beschaftigungsverhaltnisse,
insbesondere, ob es sich um befristet oder unbefristete Stellen handelt. In diesem Zusammen-
hang spielt die Analyse der Vollzeitdquivalente eine untergeordnete Rolle, dient aber dazu, die
Bedeutung einzelner Verwendungen in Bezug zu setzen.

4 Personalstruktur an osterreichischen Universitaten

Die Auswertung der Daten zu den Kopfzahlen aus uni:data, dem Datawarehouse Hochschul-
bereich, weist sowohl flir 2005 als auch 2014 die Gruppe der Lektorinnen, Lektoren und Stu-
dentischen Mitarbeiter/innen als die personenstarkste aus, gefolgt vom allgemeinen und wis-
senschaftlichen Personal. Die Gruppe der Projektmitarbeiter/innen umfasste 2005 noch ca.
halb so viele Personen wie das wissenschaftliche Personal, verzeichnete aber den starksten
Anstieg.

Insgesamt ergibt sich zwischen 2005 und 2014 eine positive Entwicklung fur alle vier unter-
suchten Personalgruppen: Wissenschaftliches Personal, Projektmitarbeiter/innen, Lektorin-
nen, Lektoren und Studentische Mitarbeiter/innen und Allgemeines Personal.
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Die Gruppe der durch Drittmittelprojekte finanzierten Mitarbeiter/innen verdoppelte sich na-
hezu von 5.830 auf 11.530 Personen (+97,8%). Alle anderen Gruppen stiegen in einem ahn-
lichen Ausmalfd, namlich zwischen 22,6% (Wissenschaftliches Personal) und 29,4% (Lektorin-
nen, Lektoren und Studentische Mitarbeiter/innen).

Seit Inkrafttreten des Kollektivvertrags 2010 ist eine nahezu parallele Entwicklung aller Be-
schaftigtengruppen zu verzeichnen. Der Anstieg innerhalb der vergangen 4 Jahre betrug zwi-

schen

6,7% und 12,9%.

Tabelle 5: Anzahl Beschaftigte nach Personalgruppen und Studierende, 2005 - 2014

Wiss. . Lektor/innen, Alig. Anzahl Stu-
Jahr Personal Projekt MA Student. MA Personal dierende
2005 11130 5830 12668 12116 217651
2006 11548 6969 12401 12890 224063
2007 11906 7988 13547 13301 233046
2008 12025 8937 14163 13472 240324
2009 11932 9344 15228 13379 273542
2010 12515 10214 15264 14099 284085
2011 12787 10146 15676 14411 292321
2012 13104 10670 15955 14714 299355
2013 13431 11189 16079 14830 298527
2014 13646 11530 16394 15050 304160
2005vs. 2014 | +22,6% +97,8% +29,4% +24,2% 39,7%
2010 vs. 2014 +9,0% +12,9% +7,4% +6,7% 7.1%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Abbildung 1: Anzahl Beschaftigter nach Personalgruppen, 2005 - 2014
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Parallel zu den Beschaftigtenzahlen wuchsen auch die Zahlen der Studierenden, insgesamt
von 217.615 (WS 2005) auf 304.160 (WS 2014), ein Plus von 40%. Speziell zwischen 2005
und 2011 stiegen die Studierendenzahlen stetig bis auf 292.321 an. Seit 2011 sind die Zahlen
relativ konstant geblieben.

Bereits aus Tabelle 4 ist ersichtlich, dass sich das Beschaftigungsausmal} stark hinsichtlich
der Verwendung unterscheidet. Die Gruppe der Lektorinnen, Lektoren und studentischen Mit-
arbeiter/innen weisen das bei weitem geringste Beschaftigungsausmalfd auf, namlich durch-
schnittlich ca. 15% einer Vollzeitanstellung. Projektmitarbeiter/innen liegen im Mittelfeld mit
einer 60- bis 70-prozentigen Anstellungen. Das hochste Beschaftigungsausmal weist das wis-
senschaftliche Personal auf.

4.1 Personalgruppen nach Geschlecht

Der Frauenanteil unterscheidet sich zwischen den Personalgruppen, das wissenschaftliche
Personal weist mit 36,5% im Jahr 2014 den niedrigsten Frauenanteil auf, das allgemeine Per-
sonal mit 61,4% den hochsten. Die Gruppen der Projektmitarbeiter/innen und Lektorinnen,
Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen liegen mit 44,1% bzw. 42,9% im Mittelfeld (siehe
Tabelle 6).

Zwischen 2005 und 2014 veranderte sich der Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal
am starksten (+26,9%) wahrend er fur alle anderen Gruppen relativ konstant blieb. Der Anstieg
beim wissenschaftlichen Personal verlangsamte sich seit 2012 von durchschnittlich einem Pro-
zentpunkt vor 2012 auf unter 0,5 Prozentpunkte seit 2012.

Tabelle 6: Frauenanteil nach Personalgruppen

Wiss. . Lektor/innen, Alig.

Jahr Personal Projekt MA Student. MA Personal
2005 28,7% 46,2% 39,2% 60,6%
2006 29,9% 45,6% 40,0% 59,7%
2007 30,5% 44,0% 41,0% 60,4%
2008 31,5% 44,8% 41,4% 61,5%
2009 32,3% 44,3% 41,7% 61,7%
2010 33,9% 44,5% 41,4% 60,8%
2011 34,7% 43,4% 42,1% 61,3%
2012 35,6% 42,6% 42,4% 61,5%
2013 36,0% 43,6% 42,8% 61,2%
2014 36,5% 44,1% 42,9% 61,4%
2014 vs. 2005 | +26,9% -4,6% +9,7% +1,3%
2014 vs. 2010 | +5,2% +1,4% +1,9% +0,2%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung
Die im vorigen Kapitel beschriebenen Entwicklungen — der tberproportionale Anstieg der Pro-

jektmitarbeiter/innen und die im gleichen Ausmalf ansteigenden sonstigen Personalgruppen -
finden fur Frauen und Manner in unterschiedlichem Ausmalf statt.
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Das weibliche wissenschaftliche Personal verdoppelte sich zwischen 2005 und 2014 wahrend
das mannliche mit +9,3% fast stabil blieb. Bei den Projektmitarbeiter/innen war der Anstieg bei
Mannern etwas starker ausgepragt als bei Frauen (+105,5% vs. 88,7%). Die Gruppe der Lek-
torinnen, Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen vergrofRerte sich zwischen 2005 und
2014 bei Frauen um 41,9% und bei Mannern um 21,4%. Beim allgemeinen Personal waren
die Zuwachse ahnlich.

Tabelle 7: Entwicklung der Personalgruppen nach Geschlecht, 2005 vs. 2014

Wiss. . Lektor/innen, Allg.

CEll o CLILE Personal RECISRUNEL Student. MA Personal
2014 vs. 2005 Frauen +55,6% +88,7% 41,9% 25,8%
2014 vs. 2005 Manner +9,3% +105,5% 21,4% 21,8%
2014 vs. 2005 Gesamt +22,6% +97,8% +29,4% +24,2%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Abbildung 2: Entwicklung der Personalgruppen nach Geschlecht, 2005 vs. 2014
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Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Eine Detailanalyse der beschaftigten Frauen und Manner des wissenschaftlichen Personals
ergibt markante Unterschiede nach Altersgruppen. Sowohl 2010 als auch 2014 war die Anzahl
der beschaftigten Frauen und Manner bis 30 Jahre nahezu ident. Mit steigendem Alter 6ffnet
sich sowohl 2010 als auch 2014 die Schere: Wahrend die Anzahl der Manner kontinuierlich
steigt, sinkt jene der Frauen. Insgesamt nimmt der Frauenanteil in allen Altersgruppen zu,
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aulder in der Gruppe der bis 30-Jahrigen. Hier liegt der Anteil seit 2010 konstant zwischen 48

und 50%.

Abbildung 3: Wissenschaftliches Personal nach Alter und Geschlecht, 2010 & 2014
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Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung
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4.2 Personalgruppen nach Alter

55 60 65

Das Durchschnittsalter unterscheidet sich naturgemaf stark zwischen den Personalgruppen.
2014 war das mittlere Alter beim wissenschaftlichen Personal bei 44,6 Jahren am hochsten
und in der Gruppe der Projektmitarbeiter/innen mit 33,5 Jahren am niedrigsten. Die Gruppe
der Lektorinnen, Lektorinnen, Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen ist bezlglich des
Alters inhomogen: das Durchschnittsalter der Studentischen Mitarbeiter/innen betragt 28,2
Jahre wahrend die Gruppe insgesamt im Durchschnitt 39,3 Jahre alt ist.

Tabelle 8: Durchschnittsalter nach Personalgruppen und Jahren

Wiss. Per- . Lektor/innen, | Allg. Perso-
Jahr sonal el Student. MA nal
2005 454 33,5 38,3 41,0
2010 44,6 33,6 39,1 41,3
2014 44,8 34,0 39,3 42,3
2005 vs. 2014 -0,6 -0,5 +1,0 +1,3

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung
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Eine Analyse der gesamten Altersverteilung ergibt ein differenzierteres Bild der Veranderun-
gen zwischen 2005 und 2014 in den einzelnen Personalgruppen. Wahrend das Durchschnitts-
alter des wissenschaftlichen Personals fast konstant blieb, kam es sowohl bei den unter 35-
Jahrigen als auch bei den Uber 50-Jahrigen zu substantiellen Zuwachsen. Die Altersstruktur
der Projektmitarbeiter/innen blieb im Beobachtungszeitraum konstant, wie bereits erwahnt
kam es insgesamt zu einem starken Anstieg, was in der grafischen Darstellung zu einer Ver-

schiebung der Linie nach oben flhrt.

Der Anstieg des Durchschnittsalters beim allgemeinen Personal zeigt sich vor allem durch
einen starken Anstieg der tGber 50-Jahrigen wahrend die Anzahl der bis 45-Jahrigen fast kon-

stant blieb.

Abbildung 4: Anzahl Beschiftigter nach Alter, 2005 vs. 2014
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Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung
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Die Zahlen uber die Entwicklung des Personals und deren Geschlechts- und Altersstruktur an
Osterreichischen Hochschulen sollen den Kontext fur das Thema dieses Berichts liefern. Das
nachste Kapitel wirft einen differenzierten Blick auf die Art der Beschaftigungsverhaltnisse.

4.3 Beschaftigungsverhaltnisse nach Befristung

Das Universitatsgesetz 2002 regelt im § 109 die Dauer des Dienstverhaltnisses. Der entspre-
chende Paragraph legt zum einen fest, dass Arbeitsverhaltnisse sowohl auf bestimmte als
auch auf unbestimmte Zeit abgeschlossen werden kénnen, wobei im Fall von bestimmter Zeit
der Vertrag auf maximal 6 Jahre befristet werden darf. In Abschnitt 2 bezieht sich der Para-
graph auf mehrmalig unmittelbar aufeinanderfolgende Befristungen, auch als Kettenarbeits-
vertradge bezeichnet: Diese waren nur fUr drittmittelfinanzierte Mitarbeiter/innen, fir Lektorin-
nen, Lektoren sowie Ersatzkrafte zuldssig. Mit 1.1.2016 kam es zu einer Anderungen des Uni-
versitatsgesetzes: Die Beschrankung fur die Moglichkeit einer neuerlichen Befristung auf ein-
zelne Mitarbeitergruppen wurde aufgehoben. Die Gesamtdauer von mehrmalig befristeten
Vertragen darf 6 Jahre, bei Teilzeitbeschaftigung 8 Jahre nicht Gberschreiten. Einmalige, sach-
lich begriindete Verlangerungen auf 10 Jahre, bei Teilzeitbeschaftigung 12 Jahre, sind zulas-

sig.

Laut Universitatsbericht 2014 (BMWFW 2014) zeigt sich, dass ,die Universitaten tendenziell
befristete Arbeitsverhaltnisse unbefristeten Arbeitsverhaltnissen vorziehen, um auch das Ri-
siko arbeitsgerichtlicher Verfahren bei der Losung von Dauerarbeitsverhaltnissen auf ein Mi-
nimum zu reduzieren. Die gesetzliche Beschrankung der Ausnahmen vom ,Kettenvertragsver-
bot* wird in diesem Zusammenhang seitens der Universitaten vielfach als unbefriedigend
wahrgenommen. Das BMWFW wird kinftig verstarktes Augenmerk auf die Entwicklung im
Bereich der Befristungen legen.”

Die Analyse der Daten des Datawarehouse Hochschulbereich (uni:data) zwischen 2005 und
2014 spiegeln die im Universitatsbericht geschilderte Tendenz zu befristeten Vertragen wider.
Insgesamt fallt in allen Personalgruppen der Anteil der unbefristet Beschaftigten, beim allge-
meinen Personal von 85,8% 2005 auf 74,5% im Jahr 2014, beim wissenschaftlichen Personal
im selben Zeitraum von 73,6% auf 58,4%. Noch starker ist der Rickgang in der Gruppe der
Projektmitarbeiter/innen, und zwar von 33,0% auf 11,0%. Unter Lektorinnen, Lektoren und
Studentischen Mitarbeiter/innen ist der Anteil unbefristet Beschaftigter Gber den gesamten
Zeitraum gering, sinkt aber ebenfalls von 3,0% auf 1,6%.
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Tabelle 9: Anteil der unbefristet Beschaftigten, 2005 — 2014

Wiss. . Lektor/innen, Alig.
Jahr Personal Projekt MA Student. MA Personal Gesamt
2005 73,6% 33,0% 3,0% 85,8% 50,0%
2006 70,8% 23,2% 3,5% 83,7% 48,0%
2007 69,3% 19,1% 4,5% 82,2% 45,6%
2008 65,8% 15,3% 4,2% 77,7% 41,9%
2009 63,5% 14,2% 3,7% 77,8% 39,8%
2010 60,8% 14,5% 2,0% 72,7% 37,7%
2011 59,9% 10,7% 1,9% 73,3% 37,0%
2012 59,3% 9,9% 2,2% 72,3% 36,4%
2013 58,4% 11,3% 1,7% 71,9% 36,1%
2014 58,4% 11,0% 1,6% 74,5% 36,6%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Abbildung 5: Anteil unbefristet Beschaftigter nach Personalgruppen
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Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Neben dem starken Riickgang unbefristeter Stellen in allen Personalgruppen verursacht der
bereits beschriebene, Uberproportionale Anstieg an Projektmitarbeiter/innen — einer Gruppe
mit nur 11% unbefristeten Vertragen 2014 — eine zusatzliche Verschiebung hin zu befristet
Beschaftigten.
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Uber alle Personalgruppen summiert hat sich die Anzahl der befristet Beschéftigten zwischen
2005 und 2014 um 72,2% von 20.856 auf 35.904 erhéht. Im selben Zeitraum stieg der Perso-
nalstand der Universitaten nur um 35,6% und die Anzahl der unbefristeten Stellen blieb fast
unverandert bei rund 20.800.

Abbildung 6: Anzahl befristet Beschaftigter, 2005 — 2014
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Der Anstieg an befristeten Arbeitsverhaltnissen betrifft nicht alle Beschaftigten im gleichen
Ausmal, wie eine differenzierte Darstellung nach Alter und Personalgruppe zeigt.

Sowohl beim wissenschaftlichen Personal als auch in der Gruppe der Projektmitarbeiter/innen
reduzierte sich der Anteil unbefristet Beschaftigter bei den bis 30-Jahrigen nahezu auf null.
2005 waren noch 398 bis 30-Jahrige des wissenschaftlichen Personals unbefristet beschaftigt,
2014 nur noch 39 Personen. Unter den Projektmitarbeiter/inne/n reduzierte sich die Anzahl
von 667 auf 124.

Auch bei den bis 35-Jahrigen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern liegt der
Prozentsatz unbefristet Beschaftigter 2014 bereits unter 10%. In der Gruppe des wissenschaft-
lichen Personals reduzierte sich der Anteil von 36,3% auf 7,9%, unter den Projektmitarbei-
ter/innen von 27,5% auf 4,0%. Selbst fir die Gruppe des allgemeinen Personals fiel der Anteil
unbefristet Beschaftigter von 73,1% auf 50,9%.
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Abbildung 7: Anteil unbefristet Beschaftigter nach Alter, 2005 vs. 2014
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Um die Auswirkungen des Universitatsgesetzes 2002 auf die Verteilung der Beschaftigungs-
verhaltnisse nach Befristung sichtbar zu machen, betrachten wir die Gruppe der Beschaftigten
bis zum 40. Lebensjahr. 2014 war diese Altersgruppe bei der Einflhrung des Universitatsge-
setzes 2004 maximal 30 Jahre alt, d.h. sie begann die Universitatslaufbahn zum Gberwiegen-

den Teil unter der neuen Gesetzgebung.

Eine Betrachtung der Anzahl der unbefristet Beschaftigten bis 40 Jahre seit 2005 zeigt fur alle
Personalgruppen eine Reduktion: -17,3% und -47,9% flr das allgemeine bzw. wissenschaftli-
che Personal und eine Uber 60-prozentige Verringerung bei Projektmitarbeiter/innen und Lek-
torinnen, Lektoren und Studentischen Mitarbeiter/innen, wobei letztere Gruppe bereits 2005
einen vernachlassigbaren Anteil von 1,6% unbefristeten Beschaftigten aufwies.
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Von den wissenschaftlichen Mitarbeitern (wissenschaftliches Personal und Projektmitarbei-
ter/innen) waren 2005 3.021 von 8.605 (35,1%) Personen bis 40 Jahre unbefristet beschaftigt,
2014 nur noch 1.388 von 14.424 (9,6%). Unter dem Uber 40-Jahrigen wissenschaftlichen Per-
sonal sind 2005 84,9% und 2014 73,1% unbefristet beschaftigt.

Tabelle 10: Anzahl unbefristet Beschaftigter bis 40 Jahre nach Personalgruppen

Wiss. : Lektor/innen, Allg.
Jahr Personal Projekt MA Student. MA Persgnal
2005 1608 1413 125 4575
2006 1492 1129 117 4568
2007 1412 1039 189 4602
2008 1077 883 113 4243
2009 879 865 161 4140
2010 779 785 50 3929
2011 785 625 22 3887
2012 806 592 32 3739
2013 823 582 57 3697
2014 837 551 44 3784
2005 vs. 2014 -47,9% -61,0% -64,8% -17,3%
2010 vs. 2014 7,4% -29,8% -12,0% -3,7%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Tabelle 11: Anteil unbefristet Beschaftigter bis 40 Jahre nach Personalgruppen

Wiss. . Lektor/innen, Allg.

Jahr Personal Projekt MA Student. MA Personal
2005 42,7% 29,2% 1,6% 78,2%
2006 38,1% 19,4% 1,5% 74,5%
2007 34,5% 15,5% 2,3% 72,0%
2008 26,0% 11,8% 1,4% 66,5%
2009 21,4% 11,0% 1,8% 66,5%
2010 17,1% 9,4% 0,5% 60,3%
2011 16,8% 7,3% 0,2% 60,4%
2012 16,8% 6,6% 0,3% 57,9%
2013 16,7% 6,3% 0,6% 57,1%
2014 16,5% 5,9% 0,5% 58,3%
2005 vs. 2014 -61,3% -79,9% -71,3% -25,4%
2010 vs. 2014 -3,5% -37,6% -17,4% -3,2%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung
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Zum Vergleich die tUber 40-Jahrigen:

Tabelle 12: Anteil unbefristet Beschaftigter liber 40 Jahre nach Personalgruppen

Wiss. . Lektor/innen, Allg.

Jahr Personal Projekt MA Student. MA Persgnal
2005 89,4% 51,3% 5,5% 92,9%
2006 87,5% 42,4% 6,7% 92,0%
2007 87,5% 37,8% 7,6% 91,5%
2008 86,7% 33,1% 8,4% 87,9%
2009 85,5% 30,6% 6,6% 87,7%
2010 85,8% 37,0% 4,1% 83,5%
2011 84,6% 28,5% 4,4% 83,7%
2012 83,8% 27,1% 5,0% 83,6%
2013 82,6% 34,0% 3,2% 83,4%
2014 83,2% 33,3% 3,2% 86,7%
2005 vs. 2014 -7,0% -35,0% -40,6% -6,7%
2010 vs. 2014 -3,0% -9,9% -20,5% 3,8%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Zwischen Frauen und Mannern bestehen keine Unterschiede beim Anteil der unbefristet Be-
schaftigten bis 40 Jahre.

Um noch einen detaillierteren Blick auf die Beschaftigungssituation der bis 40-Jahrigen zu er-
moglichen, zeigt Tabelle 13 die einzelnen Verwendungen innerhalb der Personalgruppen. Hier
wird deutlich, dass der Grofdteil des wissenschaftlichen Personals bis 40 Jahre als Universi-
tatsassistent/inn/en befristet beschaftigt ist.
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Tabelle 13: Unbefristet Beschaftigte bis 40 Jahre nach Verwendung, 2014

Verwendung Code ::,?SI::; sc:xz;t %unbefr. |Gruppe
Universitatsprofessor/in (§ 98) 11 67 82 82% w
Universitatsprofessor/in, bis funf Jahre befristet (§ 99) 12 0 45 0% w
Universitatsprofessor/in, bis sechs Jahre befristet (§ 99) 81 0 0 - w
Universitatsdozent/in 14 8 8 100% w
Assoziierte/r Professor/in (KV) 82 120 123 98% w
Assistenzprofessor/in (KV) 83 144 301 48% w
wissenschaftl./kiinstl. Mitarbeiter/in mit selbst. Lehre 16 7 27 26% w
wissenschaftl./kiinstl. Mitarbeiter/in ohne selbst. Lehre 21 77 422 18% | L/W
Senior Lecturer (KV) 84 108 301 36% w
Senior Scientist/Artist (KV) ausg. Verwendungen 24, 25 26 145 241 60% w
Universitatsassistent/in (KV) 27 161 | 3860 4% w
Wissenschaftl./kiinstl. Projektmitarbeiter/in gemanR § 26 24 12 | 2595 0% D
Wissenschaftl./klinstl. Projektmitarbeiter/in geman § 27 25 263 | 4945 5% D
nebenberuflich tatige/r Lektor/in 17 15| 1068 1% L
Lektor/in 18 12| 2249 1% L
Studentische/r Mitarbeiter/in 30 17| 6037 0% L
Prolektmlfarbelter/m geman § 26,§ 27, nicht wissen- 64 276 | 1819 15% D
schaftl./kinstl.

Unterstiitzung der Studierenden in Gesundheit/ Soziales | 40 51 473 11% A
Universitadtsmanagement 50 8 8 100% A
Verwaltung 60 3100 | 4930 63% A
Wartung und Betrieb 70 625 | 1076 58% A

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Um die Beschaftigungssituation im wissenschaftlichen Bereich in Bezug zur Gesamtbevdlke-
rung zu setzen, wurden die Daten der Arbeitskrafteerhebung im Rahmen des Mikrozensus
2014 nach Altersgruppen ausgewertet. Unter den bis 20-Jahrigen ist der Anteil befristet Be-
schaftigter mit 61,5% am hochsten. Ab 20 Jahre sinken die befristet Beschaftigten stark ab
und liegen Uber alle Altersgruppen hinweg bei 8% aller Beschéftigten.

Tabelle 14: Befristet Beschiftigte in Osterreich, 2014

Befristung
Alter Nicht befristet Bis 1 Jahr befristet >1 Jahr Befristet
bis 20 J. 38,5% 10,0% 51,5%
21-30 J. 89,3% 6,9% 3,8%
31-40 J. 94,7% 3,5% 1,7%
41-50 J. 97,0% 2,3% 0,7%
51-60 J. 97,8% 1,8% 0,4%
61-70 J. 98,1% 1,4% 0,6%
Gesamt 92,0% 3,8% 4,2%

Quelle: Mikrozensus 2014 (Statistik Austria), eigene Berechnung
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4.3.1 Befristete Beschaftigung im EU-Vergleich

Das Projekt MORE (Mobility patterns and career paths of EU researchers, IDEA Consult 2013)
untersuchte das Mobilitdtsverhalten und die Karriereverlaufe von Forscherinnen und For-
schern in der EU. Die Studie wurde im Auftrag der Europaischen Kommission von mehreren
europaischen Forschungsinstitutionen, darunter das dsterreichisches Wirtschaftsforschungs-
institut WIFO, durchgefihrt.

Sowohl im Rahmen des MORE-Projekts (Abschluss 2010) als auch des Folgeprojekts MORE
2 (Abschluss 2013) wurden Daten Uber Forscherinnen und Forscher an Hochschulen erhoben.
Neben dem Mobilitatsverhalten wurden Fragen zur Jobsituation, zur Arbeitszufriedenheit und
zum Entscheidungsverhalten im Rahmen der Karriere gestellt.

Die Umfrage unter 10.000 Personen im Hochschulbereich im Jahr 2012 zeigt fir Europa eine
starke Streuung beziiglich des Anteils unbefristeter Vertrage. Die Anteile liegen bei Gber 90%
in Malta, Ruméanien und Italien und unter 30% in Estland und Litauen. Der EU27-Durchschnitt
betragt 62%. Fiir Osterreich werden im Bericht 53% ausgewiesen. Dieser Wert |&sst sich nicht
direkt mit den uni:data Daten vergleichen, da die MORE2-Erhebung einer anderen Kategori-
sierung des Personals folgt und nicht wie das BMWFW auf Administrativdaten zugreift. Den-
noch ist die Diskrepanz fiir Osterreich betrachtlich: uni:data weist fiir 2012 36,4% unbefristet
Beschaftigte aus (siehe Tabelle 9).
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Abbildung 8: Anteil unbefristet beschaftigter Wissenschaftler/innen It. MORE2
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Quelle: MOREZ2 Higher Education Survey (2012)
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5 Wissenschaftskarrieren im Ausland

Im Vergleich zur Situation in Osterreich werden exemplarisch die Karriereperspektiven und
Beschaftigungssituationen flr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in den USA und
Deutschland prasentiert. Erganzend wird auf Ergebnisse der aktuellen Studie EUROAC (Fu-
masoli et al.. 2015) hingewiesen, die basierend auf qualitativen Interviews universitare Karrie-
ren in acht europaischen Landern, namlich Osterreich, Kroatien, Finnland, Deutschland, Irland,
Polen, Rumanien, Schweiz untersucht.

5.1 Vereinigte Staaten

Der typische wissenschaftliche Karriereweg in den USA beginnt mit einem Doktoratsstudium.
Darauf folgt entweder direkt oder nach einer befristeten Zwischenanstellung als Post-Doc bzw.
Lektor/in die Assistenzprofessur im Rahmen des Tenure-Track Modells (Teichler et al. 2013).
Das Tenure-Track System hat in den USA eine lange Tradition. In der heutigen Ausgestaltung
legt es eine begrenzte Bewahrungsperiode von meist 6 bis 7 Jahren fest, nach der Uber die
Verleihung einer Festanstellung (Tenure) entschieden wird. Die Entscheidung basiert unter
anderem auf einer Evaluation der wissenschaftlichen Prasenz und Publikationstatigkeit, auf
Leistungen im Rahmen der akademischen Lehre und der Einwerbung von Drittmitteln. Auf die
Assistenzprofessur folgt die assoziierte und als weiterer Karriereschritt die volle Professur. Das
Tenure-Track System ermdglicht somit einen Verbleib an derselben Institution fiir die wissen-
schaftliche Karriere ab der Assistenzprofessur. Die Bewerbungen fur PhD, Post-Doc und Ten-
ure-Track-Stellen verlaufen in der Regel Uber 6ffentlich ausgeschriebene Verfahren. Aus Sicht
der Wissenschaftlerin bzw. des Wissenschaftlers ergeben sich daraus mit hoher Wahrschein-
lichkeit mehrere Wechsel zwischen Universitaten im Laufe einer Karriere.

Die Zusammensetzung des akademischen Personals ist auch in den USA in Veranderung
begriffen (Finkenstein 2010). Der Anteil der ,tenured faculty®, also des pragmatisierten Stamm-
personals der Universitaten, an allen Beschaftigten nimmt stetig ab und das Tenure-Track
Modell trifft nur noch auf eine Minderheit des Universitatspersonals zu. Der Anteil der Tenure-
Track Positionen sank von ca. 80% 1969 auf 30% 2009 (Maxey und Kezar 2013 und 2015),
wobei grof’e Unterschiede zwischen Fachrichtungen bestehen: Besonders in den Natur- und
Ingenieurwissenschaften ist sogar ein Ausbau der ,tenured faculty“ zu beobachten, wahrend
in anderen Bereichen ein entsprechend starkerer Riickgang erfolgt.

Das Universitatspersonal ohne Tenure-Track Position setzt sich zum Grofteil aus Teilzeit- und
befristet Beschaftigten zusammen, die hauptsachlich in der Lehre beschaftigt sind (,Adjunct
Faculty®, ,Professors of the Practice®) bzw. an selbst eingeworbenen Drittmittelprojekten for-
schen (,Research Professors®).

Die personellen Veranderungen mit dem wachsenden Anteil an Nicht-Tenure-Track Stellen
und dem damit steigenden Anteil prekar Beschéaftigter an den Universitaten sind ahnlich wie
in Osterreich Gegenstand 6ffentlicher Diskussionen (siehe z.B. Segran 2014) und Untersu-
chungen innerhalb der Universitaten, z.B. Boston University (2010).
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5.2 Deutschland

Laut Hochschulstatistik (Wissenschaftsrat 2014b) waren 225.114 Personen an deutschen
Hochschulen im Jahr 2012 beschéaftigt, davon ca. 50.000 unbefristet als hauptberufliches wis-
senschaftliches Personal und davon wiederum 20.345 als dauerhaft beschaftigte Professorin-
nen und Professoren.

In Deutschland wurde 2002 im Zuge einer Reform des Hochschulrahmengesetzes (HGR) die
sogenannte Juniorprofessur eingefihrt und die Voraussetzung einer Habilitation fur die Erlan-
gung einer Professur abgeschafft. Juniorprofessuren sind vorerst auf 3 Jahre und bei positiver
Zwischenevaluierung auf 6 Jahre befristet. 2012 gab es insgesamt 1490 Juniorprofessuren
(Wissenschaftsrat 2014b), das sind 6% aller Professuren.

Das Hochschulrahmengesetz eréffnete gemeinsam mit der Schaffung der Juniorprofessur die
Méglichkeit fiir Tenure-Track, ndmlich den Ubergang von der Juniorprofessur zu einer Dauer-
professur ohne offentliche Ausschreibung, was aufgrund des Hausberufungsverbots davor
nicht moglich war. Zurzeit machen nur wenige Hochschulen von der Option auf Tenure-Track
Gebrauch, d.h. es wird nur ein geringer Anteil der Juniorprofessuren als Tenure-Track Stellen
ausgeschrieben. Der Anteil der Juniorprofessuren mit Tenure-Track Option betragt laut Befra-
gungen ca. 15% (Wissenschaftsrat 2014b). Somit erflllt die momentane Umsetzung der Juni-
orprofessur das ausgesprochene Ziel einer besseren Planbarkeit wissenschaftlicher Karriere-
wege nur in geringem Ausmall.

In diesem Sinne empfiehlt der Wissenschaftsrat (2014a) die Etablierung des Tenure-Track
Systems als alternativen Zugang zur unbefristeten Professur, neben der herkdmmlichen Be-
rufung. Mit der Umsetzung des Tenure-Track System wirden die Universitaten folgendes Kar-
rieremodell anbieten: Promotion, Post-Doc, Tenure-Track Professur, unbefristete Professur.
Das System ware international anschlussfahig und soll durch eine zeitliche Begrenzung der
Post-Doc Phase auf 4 Jahre gewahrleisten, dass im Anschluss an die Post-Doc Phase auch
eine Karriere auerhalb der Wissenschaft erfolgreich in Angriff genommen werden kann. Es
wird explizit darauf eingegangen, dass die Mehrheit sowohl der Promovierenden als auch der
Postdoktorandinnen und -doktoranden im Anschluss an die universitare Qualifizierung eine
Beschaftigung aulerhalb der Universitat aufnehmen wird. Sowohl die Promotions- als auch
die Post-Doc Phase sollen den Erwerb von Kompetenzen erméglichen, die fur eine Hochschul-
lehrertatigkeit, fir Funktionen in einzelnen Leistungsbereichen von Universitaten (Forschung,
Lehre, Forschungsinfrastrukturen, Wissens- und Technologietransfer, Wissenschaftsmanage-
ment) oder fir entsprechende Tatigkeitsanforderungen aulierhalb der Universitaten qualifizie-
ren kénnen.

Zur weiterfhrenden Auseinandersetzung mit dem wissenschaftlichen Karrieremodell in
Deutschland kann auf Burkhard und Nickel (2015) verwiesen werden.
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6 Implikationen der Beschaftigungssituation auf den Le-
bensentwurf

Karriereverlaufe und Arbeitsumstéande von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern unter-
scheiden sich in vielerlei Hinsicht von anderen Berufsgruppen: herausfordernde, abwechs-
lungsreiche Aufgaben mit vielen Freiheiten in einer dynamischen und internationalen Umge-
bung. Dazu gehéren aber auch typische Merkmale heutiger Wissenschaftskarrieren, wie eine
lange Ausbildungsdauer, befristete Anstellungen, flexible Arbeitszeiten, hohe Anforderungen
an Mobilitdt und Abhangigkeit vom Projekterfolg in einem kompetitiven Umfeld.

Einige dieser Herausforderungen wissenschaftlicher Berufskarrieren entstanden durch aktu-
elle Entwicklungen bzw. wurden durch diese verstarkt.

Hierzu zahlen in Osterreich die Dienstrechtsreform 2001 und das Inkrafttreten des Universi-
tatsgesetzes und die damit verbundene Abschaffung des Karriereautomatismus (Rechnungs-
hof 2014). Parallel dazu kam es in vielen Wissenschaftsbereichen zu einer Internationalisie-
rung. Damit verbunden sind einerseits vielfaltigere Moglichkeiten fir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler, aber auch héhere Mobilitdtsanforderungen und ein kompetitiverer Arbeits-
markt. Das Angebot am Arbeitsmarkt erhdhte sich generell durch steigende Studierendenzah-
len und somit potentiell mehr Anwarter/innen fir Jobs in der Wissenschaft.

Daruber hinaus wirken sich generelle gesellschaftliche Veranderungen wie die gestiegene Er-
werbspartizipation und der hohe Ausbildungsgrad von Frauen auf die Ausgestaltung von Wis-
senschaftskarrieren aus. Neben einem Anstieg der in der Wissenschaft beschaftigten Frauen
ergeben sich auch Konsequenzen auf den Ausverhandlungsprozess in der Partnerschaft.
Wenn beide Partner Uber eine hohe Ausbildung verfiigen und nach einem dem Ausbildungs-
niveau entsprechenden Beruf suchen, stellt die Beschaftigung in der Wissenschaft mit sehr
hohen Mobilitatsanforderungen eine besondere Herausforderung dar.

Im Folgenden werden Implikationen der Beschaftigungssituation in der Wissenschaft auf die
Arbeitszufriedenheit, das Reproduktionsverhalten und Karriereentscheidungen anhand von
aktuellen, empirischen Forschungsergebnissen dargestellt.

6.1 Arbeitszufriedenheit im Hochschulbereich in Europa

Das bereits in Abschnitt 4.3.1 beschriebene Projekt MORE 2 (IDEA Consult, 2013) zum Mobi-
litatsverhalten und den Karriereverlaufen von Forscherinnen und Forschern in der EU unter-
suchte unter anderem die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Hoch-
schuleinrichtungen.

Die Studie unterschied die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nach dem
Karrierefortschritt in vier Phasen, namlich (1) Prae-Doc Positionen, (2) Promovierte, die noch
keine vollig unabhangige Forschung betreiben, (3) etablierte, unabhangig agierende For-
scher/innen und (4) fihrende Forscher/innen in ihrem Feld. Abgefragt wurde die Zufriedenheit

31



OIF Working Paper Nr. 86 | Neue Wissenschaftskarrieren | Juni 2016

zahlreicher Aspekte der Arbeit, die sowohl die Organisationen und die Arbeitsumstande als
auch den Inhalt und die duRere Wahrnehmung umfassten.

Die Ergebnisse zeigten sehr hohe Werte im Bereich ,Intellektuelle Herausforderung® und ,Dy-
namik®. Die niedrigsten Werte ergaben sich bei ,Gehalt und Benefits“. Danach folgten ,Jobsi-
cherheit® und ,Aufstiegsmaoglichkeiten®, wobei hier grole Unterschiede zwischen den Karrie-
rephasen bestanden.

Tabelle 15: Arbeitszufriedenheit in Europa It. MORE 2

Etablierte For- | _| Lende
Aspekt Prae-Doc | Post-Doc : Forscher/in- Gesamt
scher/innen
nen

Jobsicherheit 61,9 56.6% 74,6% 89,0% 72,5%
Beitrag zur Gesellschaft 79,8 80,9% 87.2% 89,9% 85,4%
Sozialer Status 78.1 77.6% 80,2% 84,0% 80,4%
Arbeitsort 90.2 92,3% 88,7% 89,4% 89,9%
Benefits 53,7 55,4% 52,1% 52,7% 53,3%
Verantwortung 89.2 85,3% 86,9% 93,3% 88,7%
Dynamik 85.8 82,0% 84,3% 87,6% 85,0%
Intellektuelle Herausforderung 94.0 91,5% 92,5% 94,9% 93.3%
Unabhéngigkeit 88.8 78.3% 87.4% 92,4% 87.0%
Reputation des Arbeitgebers 90,8 90,2% 86,8% 86,6% 88,2%
Karriereaussichten 66.2 55,1% 59,6% 67,3% 61.8%
Mobilitdtsaussichten 69,7 64,8% 58,9% 66,1% 64,0%
Gehalt 59.0 49,1% 51,8% 53,6% 52.9%

Quelle: MOREZ2 Higher Education Survey (2012)

In einer vom Vienna Institute of Demography (VID) der Osterreichischen Akademie der Wis-
senschaften durchgefiihrten Studie (Buber et al. 2011) mit dem Schwerpunkt Reproduktions-
verhalten (siehe dazu Kapitel 6.2) wurde ebenfalls auf die Arbeitszufriedenheit von Wissen-
schaftlerinnen eingegangen. Es stellte sich heraus, dass die Arbeitszufriedenheit stark mit der
Art des Arbeitsverhaltnisses korrelierte. Frauen mit unbefristeten Vertragen waren deutlich zu-
friedener als Forscherinnen in befristeten Arbeitsverhaltnissen. Der Zusammenhang zeigte
sich fur alle Altersgruppen, aber insbesondere fur die 35- bis 39-Jahrigen. Die Autorinnen ver-
muteten, dass die Ungewissheit der unbefristeten Anstellung verstarkt von Frauen wahrge-
nommen wurde, die bis Mitte 30 keine fixe Anstellung erreichten.

6.2 Reproduktionsverhalten von Wissenschaftlerinnen

Das Vienna Institute of Demography (VID) der Osterreichischen Akademie der Wissenschaf-
ten befragte im Rahmen der ersten Welle des Generations and Gender Survey (GGS)
2008/2009 ca. 250 Wissenschaftlerinnen zwischen 25 und 45 Jahren zu ihrem Kinderwunsch
und Reproduktionsverhalten (Buber 2011). Alle Befragten hatten sich fir ein Stipendium an
der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften beworben und waren somit zumindest zu
diesem Zeitpunkt in der Wissenschaft aktiv.
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Vorangegangene Studien stellten eine sehr hohe Kinderlosigkeit von 45 bis 60% unter Wis-
senschaftlerinnen in Osterreich und Deutschland fest. Die vorliegende Studie ergibt fiir 40- bis
45-jahrige Wissenschaftlerinnen eine durchschnittliche Fertilitat von 0,9 Kindern, wobei 44%
kinderlos waren. Im Vergleich dazu bleiben 29% der Frauen mit tertiarer Ausbildung und 16%
der Frauen mit niedrigerer Ausbildung kinderlos. Die durchschnittliche Fertilitdt betragt fur
Frauen mit tertidrer Ausbildung 1,3 Kinder und mit niedrigerer Ausbildung 1,8 Kinder. Auch
das Alter bei der Geburt des ersten Kindes ist bei Wissenschaftlerinnen mit 37 Jahren bedeu-
tend hoher als bei Frauen mit tertiarer Ausbildung (34 Jahre) und Frauen mit niedrigerer Aus-
bildung (27 Jahre).

Die realisierte Kinderzahl von Wissenschaftlerinnen entspricht bei weitem nicht ihrem Kinder-
wunsch, den die unter 35-jahrigen Befragten aufRern: Nur 10% dieser Gruppe wollen kinderlos
bleiben, wobei zwei Kinder sowohl die ideale als auch die angestrebte Kinderzahl darstellt. Als
Grinde fir diese grofRe Diskrepanz fuhren die Autorinnen zum einen die Situation der Part-
nerschaft an: Wissenschaftlerinnen leben vermehrt in Partnerschaften ohne gemeinsamen
Wohnort, sogenannten LAT-Partnerschaften und sind weniger oft verheiratet. Die befragten
Wissenschaftlerinnen beurteilen speziell langere Auslandsaufenthalte als problematisch fir
die Partnerschaft und Familienplanung.

Die im vorigen Kapitel beschriebene MORE-Studie (IDEA Consult 2013) vergleicht die Kinder-
losigkeit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in Europa. Hier ergibt sich eine Kin-
derlosigkeit von knapp tber 40% fiir Osterreich, wobei nur in Belgien, der Schweiz, den Nie-
derlanden und Luxemburg héhere Werte beobachtet werden. Der EU-Durchschnitt liegt bei
31%.

6.3 Karriereentscheidungen

Im Folgenden werden Studien vorgestellt, die sich mit dem Entscheidungsprozess von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern beztglich des Verbleibs oder des Verlassens der wis-
senschaftlichen Laufbahn auseinandersetzen.

6.3.1 Warum Wissenschaftlerinnen die Universitit verlassen

Ausgehend vom weiterhin ungleichen Geschlechterverhaltnis zwischen Mannern und Frauen
in der universitaren Wissenschaft, trotzdem dass mehrheitlich Frauen ein Studium beginnen
und Erstabschlisse absolvieren, geht Fritsch (2014) der Frage nach, warum Wissenschaftle-
rinnen die Universitat verlassen. Die Studie basiert auf Fallanalysen von Wissenschaftlerinnen,
die ihre berufliche Beschaftigung an Universitaten in den letzten 3 Jahren aufgaben.

Fritsch kommt zum Befund, dass ,das Thema der Unsicherheit und Perspektivenlosigkeit in
Kombination mit den schwierigen Rahmenbedingungen in allen Biografien einen zentralen
Stellenwert einnimmt und entscheidend zum Ausstieg aus der universitaren Wissenschaft bei-
tragt.“ Erganzend wird angeflhrt, ,dass sie [die Wissenschaftlerinnen] ihren Entschluss weni-
ger aufgrund der Arbeit in der Wissenschaft per se, sondern vielmehr wegen der schlechten
Arbeitsbedingungen treffen. Trotz teilweise grolier Sympathie flr wissenschaftliches Arbeiten
entscheiden sie sich flur einen Ausstieg. Die Entscheidung wird also selbstbestimmt getroffen.*
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6.3.2 Mobile Drop-Outs: Auf der Suche nach dem verlorenen Nachwuchs

Das Projekt Mobile Drop-Outs am Zentrum fir Hochschulbildung an der Technischen Univer-
sitdt Dortmund untersuchte zwischen 2010 und 2013 Karriereverlaufe des wissenschaftlichen
Nachwuchses in Deutschland. Ausgangspunkt des Projekts war der Befund, dass ,nur ein
Drittel der jungen Wissenschaftler/innen in Deutschland ihr gesamtes Berufsleben in der Wis-
senschaft verbringt. Ca. zwei Drittel der jungen Wissenschaftler/innen in Deutschland verlas-
sen die wissenschaftliche Laufbahn.“ (TU Dortmund 2013). Als relevante Kriterien fur erfolg-
reiche Wissenschaftskarrieren werden im selben Bericht eine ,hohe Leistungsfahigkeit, zeitli-
che Verflgbarkeit, Mobilitdtsbereitschaft und die Akzeptanz langjahrig ungesicherter Beschaf-
tigung“ angefuhrt. Zu den veranderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen heil3t es: ,Wis-
senschaftler/innen mit einem gleichberechtigten Partnerschaftsverstandnis treffen vor allem
als Eltern auf das Erbe eines Karrieremodells, in dem die Manner von den familialen Sorgear-
beiten weitgehend befreit waren und diese den Frauen Uberlassen blieben. Mit der wissen-
schaftlichen Integration von Frauen ist ein Konfliktpotenzial zwischen arbeits- und lebenswelt-
lichen Kontexten entstanden, das vor allem den friihzeitigen Ausstieg von Wissenschaftlerin-
nen aus der Universitat und Wissenschaft begriinden kann.*

Das Projekt Mobile Drop-Outs umfasste die Analyse von deutschlandweiten Personalstands-
daten an Universitaten, eine quantitative Online-Befragung und vertiefende Interviews. Die bis
jetzt publizierten Ergebnisse (Selent und Heusgen 2013) zeigen insgesamt eine Verschlech-
terung der Beschaftigungsbedingungen durch einen Anstieg von Teilzeit- und Drittmittelbe-
schaftigung sowie Befristung. Insgesamt verlasst ca. ein Flnftel des wissenschaftlichen Mit-
telbaus jahrlich die Universitaten. Personen, die im Wissenschaftssystem relissieren, weisen
u.a. eine ,hohe Passfahigkeit auf und stellen das gangige Wissenschaftssystem mit seinen
Anforderungen wenig in Frage®. Laut Bericht scheint die Geschlechtszugehdrigkeit fur eine
erfolgreiche Karriere in der Wissenschaft die Relevanz verloren zu haben — zumindest wenn
die Frauen willens sind, sich den Bedingungen des verscharften Konkurrenzkampfes anzu-
passen und sich in einer egalitdren Paarbeziehung befinden, idealerweise mit einem Partner
der ebenfalls in der Wissenschaft in derselben Disziplin beschaftigt ist.

Seitens der Politik formulierte Balbine Marschall von Bieberstein-Herder vom Bundesministe-
rium fur Bildung und Forschung im Rahmen der Abschlusstagung des Projekts ein klares Be-
kenntnis: ,Attraktive Arbeitgeber wirden Hochschulen erst dann sein, wenn sich in ihnen eine
neue Kultur etabliert hat, die sich nicht mehr an dem allzeit verfigbaren, von familidren Ver-
pflichtungen freigestellten mannlichen Wissenschaftler orientiere. Zudem sollten Hochschulen
den Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen sichere Arbeitsbedingungen und familien-
freundliche Strukturen bieten, damit auch die Wissenschaft davon profitieren kann.®

6.3.3 Living Changes in the Life Sciences

Im Rahmen des Projekts Living Changes in the Life Sciences — Spurensuche nach dem ,Ethi-
schen® und ,Sozialen® in der wissenschaftlichen Praxis und Arbeitskultur — wurden zwischen
2007 und 2010 am Institut fur Wissenschafts- und Technikforschung an der Universitat Wien
mehr als 50 ausflhrliche biographische Interviews mit Lebenswissenschaftler/innen gefihrt.
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Die Lebenswissenschaften bilden einen Wissenschaftsbereich der besonders im Fokus staat-
licher Forschungsinitiativen steht und sowohl national als auch international einen starken An-
stieg an Absolventinnen und Absolventen aufwies und in weiterer Folge aufgrund der guten
Forderlage umfangreiche, vor allem projektbezogene Arbeitsmdglichkeiten bot.

In der, im Zusammenhang mit dem Projekt stehenden Publikation (Felt und Fochler 2010),
berichten die Autoren, dass sich die befragten Personen aller Generationen einig waren, ,dass
eine wissenschaftliche Karriere in ihrem Feld zu beginnen, heute eine Entscheidung darstellt,
die ein nicht geringes Risiko bei hohem persoénlichen Einsatz birgt“. Gleichzeitig muss diese
schwierige Entscheidung in einem System getroffen werden, dass einem raschen Wandel un-
terworfen ist und das von den Befragten ,zugleich als hoch kompetitiv und recht unibersicht-
lich“ wahrgenommen wird.

Nach Einschatzung der Nachwuchswissenschaftler/innen bestehen nachhaltige Karriereper-
spektiven derzeit nur fir einige wenige, ,wahrend alle anderen entweder aus dem System
herausfallen oder sich mit einer Fortschreibung tendenziell prekarer mobiler und temporarer
Arbeitsformen begnigen mussen®. ,Das Erreichen einer langerfristigen Position in der Wis-
senschaft wird als unvereinbar mit dem Aufbau und der Aufrechterhaltung sozialer Netzwerke
und dem Griinden einer Familie wahrgenommen®.

Abschlieend merken Felt und Fochler (2010) an, ,dass so gut wie alle beschriebenen Griinde,
eine wissenschaftliche Laufbahn abzubrechen, wesentlich dichter von weiblichen als von
mannlichen Jungwissenschaftlerinnen ins Feld gefiuhrt werden. Dies lasst den Schluss zu,
dass die wahrgenommenen normativen Anforderungen an eine Karriere in der Wissenschaft
eine bessere Passform mit als mannlich konnotierten biographischen Mustern als mit weibli-
chen zu haben scheinen — auch aber bei weitem nicht ausschlief3lich in Bezug auf Familien-
planung. Damit zusammenhangend stellt sich die Frage, welche Personen das Wissenschafts-
system fir eine weitere Karriere auswahlen beziehungsweise, zu welchen Mechanismen der
Selbst-Selektion die beschriebenen, von Politik und Wissenschaft geschaffenen Governance-
Strukturen fuhren®.

6.3.4 Embodied Anxiety

Sigl (2012) berichtet in ihrer Dissertation Embodied Anxiety - On Experiences of Living, Wor-
king and Coping with Conditions of Precarity in Research Cultures of the Academic Life Sci-
ences — dass eine hohe Exponiertheit hinsichtlich sozialer Unsicherheiten, wie sie momentan
im akademischen Karriereverlauf auftreten, zu einem kompetitiven Vorteil von anderwartig fi-
nanziell abgesicherten Personen fihren kann. Diese Absicherung kann seitens Familie, Eltern
oder Partner oder seitens sonstiger Sponsoren gewahrleistet sein. Weniger Privilegierte aber
ebenso Talentierte werden somit zumindest teilweise von wissenschaftlichen Karrieren abge-
halten.

Des Weiteren beobachtet Sigl, dass die wissenschaftliche Community wenig Aufmerksamkeit
auf jene grofde Gruppe von Personen wirft, die das Wissenschaftssystem im Laufe ihrer Karri-
ere verlassen mussen und teilweise grolte Schwierigkeiten haben, aufierhalb der Wissen-
schaft adaquat Full zu fassen. Dieser Mangel an akademischer Karriereplanung ist insofern
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Uberraschend als von Beginn der wissenschaftlichen Karriere an klar ist, dass nur wenige im
offen kommunizierten Wettbewerb um die wissenschaftliche Exzellenz relissieren konnen.

Die akademische Karriereplanung sollte neben dem klassischen, aber nur fir wenige vorbe-
haltenen Weg zum akademischen Stammpersonal, auch alternative Karrierepfade darstellen,
die eine adaquate Beschaftigung aulierhalb der Akademia ermdoglichen. Sigl stellt fest, dass
paradoxer Weise auch seitens der jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im Wis-
sen eines hochst kompetitiven Umfeldes um wenige permanente Stellen, groRe Hoffnungen
in eine erfolgreiche akademische Karriere gesetzt werden. Moégliche Griinde daflr sieht Sigl
im positiven Image der wissenschaftlichen Arbeit, die von vielen als erfiillend wahrgenommen
wird und viele Freiheiten sowie Selbstverwirklichung ermdglicht.

6.3.5 Prae-Doc Befragung

Der Betriebsrat an der Universitat Wien fuhrte im Friahjahr 2015 (30.3.-19.4.2015) eine Befra-
gung unter den insgesamt 656 Beschéaftigten mit Prae-Doc Stellen an der Universitat Wien
durch (Bernsteiner et al. 2015). Die Online-Befragung befasste sich u.a. mit den Themen Ar-
beitszeit, Karriereaussichten, Arbeitszufriedenheit und Fortschritt der Dissertation.

Die Ergebnisse zeigen, dass Prae-Docs ihrer Wahrnehmung nach einer selbststéandigen Arbeit
nachgehen koénnen (trifft fir 88% zu, fur 60% sogar absolut) und das in einem internationalen
Umfeld (trifft fir 54% zu). Gleichzeitig empfinden 67% Leistungsdruck, fur 34% davon trifft dies
absolut zu. Sehr eindeutig ist das Ergebnis zu Zukunftsangsten: Nur 16% der Befragten emp-
finden keine Zukunftsangste, fur 35% treffen Zukunftsangste absolut zu. Die Wahrscheinlich-
keit fir eine Post-Doc Stelle an der Universitat Wien stufen 72% als schlecht ein. Immerhin
12% stufen die Chancen fur eine Post-Doc Stelle als gut oder sehr gut ein. Dies deutet auf ein
Informationsdefizit unter den Prae-Docs hin, da zum Zeitpunkt der Erhebung der Antritt einer
Post-Doc Stelle fur die Befragten aufgrund der Kettenvertragsregelung rechtlich nicht méglich
war. Die Wahrscheinlichkeit, eine Post-Doc Stelle an einer anderen Universitat zu bekommen,
beurteilen die Befragten deutlich optimistischer als an der Universitat Wien.

Insgesamt wirden sich 56% der Befragten wieder fur den Antritt einer Prae-Doc Stelle ent-
scheiden, aber nur 33% wurden dies einer anderen Person empfehlen.
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7 Zukunft der Beschiftigungssituation in Osterreich

Die momentane Beschaftigungssituation von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an
Osterreichischen Universitaten ist, wie in Kapitel 4 ausfihrlich analysiert wurde, aulderst hete-
rogen. Nachdem mit der Einfihrung der Dienstrechtsnovelle 2001 und in weiterer Folge mit
dem Universitatsgesetz 2002 der sogenannte ,Karriereautomatismus®, d.h. die automatische
Definitiv-Stellung von Mitarbeitern abgeschafft wurde, stand neu eingestellten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern abgesehen von einer Professur de facto keine langfristige Karriereperspek-
tive zur Verfugung. Die Arbeiten zu den Implikationen der Beschéaftigungssituation von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern in Kapitel 0 zeigen deutlich, dass gerade eine vorhan-
dene, langfristige Karriereperspektive fur die Arbeits- und Lebenszufriedenheit als auch fir
den Verbleib in der Wissenschaft wesentlich ist. Diese wird auch von vielen Beteiligten wie der
Arbeitsgemeinschaft fur universitare Karriereplanung (AGUK), dem Bundesministerium fur
Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft oder dem Wissenschaftsrat gefordert.

Der Verein AGUK formuliert in seinen Zielen (siehe http://www.aguk.at) ,planbare Karriere-
wege fur Nachwuchsforscherlnnen und die vermehrte Einrichtung von Tenure-Track-Stellen,
um hochqualifizierten jungen Wissenschaftlerinnen klare Perspektiven mit transparenten Leis-
tungskriterien zu geben und die dsterreichischen Universitaten international attraktiv zu gestal-

ten”.

Im Universitatsbericht 2014 (BMWFW 2014) heil’t es ,Universitaten [stehen] vor der Heraus-
forderung, verstarkt in Richtung einer konsistenten Personalplanung und einer strategisch aus-
gerichteten Personalstrukturplanung denken zu mussen.“ Sehr konkret ist die Forderung ,,Uni-
versitaten [sollen] [...] ausreichende Karriereperspektiven in Form von Laufbahn- bzw. Quali-
fizierungsstellen zur Verfugung stellen.”

Laut Wissenschaftsrat (Osterreichischer Wissenschaftsrat, 2013a) geht es den Universitaten
darum, ,jenen hoch qualifizierten wissenschaftlichen Nachwuchs zunachst auszubilden und
dann durch zufriedenstellende Arbeitsbedingungen weiter zu férdern, auf den sie zur Siche-
rung ihrer Zukunftsfahigkeit angewiesen sind. Gegenuber dem wissenschaftlichen Nachwuchs
ist es ein Gebot der Fairness, rechtzeitig Klarheit Uber die méglichen Perspektiven und Chan-
cen zu schaffen.”

Auch die Universitatskonferenz uniko geht in einer Stellungnahme im Juli 2015 (uniko 2015)
auf die Situation ein. Der damalige Vorsitzende Wolfgang Schitz sieht die Aufgabe der Uni-
versitatskonferenz ,daflir zu sorgen, dass diese prekaren Stellen ab einem gewissen Alter
entweder in ein unbefristetes Uberfuhrt werden oder die Mitarbeiter bei Verlassen der Uni noch
nicht so alt sind und [...], dass diese Leute auch in der Privatwirtschaft Perspektiven haben®.
Grundsatzlich wirde das Universitatsgesetz ermdglichen, die universitaren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter unbefristet anzustellen und bei mangelnder Qualifikation oder Ende der Dritt-
mittelgelder zu kiindigen. Diese vermeintlich einfachste Lésung des Problems, dass Mitarbei-
ter trotz héheren Alters nach Auslaufen der Befristung die Uni verlassen missen, greife laut
Wolfgang Schitz aber nicht: ,Sie kdnnen keinem Arbeitsrichter klarmachen, dass Sie - wenn
Sie wegen Wegfalls der Drittmittel kiindigen — bei einem Betrieb mit 4.000 Personen keine
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andere Stelle fur den Mitarbeiter finden." Auch bei Kindigungen wegen mangelnder Qualifika-
tion gebe es eine Tendenz der Arbeitsrichter, keine neuen Arbeitslosen zu schaffen - aul3er-
dem wirden so Gerichte Uber die wissenschaftliche Qualitat entscheiden.

Das zentrale Instrument zur Bereitstellung unbefristeter Dienstverhaltnisse und damit einer
langfristigen Karriereperspektive bildet demnach die Qualifizierungsvereinbarung.

7.1 Laufbahnmodell

Das Laufbahnmodell stellt, wie in Kapitel 3.1 beschrieben, das Karrieremodell an dsterreichi-
schen Hochschulen dar. Es wurde mit der Einfiihrung des Kollektivvertrags 2009 gestartet und
soll kontinuierlich ausgebaut werden. So umfassen die Ziele der Leistungsvereinbarungen der
Universitaten der Periode 2013 — 2015 eine Erh6hung von Laufbahnstellen (BMWFW 2014),
sowohl im Sinne einer Verbesserung der Betreuungsverhaltnisse als auch der Nachwuchsfor-
derung und Schaffung von Karriereperspektiven.

Laut Rechnungshof (Rechnungshof 2013) ist das Laufbahnmodell grundsatzlich ein geeigne-
ter Ersatz fur den friheren Karriereautomatismus, um dem wissenschaftlichen Nachwuchs
eine langfristige berufliche Perspektive zu geben. In seiner Empfehlung zur Fortentwicklung
der Osterreichischen Universitat betont der Osterreichische Wissenschaftsrat (Osterreichi-
scher Wissenschaftsrat 2013a) die Wichtigkeit der Ausgestaltung des wissenschaftlichen Kar-
rierewegs in Form eines international vergleichbaren Tenure-Track Modells. Bis zur Novelle
2015 des Universitatsgesetzes unterschied sich das Laufbahnmodell zur im amerikanischen
Raum Ublichen Form, indem es mit der assoziierten Professur endete und den weiteren Schritt
zur Universitatsprofessur (nach § 98 UG) nur tber das bisher tbliche Berufungsverfahren vor-
sah.

Die mit Anfang 2016 in Kraft getretenen Anderungen erméglichen nun ein vereinfachtes Beru-
fungsverfahren zu Universitatsprofessorinnen und -professoren fur assoziierte Professorinnen
und Professoren. Das vereinfachte Berufungsverfahren gilt fir eine festgesetzte Anzahl neu
abgeschlossener Qualifizierungsvereinbarungen. Es wurde gemeinsam mit héheren Stan-
dards flr das Angebot einer Qualifizierungsvereinbarung beschlossen, namlich der internatio-
nalen Ausschreibung der Stellen und kompetitiver Standards des entsprechenden Auswahl-
verfahrens.

Im Folgenden wird auf Basis detaillierter Administrativdaten eine differenzierte Einschatzung
der Bedeutung des Laufbahnmodells als Perspektive fir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler gegeben. Zum 31.12.2014 betrug die Zahl der Beschéftigten, die eine Laufbahnstelle
besetzen, d.h. alle Assistenz- und assoziierten Professuren, 1039, davon 563 Assistenzpro-
fessuren und entsprechend 476 assoziierte Professorinnen und Professoren. Von den 563
Assistenzprofessuren waren 304 unbefristet, was Uberrascht, da laut dem Konzept der Quali-
fizierungsvereinbarung bei Erfullung der Vereinbarung der Titel der assoziierten Professur ver-
liehen wird und ein unbefristetes Dienstverhaltnis vereinbart wird.
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Seit 2010 stieg die Anzahl der Laufbahnstellen kontinuierlich, wobei sich der Anstieg speziell
in der letzten Berichtsperiode zwischen 31.12.2013 und 31.12.2014 verlangsamte. Wahrend
2012 und 2013 jeweils tber 150 neue Laufbahnstellen geschaffen wurden, waren es 2014 nur
noch 94 (siehe Tabelle 16).

Tabelle 16: Anzahl der Assistenz- und assoziierten Professuren, 2010-2014

. Assoziierte
Assistenzprofessuren
Professuren
o) hi s o/ i )
Jahr Anzahl e bls.40-Jah Anzahl A)PIS-40 Gesamt Veranderung pro Jahr
rige Jahrige
2010 285 60,0% 85 37,6% 370 + 370
2011 477 58,5% 156 34,6% 633 + 263
2012 525 56,6% 265 32,5% 790 + 157
2013 582 55,5% 363 251% 945 + 155
2014 563 53,5% 476 25,8% 1039 +94

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung

Interessant ist auch die Betrachtung der Alterszusammensetzung der Laufbahnstellen. Der
Anteil der bis 40-Jahrigen unter den Assistenzprofessuren betragt 2014 53,5% und ist erwar-
tungsgemal mehr als doppelt so hoch wie unter den assoziierten Professuren. Somit kann
das Laufbahnmodell nur teilweise als Karrieremodell fiir Nachwuchswissenschaftler/innen be-
zeichnet werden.

Insgesamt sinkt der Anteil der bis 40-Jahrigen mit Laufbahnstellen seit 2010. Bei den assozi-
ierten Professuren wirde man dies erwarten, da aufgrund der Neueinfihrung der Verwendung
das Kollektiv der assoziierten Professorinnen und Professoren altert. Die Reduktion des An-
teils der bis 40-Jahrigen unter den Assistenzprofessuren von 60,0% zum 31.12.2010 auf
53,5% im Jahr 2014 lasst sich dadurch nicht erklaren.

Neben der Anzahl der Assistenz- und assoziierten Professuren erfasste der Rechnungshof
(Rechnungshof 2014) die Anzahl der abgeschlossenen Qualifizierungsvereinbarung zum
31.1.2013, namlich 869. Die abgeschlossenen Vereinbarungen munden naturlich nicht alle in
Assistenz- oder assoziierten Professuren, da Personen bereits die Universitat verlassen haben
bzw. eine andere Stelle, zum Beispiele jene einer Professur angenommen haben.

Sowohl die Aufteilung der Assistenz- und assoziierten Professuren als auch der abgeschlos-

senen Qualifizierungsvereinbarungen auf die dsterreichischen Universitaten ist dulerst hete-
rogen. Tabelle 17 und Abbildung 9 beinhalten universitatsspezifische Zahlen.
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Tabelle 17: Beschaftigte im Laufbahnmodell nach Universitidten

Qualifizie- . . . Laufbahnstellen
Universitat Laufbahn- rungsverein- Wiss. Projekt | Lektor/innen, Alig. / Wiss + Projekt
stellen Personal MA Student. MA | Personal
barungen MA

Uni Wien 72 52 2098 1511 3953 2982 2,0%
Uni Graz 81 76 978 524 1568 1242 5,4%
Uni Innsbruck 106 100 1298 871 1073 1368 4,9%
MU Wien 252 254 1512 1489 642 1001 8,4%
MU Graz 60 65 533 624 328 527 5,2%
MU Innsbruck 59 45 514 542 107 500 5,6%
Uni Salzburg 73 35 712 372 857 851 6,7%
TU Wien 45 21 1040 1501 1095 1003 1,8%
TU Graz 65 34 648 1090 788 658 3,7%
Uni Leoben 20 23 198 557 220 293 2,6%
BOKU Wien 39 19 474 1003 624 572 2,6%
VU Wien 4 0 413 239 113 451 0,6%
WU Wien 11 11 637 202 763 663 1,3%
Uni Linz 79 73 631 671 736 731 6,1%
Uni Klagenfurt 64 53 346 168 494 493 12,5%
Musikuni Wien 5 3 530 10 351 306 0,9%
Kunstuni Linz 3 3 102 0 314 103 2,9%
Bildende Wien 1 2 166 23 113 153 0,5%
Donauuni 0 0 288 21 1066 269 0,0%
Kunstuni Graz 0 0 375 10 73 174 0,0%
Mozarteum 0 0 245 0 266 203 0,0%
Angew. Wien 0 0 245 55 228 220 0,0%

Quelle: Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung, Rechnungshofbericht.
Stand 31.12.2014, auBer Qualifizierungsvereinbarungen (31.1.2013).

Auf Basis der Anzahl der Laufbahnstellen in Bezug zur Summe aus wissenschaftlichem Per-
sonal und Projektmitarbeiterinnen und Projektmitarbeitern lassen sich die Unterschiede zwi-
schen den Universitaten gut veranschaulichen. Dieser Anteil an Laufbahnstellen ist an der
Universitat Klagenfurt mit Abstand am hochsten (12,5%), gefolgt von der Medizinischen Uni-
versitat Wien (8,4%), die in absoluten Zahlen die grof3te Anzahl an Laufbahnstellen aufweist
(252). Uber 5 bis 7% Laufbahnstellen weisen die Universitaten Salzburg, Linz, Graz, Innsbruck
und die Medizinischen Universitaten Innsbruck und Graz auf. An der Universitat Wien als
grofite Universitat gibt es aktuell 72 Laufbahnstellen, das sind 2,0% des wissenschaftlichen
Personals und der Projektstellen.
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Abbildung 9: Anteil Laufbahnstellen nach Universitaten

% Laufbahnstellen unter wiss. Personal + Projekt MA
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Uni Klagenfurt masssssssss—— 12 5%
MU Wien meeessssssssssssssssssssssssssmm—— 8 4%
Uni Salzburg meesssssssssssssssssssssm 6,7%
UniLinz e G 1%
MU Innsbruck meesseeeseesssssssm— 5 6%
Uni Graz e 5 49,
MU Graz e 5 29,
Unilnnsbruck e 4 9%
TU Graz e 3 7%
Kunstuni Linz meee——— 2 9%
UniLeoben e 2 6%
BOKU Wien meeessss—= 2 6%
Uni Wien s 2 0%
TU Wien s 1 8%
WU Wien mm 1 3%
Musikuni Wien mmmm 0 9%
VU Wien == Q6%
Bildende Wien m=m 0 5%
Donauuni Kremz  0,0%
Kunstuni Graz = 0,0%
Mozarteum Salzburg  0,0%
Angew. Wien  0,0%

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung. Stand 31.12.2014

Auch beim Anteil der bis 40-Jahrigen variieren die Universitaten, wobei aufgrund der geringen
Fallzahl Vorsicht bei der Interpretation geboten ist. Die Universitat Wien weist bei den Assis-
tenzprofessuren mit 73% einen der héchsten Anteile fur die bis 40-Jahrigen auf und die Uni-
versitat Klagenfurt mit 38% einen der niedrigsten. Bei den assoziierten Professuren sticht die
Medizinische Universitat Innsbruck mit 45% bis 40-Jahrige hervor.
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Tabelle 18: Beschiftigte im Laufbahnmodell nach Universitiaten bis 40 Jahre

_ Assoziierte
Assistenzprofessuren Professuren
Universitit = Anzahl 7 P1S40~Jah-1 e | %o PIs 40-

rige Jahrige
Uni Wien 27 73% 7 20,0%
Uni Graz 24 48% 5 16,1%
Uni Innsbruck 37 59% 10 23,3%
MU Wien 58 52% 46 32,6%
MU Graz 11 52% 9 23,1%
MU Innsbruck 20 57% 11 45,8%
Uni Salzburg 28 58% 7 28,0%
TU Wien 19 66% 1 6,3%
TU Graz 19 49% 6 23,1%
Uni Leoben 13 100% 2 28,6%
BOKU Wien 6 33% 1 4,8%
VU Wien 3 75% 0 h.def
WU Wien 5 63% 2 66,7%
Uni Linz 28 61% 9 27,3%
Uni Klagenfurt 13 38% 7 23,3%
Musikuni Wien 1 33% 0 0,0%
Kunstuni Linz 0 0% 0 n.def
Bildende Wien 0 0% 0 n.def
Donauuni 0 n.def 0 n.def
Kunstuni Graz 0 n.def 0 h.def
Mozarteum 0 n.def 0 n.def
Angew. Wien 0 n.def 0 n.def

Quelle: uni:data (BMWFW), eigene Berechnung. Stand 31.12.2014.
n.def: nicht definiert, da keine Personen mit entsprechenden Verwendungen
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8 Initiativen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und wissenschaftlicher Karriere

Die unischeren und die wenig vorhersehbaren Karrierewege von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern wirken sich nicht nur auf die persénliche Lebensplanung sondern auch auf
jene der Familie aus. Insbesondere wenn beide Partner in der Wissenschaft tatig sind, kdnnen
vor allem durch Mobilitdtsanforderungen schwierige organisatorische Probleme entstehen.

8.1 Mobilitatsunterstutzung

8.1.1 Dual career services

Um die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie unmittelbar zu verbessern,
bieten viele Hochschulen spezielle Unterstitzungen im Rahmen eines Dual Career Services
an. Neben einer Servicestelle flr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die an eine Hoch-
schule in Osterreich wechseln, bemiihen sich Dual Career Services insbesondere darum, ei-
nen passenden Job fur die mitgereiste Partnerin bzw. den mitgereisten Partner zu finden. Das
Angebot soll die Attraktivitat des Arbeitgebers steigern und vor allem etablierte Wissenschaft-
ler aus dem Ausland anlocken und langerfristig halten.

In Osterreich gibt es 2 Verbunde von Hochschulen, die untereinander kooperieren:
o 12 Universitaten in Wien, Niederdsterreich und Oberdsterreich mit der Plattform
http://www.dualcareer.ac.at

o 5 steirische Universitaten (http://sustainability4u.uni-graz.at/cms/index.php?id=5)

Ein Beispiel fur eine langjahrige und sehr erfolgreiche Implementierung eines Dual Career
Services stellt die ETH Zirich dar (siehe http://www.facultyaffairs.ethz.ch/dualcareer)

8.1.2 EURAXESS

EURAXESS (http://ec.europa.eu/euraxess) ist eine Initiative der Europaischen Kommission,
die europaweit Jobausschreibung im wissenschaftlichen Bereich sammelt und anbietet. Er-
ganzend werden den ,Researchers in Motion“ Informationen und Services in den jeweiligen
Landern der potentiellen Arbeitgeber zur Verfigung gestellt.

8.2 Audit hochschuleundfamilie

In Osterreich bietet die Beruf & Familie Management GmbH ein sogenanntes Audit ,hochschu-
leundfamilie” an, das sich auf Vereinbarkeit auf unterschiedlichen Ebenen bezieht, namlich
wissenschaftliche Karriere und Familie, Familie und Beruf und Studium mit Kindern.
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Ziele und MalRnahmen einer familienbewussten Hochschulpolitik werden von einer Projekt-
gruppe bestehend aus Vertreterinnen und Vertretern der Studierenden, der Hochschulorgani-
sation, Hochschulleitung, Personalabteilung, des Betriebsrats und des wissenschaftlichen
Personals fir die Bereiche

e Studium & Wissenschaft

e Rahmenbedingungen der Arbeitswelt
e Personalentwicklung

o Benefits & Services

o Kommunikation und Kultur

definiert und umgesetzt.

Somit ist das Audit ein Instrument, um Studierenden sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Tatigkeit und Familie zu erleichtern. Die grundlegen-
den Probleme der Karriereunsicherheit, die sich, wie bereits in Kapitel 0 diskutiert, ebenfalls
stark auf den personlichen Lebensentwurf auswirken, sind nicht Thema des Audits.

9 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Seit 2001 hat eine Reihe von Reformen den 6sterreichischen Hochschulsektor grundlegend
geandert. Dazu zahlen die Dienstrechtsreform 2001, das Universitatsgesetz 2002, der Kollek-
tivvertrag 2009 und die Novelle des Universitatsgesetzes 2016.

Durch die Dienstrechtsreform 2001 und das Universitatsgesetz 2002 kam es zur Abschaffung
des, in den Jahrzenten davor etablierten, ,Karriereautomatismus” im universitaren Mittelbau,
der eine starre und undurchlassige Personalstruktur zur Folge hatte. Der Karriereautomatis-
mus wurde vorerst durch kein adaquates Karrieremodell ersetzt. Erst der Kollektivvertrag 2009
und die Novelle des Universitatsgesetzes 2016 schufen ein neues Karrieremodell: Im Zentrum
stehen die sogenannten Laufbahnstellen. Das sind vorerst befristete Assistenzprofessuren mit
Qualifizierungsvereinbarungen, die nach Erfullung der Vereinbarungen auf unbestimmte Zeit
verlangert und in assoziierte Professuren umgewandelt werden. Die Universitatsprofessur
kann seit der Novelle 2016 durch ein vereinfachtes Berufungsverfahren erlangt werden.

Das Modell orientiert sich stark am amerikanischen Tenure-Track System und stellt hinsichtlich
der Mobilitat der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler eine grundsatzliche Umstellung
dar: Wahrend man im urspriinglichen System bis zur Habilitation an derselben Institution blei-
ben konnte und ein Hausberufungsverbot flr Professuren ublich war, ist nun eine kontinuierli-
che Karriere an derselben Universitat ab dem Antritt einer Assistenzprofessur mit Qualifizie-
rungsvereinbarung mdglich. In den USA ist die Phase der Mobilitat vorverlagert: Bereits fur
das Doktoratsprogramm und in weiterer Folge fir Post-Doc und Tenure-Track Stellen sind
Bewerbungen an fremden Universitaten tblich. In Osterreich existiert diese Praxis in manchen
Fachern wie den Natur- und Lebenswissenschaften, es ist aber zu erwarten, dass sich das
zum Teil obsolet gewordene Hausberufungsverbot flir Professuren auf die Assistenzprofessur
vorverlagert.
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In der Gesamtbetrachtung erscheint die historische Entwicklung des universitdren Dienst-
rechts in Osterreich als Gratwanderung zwischen Dynamik und Bestandigkeit. Fur die aktuel-
len Reformen spielen allgemeine, gesellschaftspolitische Veranderungen eine wichtige Rolle.
Dazu zahlen

= die stetige Internationalisierung, insbesondere der Wissenschaft. Dadurch ergeben
sich ein erhéhter inhaltlicher und personeller Austausch und der Bedarf nach struktu-
reller Durchlassigkeit und Harmonisierung.

= steigende Bildungsabschlisse, besonders von Frauen

= eine sich standig verandernde Nachfrage nach Akademiker/innen am Arbeitsmarkt,
vor allem im nicht-wissenschaftlichen Bereich.

Wie stark sich die Reformen seit 2001 auf die Beschaftigungssituation der Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler an dsterreichischen Universitaten auswirkte, wird im Rahmen dieses
Berichts differenziert analysiert. Besonders deutlich sichtbar sind die Auswirkungen bei den
Beschaftigten des wissenschaftlichen Personals® bis 40 Jahre: 2005 waren an allen Osterrei-
chischen Universitaten 3.021 von 8.605 Personen dieser Gruppe, d.h. 35,1%, unbefristet be-
schaftigt. 2014 waren es nur noch 1.388 von 14.424 Personen, also 9,6%. Zum Vergleich sind
laut Arbeitskrafteerhebung 2014 unter allen 6sterreichischen Erwerbstatigen zwischen 30 und
40 Jahren 94,7% unbefristet beschaftigt oder selbststandig tatig.

Da eine befristete Beschaftigung an den Universitaten auf Dauer weder vorgesehen noch
rechtlich moglich ist, stellt sich die Frage, wie gut die Chancen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses stehen, das im Kollektivvertrag vorgesehene Laufbahnmodell zu verfolgen. Die ak-
tuellen Daten zeigen grofde Unterschiede zwischen Universitaten: Wahrend an der Universitat
Klagenfurt und der Medizinischen Universitat Wien auf jede achte bzw. jede zwdlfte Person
des wissenschaftlichen Personals eine Laufbahnstelle entfallt, trifft das an der Universitat Wien
nur fir jede 50. Person zu, das sind 72 Laufbahnstellen fir die gesamte Universitat Wien.

Im internationalen Vergleich zeigt sich auch in den USA, dass das Karrieremodell an den Uni-
versitaten nicht mehr mehrheitsfahig ist, sondern nur fur eine Minderheit zutrifft. An diesem
Umstand wird sich trotz Forderungen und Planen zum Ausbau der Laufbahnstellen auch an
Osterreichischen Universitaten nichts grundlegend andern. D.h. es wird ein Grof3teil der Per-
sonen, die eine Wissenschaftslaufbahn beginnen, niemals eine permanente Stelle an einer
Universitat bekommen. Um dieser Realitdt Rechnung zu tragen und dem viel diskutierten
Problem von Wissenschaftler/inne/n in prekaren Arbeits- und Lebensverhaltnissen zu begeg-
nen, wird von vielen Seiten (z.B. Sigl 2012, Wissenschaftsrat 2014a, Uniko 2015, Felt 2015)
ein offensiver Umgang mit dieser Thematik empfohlen:

= Eine transparente Darstellung des Karrieremodells an Gsterreichischen Universitaten.

= Eine realistische Einschatzung fur angehende Wissenschaftler/innen, was sie erwartet
und was von ihnen erwartet wird.

* Eine aktive Personalentwicklung', sowohl hinsichtlich der universitaren Karriere als
auch hinsichtlich der Qualifikation am auReruniversitaren Arbeitsmarkt.

9 inklusive Projektmitarbeiter/innen
0 Die akademische Personalentwicklung war Inhalt eines Projekts der Universitdt Konstanz:
http://www_stifterverband.de/personalentwicklung/fachtagung/
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