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Hintergrund:

* Reformprozesse an Hochschulen fihren zur Ausweitung des Wissenschaftsmanagements
* Der “third space” an Universitaten professionalisiert sich weiter (Whitchurch 2008)

* Das Wissenschaftsmanagement dient oft als eine Alternative zur Wissenschaftskarriere

* 73% der Wissenschaftsmanager/innen sind weiblich

Forschungsfragen:

* Bietet das Wissenschaftsmanagement gute Karrieremaéglichkeiten fiir Frauen?

* Worauf konnen die Geschlechterunterschiede in Leitungspositionen zuriickgefiihrt werden?
* Wie wirkt sich die Corona-Krise aus?

Theoretische Ansatze:
* The Gendered Organization (Joan Acker 1990)
* Doppelte Vergesellschaftung (Becker-Schmidt 2003)




KaWuM-Survey und Methoden

KaWuM-SURVEY: Teil eines 3-teiligen Verbundprojekts

1. Befragungswelle Dez. 2019-Feb. 2020
N=1380; n (Frauen) =989 (73%); n (Manner) = 366 (27%); n (Diverse) = 6 (0,4%)

2. Befragungswelle Dez. 2021-Jan. 2022
N=1236; n (Frauen) =900 (73%); n (Manner) = 332 (27%); n (Diverse) = 4 (0,3%)

Einladung durch professionelle Netzwerke, Weiterbildungsstudiengange, offener Link im Newsletter

Daten reprasentativ flir Netzwerk Mitglieder & Absolvent/innen (Hohle/Krempkow 2020), daher
auch fir das Wissenschaftsmanagement insgesamt




Wer sind die Wissenschaftsmanager/innen? (W1)
Personliche und familiare Situation

Frauen Manner
Alter: 46% sind 35-45 Jahre alt 42,7 Jahre 44,6 Jahre
Haben bereits in Lehre & Forschung gearbeitet 72% 80%
Mit Promotion 50% 56%
Single 20% 10%
Mit Partner/in zusammenlebend 72% 81%
Minderj. Kind/er im HH 44% 50%
Alleinerziehend 8% 0%
Eltern: Partner/in arbeitet in Teilzeit 18% 51%
a.a Ka




Karriere- Arbeitsorientierung

interessante Tatigkeit (**) # (?77:?
J 0

. e 95%
selbstandig arbeiten (**) — A
Arbeitsplatzsicherheit (**) 75%
70% . .
| Fir Frauen sind
Aufstiegsmoglichkeiten (n.s.) 45cy51% AUfStiegsmég“Chkeiten
(o)
1 M Frauen genauso wichtig wie fir
ein hohes Einkommen (n.s.) — 4467"/% Manner Manner
(o)
| |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

N=1354; 1 = sehr wichtig — 5 = gar nicht wichtig; 1+2
MEO2: Wie wichtig halten Sie jedes Merkmal fir die Arbeit?




Griunde, ins Wissenschaftsmanagement zu wechseln (%)

* % % 69%
Familie Work-Life ) Eltern schatzen Familien-
*ok 64% freundlichkeit,
*Elternschaft ist ein Grund
die Wissenschaft zu

539% verlassen

* %k

Wissenschaft wenig planbar
n.s.

M Frauen, mit Kind *Die Wissenschaft zu

Frauen,o. Kind verlassen, ist fir Manner
signifikant haufiger ein
Grund (Plan B)

* %k

Karriere B Manner, mit Kind

Maénner, o. Kind

0% 20% 40% 60% 80%

Manner= 359; Frauen=976
ABO6: Warum haben Sie lhre aktuelle Beschaftigung aufgenommen? 2.& Ka




Dimensionen des Berufserfolgs nach Geschlechtﬁ\\\\

?)0/0 \N e\‘Q\\

—-mmm-
Unbefristete Beschaftigung 70% 75% 74% 75%

Vollzeit 62% 82% ok 62% 87% A
Vollzeit und Unbefristet 47% 64% xRk 49% 69% oxk
Gehalt Stufe 14 und héher 31% 43% oA 32% 47% ok
Leitungsfunktion 34% 49% ok 38% 54% hoxk
Berufl. Zufriedenheit 66% 71% n.s. 69% 75% n.s.
Lebenszufriedenheit 80% 84% n.s. 80% 79% n.s.
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Arbeitsvertrag nach Geschlecht und Elternschaft

2019 Nur 48% der Miitter
Frauen (gesamt) arbeiten Vollzeit (2021: 46%)

Frauen, mit Kind Frauen o. Kind

Ml Vollzeit & unbefristet
Vollzeit & befristet \ j

Ml Teilzeit & unbefristet

Manner (gesamt) Manner, o. Kind

a.a Ka M

Manner, mit Kind

[ Teilzeit & befristet II




Leitung und Elternschaft
60%

Leitungspositionen s0% 4% n.s.47%
40% 36%
* 29%
30% -
20% -
M Frauen, mit Leitung 10% -
Frauen, o. Leitung 0% - _ ) - o
Frauen o. Frauen mit Manner o. Manner mit
Manner, mit Leitung Kind Kind Kind Kind
® Ménner, ohne Leitung Leitung und Vertragsvolumen
(o)
49% 60% 55%
50% 45%
40% ok RrE
1/3 der Frauen haben Leitungspositionen, T
= % 25%
ABER: 1/2 der Manner; 30%
20% 15%
Elternschaft hat einen leichten Effekt bei Frauen; 10%
ABER: Teilzeit ist einer der wichtigsten Faktoren 0%
Frauen Vollz. Frauen Teilz.  Manner Manner
ABG65: In welcher hierarchischen Funktion sind Sie in lhrer Organisation tatig? . N=Q7Q- wollz Teilz.
AB65; N=978; 694
N=1355 a.a Ka M



Corona:
Veranderung des Arbeitspensums seit Corona Krise (W2)

Bei 50% der Frauen, bei 46% der Manner ist das Arbeitspensum gestiegen.

60
50
40
30 Manner
20 M Frauen
10 +— 6
1 1

O I 1

deutlich genauso V|eI 4 deutlich

mehr weniger

COO08: Inwiefern hat sich Ihr Arbeitspensum seit der Corona-Krise ggiiber der Zeit vorher verandert?
N: 1199 a.a Ka




Corona: Haufigkeit Homeoffice

Wahrend Frauen mit Kindern leicht haufiger vollstandig im HO arbeiten als Frauen ohne Kinder,
ist es bei Mannern umgekehrt.
87% der Frauen empfinden die Betreuung von Kindern im HO als negativen Einfluss; 77% der

Manner
Frauen Manner

M Ja, vollstandig M Teilweise M Nein

M Ja, vollstindig M Teilweise Nein
Frauen
ges.

11%

7%

L/

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80%  100%
N (Frauen) = 898; N (Minner) = 332 a.a Ka M
-
E— L——
I —..S



Corona: Vorteile Homeoffice insgesamt

67% der Frauen, 70% der Manner sehen mehr Vorteile im HO

Manner M Frauen

45 20
40 Die Vor- und Nachteile

35 hangen mit dem

34
30 +— Arbeitspensum zusammen
19 20
9 10
1 I I - 1
2 3 4

25 +—
20 T
mehr
Nachteile

15 +—
10 —

mehr Vorteile

COO06: Insgesamt hat die Arbeit im HO fur Sie... 1 mehr Vorteile — 5 mehr Nachteile, N=1106




Corona:
Mehr Vorteile des Homeoffice nach Elternschaft

V.a. fur Frauen mit Kindern und Manner ohne Kinder Gberwiegen die Vorteile des HO

100%
Manner M Frauen
0,
7 o\ 80%
/ 33 34\
L \ 60% -
| 40% -
3 3
—
mehr 20% 7

Nachteile

0% -

mit Kindern M ohne Kinder
67% 63% ° 66%
Manner Frauen Gesamt
a.a Ka




Zusammenfassung

* Familienfreundlichkeit und Sicherheit sind v.a fur Eltern wichtige Griinde ins WiMa zu gehen
* Keine Geschlechterunterschiede bei der Karriereorientierung (Gehalt, Aufstieg)
e Geschlechtersegregation und ,gendered organization immer noch vorhanden:
Unterschiede bei Arbeitsvertrag, Gehalt und Erreichen einer Leitungsposition
* Nicht Elternschaft oder Ambition, sondern Teilzeitbeschaftigung als Haupthinderungsgrund fur
das Erreichen einer Leitungsposition
* Festigt Bild des erfolgreichen Arbeiters als Vollzeit verfigbar und mannlich
* HO wird als vorteilhaft wahrgenommen, v.a. von Frauen mit Kindern




Schlussfolgerungen

» Karrierechancen fir Frauen sollten weiter angeglichen/verbessert werden

Mehr Manner sollten ermutigt werden, in Teilzeit zu arbeiten

Mehr Leitungsfunktion in Teilzeit schaffen um ,,glaserne Decke” zu durchbrechen

Die Moglichkeiten zu HO sollten beibehalten und erweitert werden
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