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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Ausgangslage und Vorgehen

Im Rahmen der Evaluation des Bundesprogramms
Chancengleichheit von Frau und Mann an den
Universitaten (3. Phase 2008-2011) wurde im
Jahr 2011 eine Befragung des wissenschaftlichen
Personals an Universitaten zum Thema «akademi-
sche Karriere, Partnerschaft und Familie» durch-
gefthrt (Dubach et al. 2012). Im Herbst 2021
wurde eine Uberarbeitete Neuauflage der Erhe-
bung beim wissenschaftlichen Personal der
Schweizer Universitdten und des ETH-Bereichs
durchgefthrt. Damit soll aufgezeigt werden, wie
sich die Situation des wissenschaftlichen Perso-
nals an Universitdten und Forschungsanstalten in
den letzten 10 Jahren entwickelt hat und welches
die aktuellen Herausforderungen bei der Verein-
barkeit von akademischer Laufbahn, Partner-
schaft und Familie sind. Das Projekt wurde im
Rahmen des von swissuniversities koordinierten
Programms «Chancengleichheit und Hochschul-
entwicklung» 2017-2020/21 realisiert.

An der Online-Erhebung haben insgesamt
6'655 Akademikerinnen und Akademiker teilge-
nommen, die an einer Schweizer Universitat oder
am ETH-Bereich (ETHZ, EPFL, Forschungsanstal-
ten) eine wissenschaftliche Anstellung haben
(Teilnahmequote 16.3%). Weil die Teilnah-
mequote zwischen den verschiedenen Institutio-
nen, Fachbereichen, Qualifikationsstufen und
dem Geschlecht variiert, kann von den Befragten
nicht direkt auf die Gesamtheit des wissenschaft-
lichen Personals geschlossen werden. Dennoch
sind die Ergebnisse aussagekréftig in Bezug auf
die aktuellen Herausforderungen im Zusammen-
hang mit der akademischen Laufbahn, Partner-
schaft und Familie und die strukturelle Zusam-
mensetzung der Teilnehmenden ist mit der Erhe-
bung aus dem Jahr 2011 vergleichbar.

Anstellungsbedingungen

Die Befragung bestatigt, dass Mittelbauangeho-
rige haufig auf befristeten Teilzeitstellen be-
schaftigt sind, bei gleichzeitig hohem tatsachli-
chen Arbeitspensum und unbefristete Anstel-
lungsverhaltnisse sich weitgehend auf die Stufe
der ordentlichen Professuren konzentrieren. 92 %
der Befragten aus dem Mittelbau ohne Doktorat
sind befristet angestellt und 71% der Befragten
aus dem Mittelbau mit Doktorat. Auf Stufe Pro-
fessur sind unbefristete Anstellungen die Regel
(89%). Das vertragliche Beschaftigungsvolumen
hat im Mittelbau etwas zugenommen, ansonsten
hat sich die Beschaftigungssituation des wissen-
schaftlichen Personals in den vergangenen 10

Jahren kaum verandert. Auch die Unterschiede
zwischen den Qualifikationsstufen und jene zwi-
schen Frauen und Mannern haben weitgehend
Bestand.

Unverdndert geblieben ist ebenfalls, dass bei den
Anstellungsbedingungen im Mittelbau der
grosste Handlungsbedarf verortet wird, um die
Vereinbarkeit von akademischer Tatigkeit und Pri-
vatleben zu verbessern. Die grossen Unsicherhei-
ten und die fehlende Planbarkeit einer akademi-
schen Laufbahn werden denn auch von einem
Grossteil der Nachwuchswissenschaftlerinnen
(67 %) und Nachwuchswissenschaftlern (65%) als
Argument gegen den Verbleib in der Wissen-
schaft angeftihrt. Auch daran hat sich seit der Er-
hebung im Jahr 2011 nichts verandert bzw. wird
dieser Aspekt heute sogar noch starker gewich-
tet.

Dies scheint sich jedoch nicht auf die
Karriereambitionen der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler
auszuwirken, die gegentber 2011 nicht abge-
nommen haben. Im Mittelbau mit Doktorat stre-
ben in der aktuellen Erhebung rund drei Viertel
(73%) der Befragten eine akademische Laufbahn
an, im Mittelbau ohne Doktorat sind es etwas we-
niger als die Halfte (45%). Im Mittelbau ohne
Doktorat zeigen sich keine geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede. Bei den promovierten Nach-
wuchswissenschaftler/innen sind die Karrieream-
bitionen bei den Mannern etwas ausgepragter als
bei den Frauen.

Erwerbs- und Familienmodelle

Die Erwerbs- und Familienmodelle der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sind fur ihre
wissenschaftliche Tatigkeit relevant, weil akade-
mische Laufbahnen nach wie vor ein hohes zeitli-
ches Engagement und eine hohe geografische
Mobilitdt erfordern und Verpflichtungen gegen-
Uber betreuungsbedurftigen Kindern oder Ange-
horigen wenig Berlcksichtigung finden (z.B. Hild-
brand 2018). Die Erwerbs- und Familienmodelle
weisen ausserdem eine gleichstellungsrelevante
Dimension auf, da sich diese systematisch zwi-
schen Frauen und Mannern unterscheiden.

Im Mittelbau ohne Doktorat sind die befragten
Manner etwas haufiger alleinstehend als die
Frauen (38% gegeniber 29%). Ansonsten unter-
scheidet sich die familidre Situation der Mittel-
bauangehorigen kaum nach Geschlecht. Ge-
schlechtsspezifische Unterschiede treten primar
auf Stufe Professur auf. Professorinnen sind hau-
figer alleinstehend (17 % gegenUber 9%) und ha-
ben etwas seltener Kinder (65% gegeniber 69%)
als ihre mannlichen Kollegen. Fur die familiare
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Situation des wissenschaftlichen Personals haben
sich in den letzten 10 Jahren kaum Veranderun-
gen ergeben.

Bei den Erwerbsmodellen der Wissenschaft-
ler/innen, die in einer Partnerschaft leben, zeigt
sich auf allen akademischen Stufen, dass die Part-
ner der Wissenschaftlerinnen haufiger erwerbsta-
tig sind und ein hoheres Erwerbspensum aufwei-
sen als die Partnerinnen der Wissenschaftler. Die
Geschlechterunterschiede sind besonders ausge-
pragt, wenn die Paare Kinder haben. Die Traditi-
onalisierung der Erwerbsmodelle mit der Famili-
engrindung ist in der Schweiz auch ausserhalb
der Wissenschaft verbreitet (z.B. BFS 2021b, BFS
2019, Levy 2018) und wird durch Normen und
Strukturen begunstigt, wonach die Kinderbetreu-
ung weitgehend als Privatangelegenheit behan-
delt (z.B. Stutz 2022, Madérin et al. 2012) und
die Hauptverantwortung fur Betreuungsarbeit
den Frauen zugeschrieben wird (z.B. BFS 2021c,
Baumgartner 2008). Letzteres zeigt sich bei den
Befragten exemplarisch daran, dass Frauen (33%)
viel haufiger als Manner (11%) angeben, als Wis-
senschaftlerinnen weniger ernst genommen zu
werden, seit sie Kinder haben.

Die Traditionalisierung der Erwerbsmodelle be-
trifft seltener Professorinnen, die in der Regel
auch mit Kindern in einem hohen Umfang er-
werbstatig bleiben. Dies durfte mit einer erh6h-
ten Doppelbelastung einhergehen. Denn mit
Blick auf die unbezahlte Betreuungs- und
Haushaltsarbeit zeigt sich, dass Professorinnen
zwar seltener als die Nachwuchswissenschaftle-
rinnen die Hauptverantwortung fur die Kinderbe-
treuung oder Haushaltsarbeit tragen, jedoch
deutlich haufiger sowohl als ihre ménnlichen Kol-
legen als auch als ihre Partner. Fr den Bereich
der unbezahlten Haushalts- und Betreuungsar-
beit zeigt sich insgesamt, dass ein Drittel der
Paare die Haushaltsarbeit und fast die Halfte der
Eltern die Kinderbetreuung gleichberechtigt auf-
teilen. Bei den nicht gleichberechtigt aufgeteilten
Konstellationen Ubernehmen deutlich haufiger
die Frauen mehr unbezahlte Arbeit. Ein kleiner
Anteil der Befragten betreut gesundheitlich be-
eintrachtigte Angehdrige (10%). Auch hier sind
Frauen tendenziell starker betroffen, vor allem
auf Stufe Professur.

Wie in der Gesamtbevolkerung (BFS 2022b, c) hat
im vergangenen Jahrzehnt auch beim wissen-
schaftlichen Personal eine Verschiebung der
Arbeitsteilungsmodelle Richtung einer egalita-
reren Aufteilung der bezahlten und unbezahlten
Arbeit stattgefunden. Die befragten Wissen-
schaftlerinnen tragen zwar nach wie vor haufiger
die Hauptverantwortung fir Kinderbetreuung
und Haushaltsarbeit und ihre Partner sind in der

Regel mindestens im gleichen Umfang erwerbs-
tatig wie sie selbst. Die Ungleichheit in der Ar-
beitsteilung ist aber etwas weniger stark ausge-
pragt als in der Erhebung aus dem Jahr 2011. Die
Frauen sind etwas haufiger und in einem hoheren
Umfang erwerbstatig. Die Manner ihrerseits be-
teiligen sich etwas mehr an der unbezahlten
Haushalts- und Betreuungsarbeit und die Teil-
zeiterwerbstatigkeit hat unter ihnen etwas zuge-
nommen.

Aus einer Gleichstellungsperspektive birgt die
Corona-Pandemie insofern Chancen, als dass
sich Manner etwas mehr in der Betreuungs- und
Haushaltsarbeit engagierten. Jedoch haben die
Frauen und insbesondere die Mutter die neue Si-
tuation zu einem grossen Teil aufgefangen. Bei
den befragten Wissenschaftlerinnen dussert sich
dies in der starkeren wahrgenommenen Belas-
tung durch unbezahlte Betreuungs- und Haus-
haltsarbeit und als Folge davon auch bei der Ver-
einbarkeit zwischen Beruf, Partnerschaft und Fa-
milie. DarUber hinaus zeigt sich aber auch, dass
die berufliche oder private Situation der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler oftmals nicht
erheblich tangiert wurde (oder nur in der kurzen
Zeit der Kita- und Schulschliessungen) und die
Pandemie flr gewisse Personen auch Entlastung
bringt. Insgesamt scheint sich damit die Pande-
miesituation flr die Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in einer ahnlichen Weise auszu-
wirken, wie far Gutqualifizierte in der Gesamtbe-
volkerung der Schweiz (z.B. Lanfranconi et al.
2021, Stocker et al. 2021, Stutz et al. laufend).

Herausforderungen und Kompromisse

bei der Vereinbarkeit

Die unterschiedliche Einbindung der Wissen-
schaftler/innen und ihrer Partner/innen in die Er-
werbs- und Care-/Haushaltsarbeit wiederspiegelt
sich auch in der Beurteilung der Vereinbarkeit
zwischen akademischer Laufbahn und
Familie. So geben die befragten Mdtter fast
durchwegs haufiger als die Vater an, dass Kinder
ihre akademische Tatigkeit erschwert und die
Karriere ausgebremst haben. Die Wissenschaftle-
rinnen schatzen die Herausforderungen von Kar-
riere mit Kindern 2011 und 2021 sehr ahnlich ein.
Die Geschlechtsunterschiede sind jedoch insge-
samt etwas kleiner geworden, weil Manner in ei-
nigen Bereichen den Einfluss ihrer Vaterschaft auf
die berufliche Karriere grosser einschatzen als
noch vor 10 Jahren. Veranderungen zeigen sich
ebenfalls bei den berufsbedingten Kompromissen
bei der Familiengriindung. Deutlich mehr Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler als 2011 ge-
ben an, wegen ihrer beruflichen Karriere schon
mal einen Kinderwunsch aufgeschoben oder auf
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Kinder verzichtet zu haben (Frauen 2021: 53%,
Frauen 2011: 43%; Manner 2021: 35%, Manner
2011: 28%). Dies deutet darauf hin, dass die Wis-
senschaft als Arbeitsort heute als familienfeindli-
cher wahrgenommen wird als noch vor 10 Jah-
ren. Dies spiegelt sich auch in der hoheren Ge-
wichtung der Vereinbarkeitsschwierigkeiten als
Argument gegen eine akademische Laufbahn.
Auch in diesem Punkt hat eine Angleichung der
Einschatzung zwischen den Geschlechtern statt-
gefunden. Manner sehen sich damit zunehmend
auch von Vereinbarkeitskonflikten zwischen Be-
ruf und Familie betroffen.

Bei den Herausforderungen und Kompromis-
sen im Zusammenhang mit der Partnerschaft
und der Koordination von zwei beruflichen Lauf-
bahnen zeigen sich weniger deutliche ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede. In einigen
Bereichen sind es eher die Manner, welche haufi-
ger Kompromisse aufgrund der beruflichen Karri-
ere der Partnerin oder des Partners eingegangen
sind. Frauen leben aber insgesamt haufiger in
Doppelkarrierepaaren (46% gegentber 34%),
sodass diese grundsatzlich eher mit den damit
verbundenen Herausforderungen konfrontiert
sind. Insbesondere auf Stufe Professur stellt die
Koordination zweier beruflicher Karrieren fur die
Wissenschaftlerinnen eine starkere Belastung dar
als fur die Wissenschaftler (46% gegentber
34%). Insgesamt sind 78% der Befragten, die in
einer Partnerschaft leben, in irgendeiner Form mit
Herausforderungen in Bezug auf die Vereinbar-
keit von Partnerschaft und akademischer Karriere
konfrontiert und auch karrierebezogene Kompro-
misse sind verbreitet. Die Vereinbarkeitskonflikte
haben gegentiber 2011 insgesamt zugenommen.
Dies durfte auch damit zusammenhangen, dass
Doppelkarrierepaare insbesondere ab und mit
Stufe Mittelbau mit Doktorat etwas verbreiteter
sind und die Befragten (insbesondere Manner) et-
was seltener in einem Alleinverdienermodell le-
ben. Die Verscharfung der Vereinbarkeitskon-
flikte hat zwar nicht zu messbar mehr Trennun-
gen gefuihrt. Jedoch hat fast jede vierte befragte
Person bereits eine Trennung erlebt, weil die bei-
den beruflichen Karrieren nicht miteinander ver-
einbar waren. Frauen sind starker betroffen als
Manner, insbesondere auf Stufe Professur.

Wichtig ist aber auch, dass Partnerschaften nicht
nur Kompromisse abverlangen, sondern auch ei-
nen wichtigen Ruckhalt und Unterstttzung fur
die berufliche Karriere sein kénnen, von denen
Wissenschaftlerinnen etwas haufiger profitieren
als Wissenschaftler. Ebenso erschweren Kinder
nicht immer eine akademische Karriere.

Ein Grossteil der befragten Eltern nutzt regelmas-
sig familien- und schulergénzende

Kinderbetreuung (72%). Mit dem Ausbau des
Betreuungsangebots in den vergangen 10 Jahren
(BFS 2020), hat die Inanspruchnahme etwas zu-
genommen, vor allem die Nutzung von schuler-
ganzenden Betreuungsangeboten und Tages-
schulen ist verbreiteter und beztglich der Verfug-
barkeit von Betreuungsplatzen werden Verbesse-
rungen festgestellt. Dennoch scheint die Betreu-
ungssituation nach wie vor haufig nicht optimal -
insbesondere fur Kinder im Vorschulalter. Die
Problemstellungen bei der familien- und schuler-
ganzenden Kinderbetreuung sowie der Betreu-
ung zu Randzeiten oder bei kurzfristigen Abwe-
senheiten sind insgesamt ahnlich geblieben und
Mutter winschen sich nach wie vor mehr Entlas-
tung in der Kinderbetreuung als Vater (56% ge-
genilber 43%).

Forderung von Doppelkarrierepaaren
Insbesondere in der Wissenschaft mit hohen Mo-
bilitatsanforderungen und begrenzter Stellenaus-
wahl sind Paare mit zusatzlichen Herausforderun-
gen konfrontiert, wenn beide Partner/innen eine
berufliche Karriere verfolgen. Die meisten Univer-
sitaten und Forschungsanstalten haben daher Be-
ratungsstellen geschafften und bieten
Dienstleistungen fiir Doppelkarrierepaare an
(«Dual Career Couples» oder kurz DCC-Mass-
nahmen). Eine Unterstiitzung mit DCC-Massnah-
men kann in drei Bereichen erfolgen; bei der Ar-
beitssuche (fur sich selbst oder den Partner / die
Partner), bei der Suche nach einer geeigneten
Kinderbetreuung und bei der Integration vor Ort
(z.B. Wohnungssuche oder administrative Unter-
stltzung). Nicht alle Doppelkarrierepaare sind al-
lerdings Zielgruppe der DCC-Massnahmen. Denn
die Massnahmen sind in der Regel auf eine Un-
terstitzung bei Neuanstellungen ausgelegt, die
mit einem Wohnortswechsel verbunden sind (vgl.
Luthy & Rault 2018). Die DCC-Foérderung hat in-
sofern eine gleichstellungsspezifische Relevanz,
als dass die befragten Wissenschaftlerinnen hau-
figer als die Wissenschaftler in Doppelkarriere-
konstellationen leben und 6fter fur die berufliche
Karriere des Partners geografisch mobil sind.

Bei der Unterstiitzung von Doppelkarriere-
paaren bei einem Stellenwechsel zeigt sich
zwar eine leichte Zunahme der Unterstitzungs-
quote seit 2011, insbesondere bei der Besetzung
von Professuren. DCC-Massnahmen erreichen
aber nach wie vor erst einen kleinen Teil der Ziel-
gruppe, insbesondere im Mittelbau. Und die Zah-
len zeigen, dass der Unterstitzungsbedarf nach
wie vor hoch ist. 31% der Professor/innen und
9% der Mittelbauangehdrigen mit stellenbeding-
tem Wohnortswechsel wurden durch DCC-Mass-
nahem unterstUtzt. Fur fast die Halfte der
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Zusammenfassung

Zielgruppe dagegen wadre eine nicht erhaltene
UnterstUtzung durch die Hochschule beim Stel-
lenwechsel wichtig (23%) oder zumindest ange-
nehm (20%) gewesen. Inwiefern die in Anspruch
genommene Unterstitzung zur Gleichstellung
der Geschlechter beitragen kann, ist im Rahmen
dieser Studie nicht zu beantworten. Insgesamt ist
aber die Akzeptanz von solchen Férdermassnah-
men beim wissenschaftlichen Personal hoch und
sie werden als geeignetes Instrument zur Erho-
hung des Frauenanteils auf Stufe Professur be-
trachtet.

Viele DCC-Fordermassnahmen sind auf die Un-
terstitzung von Doppelkarrierepaaren bei der
Neubesetzung von Professuren ausgerichtet. Die
Befragungsergebnisse weisen darauf hin, dass die
Doppelkarrierethematik noch keinen systemati-
schen Eingang in die Berufungsverfahren ge-
funden hat. Nur in etwas mehr als einem Drittel
(36%) der 344 Berufungsverfahren, zu welchen
die befragten Professorinnen und Professoren
Auskunft gegeben haben, wurde die berufliche
Situation des Partners oder der Partnerin der Kan-
didierenden thematisiert. Seit der Erhebung im
Jahr 2011 sind auch keine wesentlichen Verande-
rungen feststellbar. Allerdings muss hier festge-
halten werden, dass mit den beiden Erhebungen
lediglich ein exemplarischer Ausschnitt zur (infor-
mellen) Praxis bei den Berufungsverfahren ge-
zeigt werden kann. Es handelt sich hierbei nicht
um eine vollstandige Darstellung des Umgangs
mit der Doppelkarrierethematik in den Beru-
fungsverfahren.

Fazit

Frauen sind in den vergangenen Jahren zahlrei-
cher in der Wissenschaft vertreten (SBFI 2021).
Die geschlechtsspezifische Strukturierung der Ar-
beits- und Lebensverhaltnisse des wissenschaftli-
chen Personals an Schweizer Universitaten und
Forschungsanstalten weist dagegen eine relativ
hohe Konstanz auf. Die Studienergebnisse liefern
ausserdem Hinweise, dass Manner zunehmend
auch von Vereinbarkeitskonflikten betroffen sind
und sich diese insgesamt nicht entscharft haben.
Geringere geschlechtsspezifische Unterschiede
auf Kosten einer Verschlechterung der Situation
des wissenschaftlichen Personals wéren allerdings
wenig erstrebenswert. Ziel sollten Rahmenbedin-
gungen sein, welche die Vereinbarkeit von aka-
demischer Laufbahn, Partnerschaft und Familie
fur alle Geschlechter gleichermassen ermdgli-
chen. Dies durfte vor allem davon abhéangig sein,
wie es der Akademie in Zukunft gelingt, die Be-
durfnisse von Personen in unterschiedlichen Le-
benssituationen angemessen zu berucksichtigen.

Ein besonderes Augenmerk gilt dabei den Anstel-
lungs- und Arbeitsbedingungen.
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Background and procedure

As part of the evaluation of the Federal pro-
gramme on equal opportunities for women and
men at the universities (3rd phase 2008-2011), a
guestionnaire on the subject of “Academic ca-
reer, partnership and family” was sent to the sci-
entific staff of universities in 2011 (Dubach et al.
2012). A revised new version of the survey was
addressed to the scientific personnel of the Swiss
universities and the ETH domain in autumn 2021.
The intention was to show how the situation of
scientific personnel had evolved at the universities
and research institutions in the past ten years and
to highlight the challenges that arise at present in
respect of the compatibility of academic career,
partnership and family. The project was imple-
mented as part of the “Equal opportunities and
university development” programme 2017-
2020/21 coordinated by swissuniversities.

A total of 6,655 academics holding scientific ap-
pointments at a Swiss university or in the ETH do-
main (ETHZ, EPFL, research institutions) took part
in the online survey (response rate 16.3%). Be-
cause the response rate varies between the dif-
ferent institutions, specializations, qualification
levels and gender, no direct conclusions applica-
ble to all scientific personnel can be drawn from
the respondents. However, the results do provide
meaningful information about current challenges
connected with academic career, partnership and
family and the structural composition of the par-
ticipants is comparable to that of the 2011 sur-
vey.

Figure 1: Duration of employment contract
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Employment conditions

The survey confirms the fact that non-professorial
academic staff (including doctoral students, post-
docs and scientific staff) are often employed on
temporary part-time posts, albeit with a high
real workload, while permanent employment op-
portunities are largely concentrated at the level of
ordinary professorships. 92% of the non-profes-
sorial academic respondents who do not have a
doctorate are employed on temporary contracts,
as too are 71% of the non-professorial respond-
ents with a doctorate. At professorship level, per-
manent employment is the rule (89%, figure 1).
The volume of contractual employment has risen
slightly in the non-professorial academic sector,
but in other respects the employment situation of
scientific personnel has changed little in the past
ten years. The differences between qualification
levels and between women and men also remain
broadly unchanged.

Another unchanged factor is the emphasis on the
pressing need for action on employment
conditions for non-professorial academic
staff, in order to improve the compatibility of ac-
ademic activity and private life. The great uncer-
tainties and impossibility of planning of an aca-
demic career are also cited by a majority of young
female scientists (67 %) and young male scientists
(65%) as an argument against remaining in sci-
ence. There has been no change in this regard
since the 2011 survey; indeed, this aspect is even
being accorded greater weight today.
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Basis: all respondents (N=6,655), of which 4.3% stated "don't know" (not included in the figure). Source: Online survey of academic

staff 2021; calculations BASS
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However, this seems to have no impact on the
career ambitions of young scientists of both
genders which have not diminished as compared
t0 2011. In the case of non-professorial academic
staff with a doctorate, the latest survey shows
that around three-quarters (73%) of the respond-
ents aspire to an academic career, the equivalent
figure for non-professorial academic staff without
a doctorate being just under one-half (45%).
There are no gender-specific differences for non-
professorial academic staff without a doctorate.
In the case of young scientists of both genders
who have been awarded their doctorate, career
ambitions are somewhat greater among men
than among women.

Earnings and family models

The earnings and family models of scientists
(figure 2) are relevant to their scientific activity
because academic careers continue to require a
high time commitment and great geographical
mobility, little account being taken of the need to
care for children or other family members (e.g.
Hildbrand 2018). The earnings and family models
also have a dimension that is relevant to equal
opportunities because they differ systematically
between women and men.

Among non-professorial academic staff without a
doctorate, rather more of the men who were
questioned are single than women (38% against

Figure 2: Couple constellations
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29%). In other respects, there are few gender-
specific differences between the family situa-
tions of members of the non-professorial aca-
demic staff. Gender-specific differences occur pri-
marily at professorial level. Female professors are
more often single (17% against 9%) and less
likely to have children (65% against 69%) than
their male colleagues. The family situation of
scientific staff has undergone few changes in the
past ten years.

Among the earnings models of scientists of
both genders who are living in a partnership, at
all academic levels the partners of female scien-
tists are more likely to be in gainful employment
and to earn more than the female partners of
male scientists. Gender differences are particu-
larly marked if the couples have children. Tradi-
tional earnings models when founding a family
are prevalent in Switzerland even beyond the sci-
entific sector (e.g. BFS 2021b, BFS 2019, Levy
2018); they are also encouraged by standards and
structures that treat childcare largely as a private
matter (e.g. Stutz 2022, Madérin et al. 2012) and
the primary responsibility for care work is as-
signed to women (e.g. BFS 2021c, Baumgartner
2008). Among the respondents, this is exempli-
fied by the fact that women (33%) state far more
often than men (11%) that they have been taken
less seriously as scientists since they have had chil-
dren.
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The traditional earnings models affect female
professors less often; as a rule, they remain to a
large extent in gainful employment even when
they have children. This is probably associated
with an increased double workload. Taking ac-
count of unpaid care and housework, female
professors admittedly less often have primary re-
sponsibility for childcare or housework than
young female scientists, but still significantly
more often than their male colleagues and their
partners. When it comes to unpaid housework
(figure 3) or caring (figure 4), the overall picture
is that one-third of all couples share housework
and nearly one-half of all parents divide childcare
tasks equally between them. In situations of non-
equal task division, women are much more likely
to do more unpaid work. A small number of re-
spondents have to look after family members
with impaired health (10%). Once again, women
are more likely to be concerned, especially at
professorial level.

As in the population at large (BFS 2022b, ¢), the
past decade has seen a shift in the division of
work models for scientific personnel towards a
more egalitarian division of paid and unpaid
work; this is also the case in other sectors. The
female scientists who were questioned remain
more likely to have primary responsibility for
childcare and housework as was the case in the
past and their partners are as a rule in gainful em-
ployment at least to the same extent as they are

Figure 3: Division of household duties
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themselves. However, inequality in the division of
work is somewhat less clearly apparent than it
was in the 2011 survey. Women are rather more
often and to a greater extent in gainful employ-
ment nowadays. Men for their part make a some-
what greater contribution than before to unpaid
housework and childcare and they are now some-
what more likely to be employed part-time.

From the equal opportunities perspective, the
covid pandemic holds opportunities to the ex-
tent that men are somewhat more committed to
childcare and housework today. However,
women and mothers in particular, have for the
most part been obliged to cope with the new sit-
uation. Among the female scientists who were
guestioned, this is reflected in a greater percep-
tion of the burden created by unpaid care and
housework with a consequential impact on the
compatibility of profession, partnership and fam-
ily. In addition, however, the professional or pri-
vate situation of scientists of both genders has of-
ten not been significantly affected (or only during
the short period for which day nurseries and
schools were closed) and the pandemic even re-
lieved the burden on some persons. Overall,
therefore, the pandemic situation seems to have
had a similar impact on scientists of both genders
as on other well qualified members of the Swiss
population (e.g. Lanfranconi et al. 2021, Stocker
et al. 2021, Stutz et al. ongoing).
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Challenges and compromises in the

area of compatibility

The different integration of scientists and their
partners of both genders into gainful employ-
ment and care/housework is also reflected in their
assessment of the compatibility of an
academic career and family life. The mothers
who were questioned almost always tended to
state more often than fathers that children make
their academic activity more difficult and have put
a brake on their career. Broadly, female scientists
viewed the challenges of career and childrenin a
similar mannerin 2011 and 2021. However, gen-
der differences have narrowed somewhat overall,
because in some areas men view the influence of
paternity on their professional careers as being
more important than was the case ten years ago.
Changes are also apparent in the compromises
that have to be made for professional reasons
when founding a family. Considerably more sci-
entists of both genders than was the case in 2011
state that they have either postponed their wish
to have children because of their professional ca-
reer or even abandoned the idea of having chil-
dren altogether (women 2021: 53%, women
2011: 43%; men 2021: 35%, men 2011: 28%).
This suggests that science as a place of work is
regarded as more hostile to the family today than
was the case ten years ago. This is also reflected
in the greater weight placed on difficulties of
compatibility as an argument against taking up

Figure 4: Division of childcare during the week (Mo-Fr)

100%
80%
48% 49% 51% 49%
60%
2 5% 59, 5%
40%
- I I I
0%
V) Y— Y —~
o = Tr &3
a < n = % I2a) O —
b © — = =
LN © = © T ~
o =S =
& o = cQ
29 2%
LF &
o o >
25 28
S 5=
= =

Professors
(155)

an academic career. On this point too, the views
taken by the different genders have also moved
closer together. Men too therefore increasingly
consider themselves to be affected by conflicts of
compatibility between career and family.

As to challenges and compromises in
connection with the partnership and the co-
ordination of two professional careers, there are
fewer clear gender-specific differences. In some
areas, men tend to make compromises more of-
ten because of their partner’s professional career.
However, on the whole, women live more often
in dual career couples (46% versus 34%), so that
they are in principle more likely to find themselves
confronted with the accompanying challenges.
Especially at professorial level, coordination of
two professional careers proves more difficult for
female scientists than for their male counterparts
(46% against 34%). Overall, 78% of the re-
spondents who are living in a partnership are con-
fronted in one way or another with challenges to
the compatibility of a partnership and academic
career and career-related compromises are also
commonplace. Compatibility conflicts have in-
creased overall as compared to 2011. This is prob-
ably also explained in part by the fact that dual
career couples are rather more common, espe-
cially from the level of non-professorial academic
staff with a doctorate and above, and the re-
spondents (especially men) are rather more un-
likely to be living in a sole-earner model.
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The intensification of compatibility conflicts has
brought no measurable increase in the number of
separations. But almost one in four of the persons
questioned had already experienced a separation
because their two professional careers were not
compatible. Women are more likely to be af-
fected than men, especially at professorial level.

However, it is important to point out that part-
nerships not only require compromises but can
also provide important backing and support for a
professional career, from which female scientists
benefit rather more often than male scientists.
Similarly, children do not always make an aca-
demic career more difficult.

A majority of the parents who were questioned
make regular use of childcare to supplement
the family and school (72%). With the exten-
sion of care opportunities in the past ten years
(BFS 2020), their use has increased somewhat, es-
pecially that of care facilities and day-care centres
to supplement schooling, and some improve-
ments in the availability of care places have been
observed. However, the care situation still often
does not seem to be ideal — especially for children
of pre-school age. The problems involved in child-
care to supplement the family and school, as well
as care at marginal hours or during short-term ab-
sences, remain broadly similar overall and moth-
ers continue to seek greater respite through child-
care than fathers (56% versus 43%).

Promotion of dual career couples
Especially in science with high mobility demands
and limited job opportunities, couples find them-
selves confronted with added challenges when
both partners are following a professional career.
Most universities and research institutions have
therefore created advisory centres and provide
services for dual career couples, or DCC
measures for short. Support through DCC
measures can be provided in three areas: in job-
seeking (for oneself or for the partner), in the
search for suitable childcare provision and in on-
site integration (e.g. search for housing or admin-
istrative help). However, not all dual career cou-
ples are the target group of DCC measures. That
is because these measures are generally designed
to provide support for new recruits who have to
change their place of residence (see Lithy & Rault
2018). DCC promotion is specifically relevant to
equal opportunities to the extent that the female
scientists who were questioned tend more often
than their male counterparts to be living in a dual
career situation and are more often geograph-
ically mobile because of their partners’ profes-
sional career.

Figure 5: Support for newly employed researchers with partners and a considered or completed change of

residence, 2011-2021
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Turning to support for dual career couples on
the occasion of a job change, there has admit-
tedly been a slight increase in the extent of sup-
port since 2011, especially when making profes-
sorial appointments (figure 5). However, DCC
measures still only reach a small percentage of
the target group, especially in the case of non-
professorial academic staff. And the numbers
show that the need for support remains high.
31% of professors of both genders and 9% of
non-professorial academic staff with a job-related
change of place of residence were assisted by
DCC measures. On the other hand, for almost
half of the target group, the support that was not
in fact provided by the university on the occasion
of a job change would have been important
(23%) or at the very least welcome (20%). The
extent to which the support that has been given
can contribute to equal opportunities for the gen-
ders cannot be answered in the context of this
study. However, the acceptance of such promo-
tional measures by scientific personnel is high
overall and they are regarded as an appropriate
instrument to increase the percentage of women
holding professorial posts.

Many DCC promotional measures are oriented to
assist dual career couples when professorships
are newly taken up. The survey outcomes show
that the dual careers issue has not yet become a
systematic part of the appointment procedure.
Only in just over one-third (36%) of the 344 ap-
pointment procedures about which the profes-
sors of both genders who were questioned pro-
vided information was the professional situation
of the candidate’s partner of either gender an is-
sue that was taken into account. No significant
changes have been observed in this regard since
the 2011 survey. However, it must be pointed out
that both surveys can only illustrate examples of
(informal) practice during appointment proce-
dures. This is therefore no more than an incom-
plete presentation of the way in which the issue
of dual careers is dealt with in the appointment
procedures.

Conclusion

In recent years, the number of women in science
has increased (SBFI 2021). On the other hand, the
gender-specific structuring of the working and
living conditions of scientific personnel at Swiss
universities and research institutions remains rel-
atively unchanged. The study results also suggest
that men too are increasingly being affected by
compatibility conflicts which remain on the whole
as acute as ever. However, smaller gender-spe-
cific differences at the expense of a deterioration
in the situation of scientific personnel would not

be desirable. The aim should be to create frame-
work conditions that facilitate the compatibility of
academic career, partnership and family equally
for all genders. This is likely to depend in the first
instance on the extent to which academic circles
manage in future to take appropriate account of
the needs of persons in different situations in life.
In that context, special attention should be paid
to employment and working conditions.
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1 Ausgangslage und Fragestellung

1 Ausgangslage und Fragestellung

Im Rahmen der Evaluation des Bundesprogramms Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universi-
taten (3. Phase 2008-2011) hat das Buro fur arbeits- und sozialpolitische Studien (BASS) im Auftrag der
Rektorenkonferenz der Schweizer Universitaten CRUS (heute swissuniversities) im Jahr 2011 eine Befra-
gung des wissenschaftlichen Personals an Universitaten durchgefuhrt (Dubach et al. 2012). Die Befragung
thematisierte insbesondere die Situation von sogenannten «Dual Career Couples» (DCC) und im Allgemei-
nen die Themen Karriere, Partnerschaft und Familie an Schweizer Hochschulen. Die Befragung hat aufge-
zeigt, dass es neben individueller Unterstitzung auch strukturelle Massnahmen zur Vereinbarkeit von Kar-
riere, Partnerschaft und Familie in der Wissenschaftslaufbahn braucht, damit die DCC-Férderung mog-
lichst viel zur Gleichstellung von Frau und Mann beitragt.

Wie hat sich die Situation des wissenschaftlichen Personals an Universitaten in den letzten 10 Jahren ent-
wickelt? Welches sind die aktuellen Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von akademischer Laufbahn,
Partnerschaft und Familie? Um diesen Fragen nachzugehen, wurde im Herbst 2021 eine Uberarbeitete
Neuauflage der Erhebung beim wissenschaftlichen Personal der Schweizer Universitdten und des ETH-Be-
reichs durchgefuhrt. Das Projekt wurde im Rahmen des von swissuniversities koordinierten Programms
«Chancengleichheit und Hochschulentwicklung» 2017-2020/21 realisiert.

Das nachfolgende Kapitel 2 beschreibt zunachst das Vorgehen und den Ricklauf der Erhebung. Die Befra-
gungsergebnisse sind nachfolgend in vier Kapiteln dargestellt. In Kapitel 3 wird die berufliche Situation
der befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beschrieben und Kapitel 4 zeigt, wie Erwerbsar-
beit sowie allfallige Betreuungs- und Haushaltsarbeit in den Partnerschaften und Familien der Wissen-
schaftler/innen organisiert sind und wie diese durch die aktuelle Pandemiesituation beeinflusst wurden.
Anschliessend wird dargelegt, welche Wechselwirkungen aus Sicht der Befragten zwischen Ihrer akademi-
schen Laufbahn und der familidren Situation bestehen (Kapitel 5). In Kapitel 6 werden schliesslich Mass-
nahmen und Einstellungen im Zusammenhang mit der Férderung von Doppelkarrierepaaren («Dual Career
Couples») thematisiert. Pro Unterkapitel werden die zentralen Ergebnisse jeweils mit den entsprechenden
Resultaten aus dem Jahr 2011 verglichen. In den Schlussbetrachtungen erfolgt eine Einordung zur Bedeu-
tung der Ergebnisse fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissenschaft (Kapitel 7).

2 Methodisches Vorgehen und Riicklauf

Das Erhebungsinstrument lehnt sich stark an den Fragebogen aus dem Jahr 2011 an und umfasst sechs
thematische Blocke." Einige Stellen wurden gekirzt oder vereinfacht und einzelne Fragen (insbesondere
im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie) wurden neu aufgenommen. Der Fragebogen wurde in drei
Sprachen (Deutsch, Franzoésisch und Englisch) programmiert und ein Pretest bei 10 Personen mit unter-
schiedlichen akademischen Positionen durchgefahrt.

Zielgruppe der Befragung waren alle Personen mit einer wissenschaftlichen Anstellung an einer Schwei-
zer Universitat oder im ETH-Bereich und mit einem Abschluss auf Stufe Master (bzw. Liz/Diplom) oder ho-
her. Die Zielgruppe wurde durch die einzelnen Hochschulen bestimmt und der Link zur Online-Erhebung
wurde durch sie selber per E-Mail an ihr wissenschaftliches Personal zugestellt. Nach 2 bis 3 Wochen er-
folgte der Versand eines Erinnerungsschreibens. Neben den 10 kantonalen Universitdten und den beiden
ETH haben sich auch die 4 Forschungsanstalten des ETH-Bereichs (PSI, Empa, WSL, Eawag) an der

1 1) Aktuelle Anstellung und Karriereperspektiven, 2) Vereinbarkeit von Beruf, Partnerschaft und Familie, 3) Berufliche Situation des
Partners / der Partnerin, 4) Mobilitat und Unterstitzung beim Stellenantritt, 5) Einstellung zur Férderung von Doppelkarrierepaaren,
6) Erfahrung in Berufungsverfahren.
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Erhebung beteiligt. Insgesamt wurden 40°798 Personen angeschrieben. Davon haben 6’655 mindestens
die ersten beiden (und zentralen) thematischen Frageblécke beantwortet und werden in die Analysen ein-
bezogen. 94% von ihnen haben den Fragebogen bis zum Ende ausgefullt.? Die Teilnamequote betragt
damit insgesamt 16.3% .

Tabelle 1 zeigt die Teilnahmequote nach Geschlecht und Hochschule. Der Rucklauf ist bei den
Frauen (21.4%) deutlich hoher als bei den Mannern (12.6%). Dies weist darauf hin, dass sich Frauen nach
wie vor durch die Vereinbarkeitsthematik viel stéarker angesprochen fuhlen als Manner. Ebenfalls ist die
Teilnahmequote bei den Professor/innen mit 26.6% deutlich héher als im Mittelbau (14.9%). Eine magli-
che Erklérung dafur ist, dass auch Personen mit einzelnen Lehrauftragen dem Mittelbau angehéren und
sich diese weniger von der Erhebung angesprochen fuhlten, wenn ihre Haupterwerbstatigkeit ausserhalb
der entsprechenden Universitat lag. Schliesslich variiert der Rucklauf erheblich zwischen den Institutionen.
Die niedrige Teilnahmequote an der Universitat Zurich durfte darauf zurlickzufihren sein, dass hier kein
Erinnerungsschreiben verschickt wurde (Teilnahmequote ohne Universitat Zurich: 18.4%).

Tabelle 1: Teilnahmequote nach Geschlecht und Institution

Geschlecht / Professor/innen (Code 51 SHIS)* | Mittelbau (Code 52-54 SHIS) Total
Institution
Kontak- Teilnahme Teilnah-| Kontak- Teilnahme  Teilnah-|  Kontak- Teilnahme  Teilnah-
tiert mequote tiert mequote tiert mequote
Frauen 1276 501 39.2%| 14'804 2'939 19.9% 16'080 3'440 21.4%
Manner 3'649 782 21.4%| 21'069 2'334 1.1% 24'718 3'116 12.6%
Universitat Basel 268 74 27.6% 2'165 255 11.8% 2'433 329 13.5%
Universitat Bern 540 129 23.9% 3227 736 22.8% 3'767 865 23.0%
Universitat Freiburg 254 92 36.3% 1'578 347 22.0% 1'831 439 24.0%
Universitat Genf 717 138 19.2% 2'979 378 12.7% 3'696 516 14.0%
IHEID 68 22 32.4% 206 52 25.2% 274 74 27.0%
Universitat Lausanne 662 134 20.2% 2'282 355 15.6% 2'944 489 16.6%
Universitat Luzern 72 23 31.9% 275 84 30.5% 347 107 30.8%
Universitat Neuenburg 123 37 30.1% 695 135 19.4% 818 172 21.0%
Universitat St.Gallen 181 92 50.8% 1294 245 18.9% 1'475 337 22.8%
usl 98 36 36.7% 649 76 11.7% 747 112 15.0%
Universitat Zarich 713 147 20.6% 8'734 730 8.4% 9'447 877 9.3%
ETH Lausanne 340 99 29.1% 3'731 495 13.3% 4'071 594 14.6%
ETH Zarich 544 147 27.0% 6'433 1'083 16.8% 6'977 1230 17.6%
PSI 120 45 37.5% 624 143 22.9% 744 188 25.3%
EMPA 93 33 35.5% 481 110 22.9% 574 143 24.9%
WSL 54 22 40.7% 254 45 17.7% 308 67 21.8%
EAWAG 79 39 49.4% 266 77 28.9% 345 116 33.6%
Total 4'926 1309 26.6%| 35'873 5'346 14.9% 40'798 6655 16.3%

Anmerkungen: *Bei den Forschungsanstalten der ETH (PSI, EMPA, WSL, EAWAG) handelt es sich um die beruflichen Positionen
«Group Leader / Head of Laboratory / Section Leader /Head of Department / Head of Division». Das Total weicht von der Summe der
Frauen und Méanner ab, da 35 Personen keine bindre Geschlechterzugehorigkeit aufweisen und 64 Personen keine Angaben zu ih-
rem Geschlecht gemacht haben. Quelle: Angaben zur Anzahl der angeschriebenen Personen gemass Mitteilungen der Institutionen
(Ausnahmen: Universitat Zurich: Personalbestand gemass Hochschulpersonalstatistik des SHIS), Online-Befragung des wissenschaftli-
chen Personals 2021; Berechnungen BASS

2 Weitere 126 Personen haben den Fragebogen abgeschlossen, wurden jedoch aus den Analysen ausgeschlossen, da sie auf relevan-
ten Variablen fehlende Werte aufweisen oder nicht zur Zielgruppe gehéren.

3 Es ist davon auszugehen, dass die Teilnahmequote etwas unterschatzt wird, weil z.T. auch Personen angeschrieben wurden, die
nicht Teil der Zielgruppe sind. So mussten ca. 2.5% der Teilnehmenden ausgeschlossen werden, weil sie noch keinen Abschluss auf
Stufe Master haben oder nicht hauptsachlich an einer Schweizer Universitat oder im ETH-Bereich angestellt sind.
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Die Beteiligung nach Fachbereich ist in Tabelle 2 dargestellt. Als Referenz wird hier die Hochschulper-
sonalstatistik (SHIS) herangezogen, weil nicht alle Hochschulen die Fachbereichszugehorigkeit der ange-
schriebenen Personen angeben konnten. Es zeigt sich, dass bei den Befragungsteilnehmenden die Geistes-
und Sozialwissenschaften deutlich Ubervertreten und die Medizin und Pharmazie untervertreten sind. Der
gegenUber dem SHIS geringe Anteil an Mediziner/innen hangt unter anderem damit zusammen, dass Per-
sonen, die nicht an einer medizinischen Fakultat, sondern ausschliesslich an einem Universitatsspital ange-
stellt sind, im SHIS erfasst sind, jedoch nicht in die Befragung einbezogen wurden.

Die Teilnehmenden kommen am haufigsten aus den Exakten und Naturwissenschaften (35%, inkl. For-
schungsanstalten). 27% der befragten Wissenschaftler/innen sind aus den Geistes- und Sozialwissenschaf-
ten und 12% aus den Technischen Wissenschaften. Gefolgt von der Medizin und Pharmazie (9%), den
Wirtschaftswissenschaften (7%), dem Interdisziplindren Bereich (6%) und den Rechtswissenschaften (4%).

Tabelle 2: Teilnehmende Wissenschaftler/innen und Hochschulpersonal nach Fachbereich

Fachbereich Teilnehmende Befragung Teilnehmende Befragung Hochschulpersonalstatistik SHIS
(alle) (ohne Forschungsanstalten) (ohne Forschungsanstalten)
Geistes- und Sozialwissenschaften 27.3% 29.4% 20.8%
Wirtschaftswissenschaften 6.6% 7.2% 7.5%
Recht 4.2% 4.6% 5.1%
Exakte und Naturwissenschaften 35.3% 32.7% 27.0%
Medizin und Pharmazie 9.0% 9.6% 21.7%
Technische Wissenschaften 11.5% 10.6% 15.3%
Interdisziplindres Fach und Andere 6.1% 5.8% 2.5%
Total (%) 100% 100% 100%
Total (Anzahl) 6'638 6'126 47'667

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 0.2% ohne Angaben zum Fachbereich). Quelle: Hochschulpersonalsta-
tistik (Personenkategorien 51-54, ohne Zentralbereich), Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen
BASS

Weil die Teilnahmequote zwischen den Universitdten, Fachbereichen, Qualifikationsstufen und dem Ge-

schlecht zum Teil beachtlich variiert, kann von den Befragten nicht direkt auf die Gesamtheit des wissen-
schaftlichen Personals geschlossen werden. Jedoch haben mehr als 6'600 Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler an der Umfrage teilgenommen, so dass die Ergebnisse dennoch aussagekréftig in Bezug auf
die aktuellen Herausforderungen im Zusammenhang mit der akademischen Laufbahn, Partnerschaft und
Familie sind.

Vergleich mit der Erhebung 2011

Der Rucklauf ist insgesamt deutlich niedriger als in der Befragung vor 10 Jahren mit einer Teilnahmequote
von 35.5%. Dies durfte primar damit zusammenhéangen, dass in der aktuellen Befragung nur ein Erinne-
rungsschreiben und an der Universitat Zurich, die immerhin knapp ein Viertel der gesamten Zielgruppe
beschaftigt, kein Erinnerungsschreiben verschickt wurde. In der Erhebung im Jahr 2011 wurden zwei Erin-
nerungen verschickt. Zudem erfolgte eine Voranktndigung durch den damaligen Prasidenten der Rekto-
renkonferenz der Schweizer Universitaten CRUS (heute swissuniversities). Die Mehrheit der Wissenschaft-
ler/innen wurden damals auch direkt durch das Evaluationsteam angeschrieben. Dadurch konnte die
Grundgesamtheit um Mehrfachanstellungen bereinigt werden. Es ist davon auszugehen, dass in der aktu-
ellen Erhebung die Teilnahmequote etwas unterschatzt wird, weil Personen mit Anstellungen an unter-
schiedlichen Hochschulen mehrfach angeschrieben wurden, aber maximal einmal teilgenommen haben.
Ferner ist davon auszugehen, dass die Belastung durch Umfragen in den vergangenen 10 Jahren insge-
samt zugenommen hat. So ging aus dem Austausch mit einzelnen Kontaktpersonen an den Universitdten
hervor, dass parallel mehrere Befragungen des Personals im Feld waren. Nicht auszuschliessen ist
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3 Berufliche Situation der befragten Wissenschaftler/innen

ausserdem eine zusatzliche Uberlastung aufgrund der Pandemiesituation. Insgesamt ist jedoch die niedri-
gere Teilnahmequote aus methodischer Perspektive unproblematisch, da davon ausgegangen werden
kann, dass der Teilnahmezeitpunkt zufallig ist, d.h. dass sich Personen, die nach einem weiteren Erinne-
rungsschreiben teilgenommen hatten nicht systematisch von den Personen unterscheiden, die bereits teil-
genommen haben.

Die Universitat Zarich und die Universitat Basel sind gegentber der Erhebung im Jahr 2011 etwas schwa-
cher, die ETHZ etwas starker vertreten und neu wurde auch das wissenschaftliche Personal der For-
schungsanstalten des ETH-Bereichs befragt.4 Insgesamt ist aber die strukturelle Zusammensetzung der
Teilnehmenden (Fachbereiche, Universitdatszugehorigkeit, Alter) aus den beiden Erhebungen vergleich-
bar. Frauen und die akademische Stufe «Professur» sind in der aktuellen Erhebung (wie auch in der
Grundgesamtheit) etwas starker vertreten als im Jahr 2011. Dies ist jedoch wenig relevant, weil die meis-
ten Ergebnisse separat fur Frauen und Mdanner sowie nach akademischer Qualifikationsstufe ausgewiesen
werden.

3 Berufliche Situation der befragten Wissenschaftler/innen

In diesem Kapitel werden die Anstellungsbedingungen (Abschnitt 3.1) und die Karriereabsichten der
Nachwuchswissenschaftler/innen (Abschnitt 3.2) dargestellt. Fir die meisten Analysen in diesem Bericht
werden drei akademische Stufen unterschieden: Professur, Mittelbau mit Doktorat und Mittelbau ohne
Doktorat. Damit Vergleiche méglich sind, orientieren wir uns hierbei an der Kategorisierung der Studie aus
dem Jahr 2011 und zahlen Assistenz- und Foérderprofessuren — die tblicherweise als Nachwuchsstellen
gelten — zum Mittelbau mit Doktorat. Punktuell wird separat auf die Situation der Assistenz- und Forder-
professuren eingegangen, sofern sich diese vom tbrigen Mittelbau mit Doktorat unterscheidet. Bei den
Forschungsanstalten des ETH-Bereichs werden die Departements- und Abteilungsleitungen («Head of De-
partment / Head of Division») der Kategorie Professur zugewiesen.

Tabelle 3 zeigt die Verteilung der befragten Wissenschaftler/innen auf die drei Qualifikationsstufen
und die jeweiligen Frauenanteile unter den Befragten sowie das durchschnittliche Alter. Weil die Teilnah-
mequote bei den Frauen hoher ist, sind die Frauenanteile pro Qualifikationsstufe bei den befragten Wis-
senschaftler/innen hoher als in der Grundgesamtheit. Professor/innen sind im Schnitt 52 Jahre alt, Mittel-
bauangehorige mit Doktorat 40 Jahre und das wissenschaftliche Personal ohne Doktorat 30 Jahre.

Tabelle 3: Frauenanteile und Durchschnittalter nach Qualifikationsstufe

Qualifikationsstufe Anzahl Anteil Frauenanteil Durchschnittsalter
Professur 902 14% 36% 52 Jahre
Mittelbau mit Doktorat 3'185 48% 50% 40 Jahre
Mittelbau ohne Doktorat 2'568 39% 62% 30 Jahre
Total 6’655 100% 52% 38 Jahre

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals 2021; Berechnungen BASS

3.1 Anstellungsbedingungen

3.1.1 Vertragsdauer

Befristete Anstellungsverhéltnisse sind im Mittelbau der Schweizer Universitdten die Regel (Abbildung 6).
Insbesondere bei Personen ohne Doktorat ist die Laufzeit der Arbeitsvertrdage kurz und bei 44% auf

4 Die Wissenschafter/innen der Forschungsanstalten machen rund 8% der Befragungsteilnehmenden aus.
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3 Berufliche Situation der befragten Wissenschaftler/innen

maximal ein Jahr beschrankt. Unbefristete Anstellungen nehmen mit der Qualifikationsstufe zu und sind
bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen verbreiteter (29%) als beim Mittelbau ohne Dok-
torat (8%) und auf Stufe Professur die Regel (89%). Zwischen Frauen und Mannern zeigen sich diesbe-
ztglich nur wenige Unterschiede. Augenfallig ist allerdings, dass promovierte Wissenschaftlerinnen im
Mittelbau 6fter befristet angestellt sind als Manner auf derselben Qualifikationsstufe und damit haufiger
Unsicherheiten in Bezug auf die Anstellungssituation in Kauf nehmen mussen. Dies kdnnte damit zusam-
menhangen, dass die befragten Manner aus dem Mittelbau mit Doktorat etwas haufiger als Dozen-
ten/Lektoren oder Lehr- und Forschungsbeauftrage angestellt sind als die Frauen. Beide Funktionen sind in
der Regel unbefristet. Die Geschlechterdifferenzen zeigen sich in allen Fachdisziplinen und in den meisten
Hochschulen. Bei den Forschungsanstalten sind unbefristete Anstellungen ab Stufe Doktorat verbreiteter
als an den Universitaten bzw. den beiden ETH und befristete Anstellungen von maximal einem Jahr ver-
gleichsweise selten.

Abbildung 6: Vertragsdauer nach Qualifikationsstufe
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655), davon 4.3% mit Angabe «weiss nicht» (in der Abbildung nicht bertcksich-
tigt). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

3.1.2 Beschiftigungsgrad und effektives Arbeitspensum

Wie die Vertragsdauer variiert auch der vertragliche Beschaftigungsgrad erheblich zwischen den Qualifi-
kationsstufen (Abbildung 7). Auf Stufe der Professuren sind Vollzeitpensen die Regel (92%). Beim Mittel-
bau ohne Doktorat sind es etwas mehr als die Halfte (55%). Nur selten sind die Befragten in einem klei-
nen Teilzeitpensum (weniger als 50 Stellenprozente) wissenschaftlich tatig (5% der Mittelbauangestellten
und 2% der Professor/innen). Dies sind primar (Privat-)Dozierende, welche Hauptberuflich ausserhalb der
Akademie tatig sind. Auf allen Stufen sind Frauen haufiger Teilzeit angestellt als Manner, wobei die Ge-
schlechterdifferenzen — mit Ausnahme der Assistenzprofessuren® — bei den promovierten Nachwuchswis-
senschaftler/innen besonders ausgepragt sind. Wie zu zeigen bleibt, hangt dies einerseits damit zusam-
men, dass die Familiengriindung bei vielen Wissenschaftler/innen wahrend dieser Karrierephase erfolgt
und Frauen nach wie vor einen grésseren Anteil der unbezahlten Haushalts- und Betreuungsarbeit tber-
nehmen und ihr Arbeitspensum nach der Geburt ihrer Kinder reduziert haben (vgl. dazu Abschnitt 4.2).
Andererseits arbeiten Frauen bereits direkt nach dem Studium haufiger Teilzeit als Manner (BFS 2022a).
Weiter zeigt sich, dass Vollzeitstellen im ETH-Bereich deutlich verbreiteter sind, als an den Gbrigen Univer-
sitaten der Schweiz und die Geschlechterunterschiede im Beschaftigungsgrad vergleichsweise kleiner

586% der befragten Assistenzprofessoren und 84% der befragten Assistenzprofessorinnen sind in einem Vollzeitpensum angestellt.
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3 Berufliche Situation der befragten Wissenschaftler/innen

ausfallen. Die Befragten aus den Technischen sowie den Exakten und Naturwissenschaften sind ebenfalls
haufiger Vollzeit angestellt als die Befragten aus den anderen Fachbereichen.

Abbildung 7: Vertraglicher Beschaftigungsgrad (alle akademischen Anstellungen)
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 0.2% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals 2021; Berechnungen BASS

In der Wissenschaft Ubersteigt die tatsdchliche Arbeitszeit haufig das vertraglich vereinbarte Pensum.
Tabelle 4 zeigt das durchschnittliche wochentliche Arbeitspensum nach Beschaftigungsgrad. Bei den Voll-
zeitpensen ist die Arbeitsbelastung auf Stufe Professur mit durchschnittlich 54 Wochenstunden am hochs-
ten. Promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen mit einem Vollzeitpensum arbeiten im Schnitt 48 Stun-
den die Woche und im Mittelbau ohne Doktorat betragt das Arbeitspensum bei einer vollen Stelle 46 Wo-
chenstunden. Bei den Vollzeitanstellungen gibt es nur geringfligige Geschlechterdifferenzen. Bei den Teil-
zeitanstellungen ab 50% variiert das Arbeitsvolumen weniger stark zwischen den Qualifikationsstufen,
liegt aber wiederum hoher als es dem offiziellen Beschaftigungsgrad entspricht, namlich im Schnitt etwa
bei einem normalen Vollzeitpensum. Auf Stufe Professur arbeiten Frauen in einer Teilzeitanstellung etwas
mehr als Manner, bei den Nachwuchswissenschaftler/innen haben dagegen die Manner etwas mehr tat-
sachliche Arbeitsstunden angegeben. Bei den niedrigprozentigen Anstellungen (unter 50%) liegt die Stun-
denzahl der Frauen fir ihre wissenschaftliche Tatigkeit etwas hoher als bei den Mannern. Diese Ge-
schlechterdifferenz ist im Mittelbau ohne Doktorat besonders ausgepragt, lasst sich aber grosstenteils auf
den hoheren vertraglichen Beschaftigungsgrad der Frauen in dieser Kategorie zurlickfihren. Das akademi-
sche Arbeitspensum ist bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen generell niedriger als bei
den Mittelbauangehorigen ohne Doktorat, weil es sich haufiger um Personen handelt, die fur einzelne
Lehrauftrage angestellt sind.
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Tabelle 4: Durchschnittliche Wochenstunden (akademische Tatigkeiten) nach Beschaftigungsgrad

Vollzeit (ab 90%) Teilzeit | (50-89%) Teilzeit Il (unter 50%)
Professur Frauen 55 42
Manner 54 40
Total 54 41
Mittelbau mit Doktorat Frauen 48 38 18
Manner 49 39 16
Total 48 38 17
Mittelbau ohne Doktorat Frauen 46 39 26
Manner 47 42 18
Total 46 40 24

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 1.5% ohne Angaben). Werte, die auf weniger als 20 Félle beruhen,
werden nicht ausgewiesene. Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

3.1.3 Erwerbstatigkeit ausserhalb der Wissenschaft

12% der befragten Wissenschaftler/innen gehen parallel zur universitéren Tatigkeit einer regelmassigen
Erwerbstdatigkeit ausserhalb der Wissenschaft nach. Hier zeigen sich Unterschiede zwischen den
Hochschulen. Im ETH-Bereich (ETHZ, EPFL und Forschungsanstalten) arbeitet das wissenschaftliche Perso-

nal vergleichsweise selten in ausserakademischen Bereichen (zwischen 3% und 7%). An der Universitat St.

Gallen hat dagegen jede vierte Person (25%) zusatzlich eine berufliche Tatigkeit ausserhalb der Wissen-
schaft. Die Verbreitung von ausserakademischen Tatigkeiten hangt zudem mit dem Fachbereich zusam-
men. Rund ein Drittel (33%) der Rechtswissenschaftler/innen und etwas mehr als ein Viertel (27%) des
wissenschaftlichen Personals aus dem Fachbereich Medizin und Pharmazie arbeiten auch ausserhalb der
Universitat. In den Exakten und Naturwissenschaften sind es lediglich 5%. Frauen und Mannern gehen
insgesamt gleich haufig einer ausserakademischen Erwerbstatigkeit nach. In den Disziplinen mit einer star-
ken Verbreitung der ausseruniversitaren Tatigkeit (Recht und Medizin/Pharmazie) sind es allerdings deut-
lich mehr Méanner.

Werden die ausserakademischen Erwerbstatigkeiten mit den akademischen zusammengenommen, steigt
der Anteil Personen mit einem Vollzeitpensum in allen Qualifikationsstufen um rund 3 Prozentpunkte. Die
Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bleiben jedoch unverdndert, d.h. das Erwerbspensum ist bei
den Mannern im Schnitt héher und die Geschlechterdifferenzen sind insbesondere im Mittelbau mit Dok-
torat ausgepragt.

Vergleich mit der Situation 2011

B Im Mittelbau ohne Doktorat hat die durchschnittliche Laufzeit der befristeten Anstellungen zugenom-
men. Ansonsten zeigen sich in Bezug auf die Vertragsdauer beim wissenschaftlichen Personal keine we-
sentlichen Unterschiede zwischen den beiden Erhebungen. Dies bedeutet auch, dass die Geschlechterun-
terschiede in Bezug auf die Dauer der Arbeitsvertrage mehrheitlich unverandert geblieben sind. Insbeson-
dere bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen sind die Frauen nach wie vor seltener unbe-
fristet angestellt und haufiger in Anstellungsverhaltnissen von geringer Laufzeit.

B Der Anteil Wissenschaftler/innen in einem Vollzeitpensum hat gegentiber 2011 erheblich zugenom-
men, insbesondere beim Mittelbau ohne Doktorat. Dieser Trend ist tendenziell auch in der Hochschulper-
sonalstatistik des BFS (SHIS) ersichtlich (vgl. BFS 2021a), kénnte aber auch Ausdruck davon sein, dass sich
Personen mit Teilzeitpensen in der aktuellen Erhebung weniger angesprochen gefthlt haben und darum
gegenUber 2011 untervertreten sind. Zu beiden Erhebungszeitpunkten sind Frauen im Schnitt in tieferen
Pensen angestellt. Weil die Vollzeiterwerbstatigkeit bei den Frauen Uber die letzten 10 Jahre etwas
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weniger stark zugenommen hat als bei den Mannern, ist die Geschlechterdifferenz im Erwerbspensum
tendenziell etwas grésser geworden.

3.2 Karriereabsichten der Nachwuchswissenschaftler/innen

Eine magliche Ursache fur die Untervertretung der Frauen im Wissenschaftsbetrieb kann in unterschiedli-
chen Karriereabsichten von Frauen und Mdnnern gesucht werden. Wie aber Abbildung 8 zeigt, unter-
scheiden sich diese im Mittelbau ohne Doktorat noch kaum. Erst bei den promovierten Nachwuchswissen-
schaftler/innen geben Méanner etwas haufiger an, eine akademische Karriere anzustreben. Wenig erstaun-
lich ist, dass die Karriereambitionen bei Personen ausgepragter sind, die nach dem Doktorat nach wie vor
in der Wissenschaft tatig sind. So wollen im Mittelbau mit Doktorat knapp drei Viertel (73%) eine akade-
mische Karriere verfolgen. Im Mittelbau ohne Doktorat sind es weniger als die Halfte (45%) und ein ver-
gleichsweise hoher Anteil (12%) ist sich beziglich der Karriereabsichten zu diesem Zeitpunkt noch unsi-
cher. Die Karriereabsichten variieren insgesamt nur wenig zwischen den Fachbereichen, sind jedoch in den
Geistes- und Sozialwissenschaften vergleichsweise am starksten ausgepragt.

Abbildung 8: Absicht, eine akademische Karriere zu verfolgen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=4'816, davon 0.5% ohne
Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Festanstellung wurden auch nach den Griinden fir und gegen
eine akademische Karriere gefragt. Bei den Griinden, die fir eine akademische Karriere sprechen,
fallt auf, dass sich die Rangfolge der Zustimmung zu den einzelnen Aussagen kaum zwischen den Qualifi-
kationsstufen oder zwischen Frauen und Méannern unterscheidet (Tabelle 5). Uberall ist die Weiterarbeit
im eigenen Forschungsgebiet der wichtigste Grund, wahrend eine glinstige Konkurrenzsituation oder die
Erfolgsaussichten auf eine Festanstellung wenig relevant erscheinen. Promovierte Nachwuchswissenschaft-
ler/innen nennen etwas haufiger als der Mittelbau ohne Doktorat die Internationalitat und ihr Netzwerk
als Grunde fur den Verbleib in der Wissenschaft. Dies durfte primar Ausdruck der langeren Zugehorigkeit
zum Wissenschaftsbetrieb sein.
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Tabelle 5: Grunde, die fur eine akademische Karriere sprechen (max. 5 Nennungen maglich)

Mittelbau Mittelbau
Total mit Doktorat ohne Doktorat Manner Frauen

Ich méchte weiterhin im Fachgebiet arbeiten, in dem ich

derzeit forsche 68% 69% 68% 66% 70%
Eioljsetkrtnérz\a/fs:]lgign;;r eigene Themen zu setzen und eigene 57% 61% 5% 59% 550
Ich mochte die weitere Entwicklung meines Fachgebiets 52% 539% 519% 5% 539

gestalten und mitpragen
Die Lehre mit Studierenden ist anregend und bereitet mir Freude 50% 50% 50% 51% 49%
Es bedeutet mir sehr viel, mit wissenschaftlichen Methoden und

Theorien zu arbeiten 47% 47% 47% 0% 4%
Eine akademische Karrlgre ist eine einmalige Chance, mein 35% 379% 32% 36% 33%
Leben voll und ganz meinen Interessen und Talenten zu widmen

Ir;P;isﬂc!;a;{z;hdg;t;tl)?ettesmatmna||tat in der Forschungsgemeinschaft 33% 37% 30% 33% 34%
Ich habe in meinem Fachgebiet ein breites Netzwerk 14% 20% 9% 15% 13%
Es reizt mich, mich mit den Besten meines Fachs zu messen 11% 10% 12% 13% 10%
An der Universitat/Forschungsanstalt fallt es mir leichter als 10% 1% 10% 1% 10%

anderswo, Familie und Beruf zu vereinen
Die Verdienstmoglichkeiten sind attraktiv 5% 3% 6% 4% 5%

Im \_/ergl_emh mit memer_]_Kor_]kurrent/mnen bin ich sehr gut 4% 2% 2% 4% 4%
positioniert (Alter, Qualifikationen)
Meine Chancen, eine Professur oder eine andere Daueranstellung

0, 0, 0, 0, 0,
zu erreichen, schétze ich als gut ein 3% 4% 3% 4% 3%

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=4'816).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Der starke Wettbewerb und die grosse Planungsunsicherheit sind aus Sicht der Befragten mit Abstand die
wichtigsten Griinde, die gegen eine akademische Karriere sprechen (Tabelle 6). Frauen sehen diese
Punkte etwas kritischer als Manner. Die mangelnde Vereinbarkeit von akademischer Tatigkeit (die u.a. mit
hohen Mobilitatsanforderungen verbunden ist) und Privatleben wird ebenfalls von rund der Halfte der be-
fragten Nachwuchswissenschaftler/innen problematisiert. Bei den promovierten Wissenschaftler/innen
werden diese Punkte etwas starker betont als von Mittelbauangehérigen ohne Doktorat, die vergleichs-
weise seltener bereits Kinder haben oder in einer Partnerschaft leben (vgl. Abschnitt 4.2.1). Frauen sehen
jedoch in der mangelnden Vereinbarkeit nur leicht haufiger als Manner ein Hindernis fur eine akademi-
sche Laufbahn. Die beschrankten Verdienstmoglichkeiten in der Qualifikationsphase sind sowohl bei Méan-
nern wie auch Mittelbauangehérigen ohne Doktorat hdufiger als bei Frauen bzw. promovierten Nach-
wuchswissenschaftler/innen ein Argument gegen eine akademische Karriere. Die Rangfolge der Griinde
variiert auch hier kaum zwischen den Qualifikationsstufen und Geschlechtern.

BASS



4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Tabelle 6: Grunde, die gegen eine akademische Karriere sprechen (max. 5 Nennungen mdglich)

Mittelbau Mittelbau
Total mit Doktorat ohne Doktorat Manner Frauen

Der oftmals aggressive Wettbewerb um eine Professur/Fiih-

rungsfunktion behagt mir nicht 1% 1% 71% 68% 74%
Eine akademische Karriere zu planen, ist mit zu vielen Unsi-

cherheiten behaftet 66% 65% 67% 65% 67%
Es ist sehr schwierig, eine akademische Karriere und eine

Familie zu vereinbaren 52% 55% 49% 50% 53%
Die hohen Mobilitatsanforderungen sind schlecht mit mei-

ner Lebenssituation vereinbar 50% 55% 46% 50% 50%
Die Verdienstmoglichkeiten wahrend der Qualifikations-

phase sind zu gering 36% 29% 42% 39% 33%
Ich méchte nicht mein ganzes Leben auf eine akademische

Karriere ausrichten 34% 27% 41% 31% 36%
Im Vergleich mit meinen Konkurrent/innen bin ich eher

schlecht positioniert (Alter, Qualifikationen) 15% 18% 14% 15% 16%
Das wissenschaftliche Arbeiten ist mir zu abgehoben und

wirklichkeitsfremd 15% 10% 19% 15% 15%
Wegen der hohen Belastung durch Lehre und Administra-

tion habe ich zu wenig Zeit, mich fachlich zu qualifizieren 13% 16% 10% 14% 13%
Im Vergleich zu anderen bin ich in meinem Fachgebiet in-

ternational zu wenig gut vernetzt 1% 9% 13% 10% 12%
Es entspricht nicht meinen Neigungen, eine leitende Funk-

tion auszutben 10% 12% 9% 10% 1%
Meine Forschungsthemen faszinieren mich alles in allem zu

wenig 5% 4% 6% 5% 5%
Akademische Freiheit und selbstandiges Arbeiten bedeuten

mir zu wenig 1% 1% 2% 1% 1%

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=4'816).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Quelle: Berechnungen BASS

Vergleich mit der Situation 2011

B Die Karriereambitionen der Nachwuchswissenschaftler/innen bewegen sich in der aktuellen Erhebung
auf demselben Niveau wie bei der Kohorte aus dem Jahr 2011. Ebenfalls zeigen sich in beiden Erhebun-
gen die fast identischen Unterschiede nach Geschlecht und Qualifikationsstufe.

W Auch sind die Rangfolgen der Griinde, die gemass Einschatzungen der Nachwuchswissenschaftler/in-
nen fiir und gegen eine akademische Karriere sprechen, in beiden Erhebungen sehr ghnlich. Damit
sind die aktuellen Herausforderungen und Motivationen im Zusammenhang mit einer akademischen Lauf-
bahn vergleichbar mit denjenigen vor 10 Jahren. Allerdings werden die Herausforderungen tendenziell
héher gewichtet als in der Erhebung im Jahr 2011. Grundsatzlich haben Frauen und Manner zu beiden
Erhebungszeitpunkten dhnliche Motivationen eine akademische Karriere anzustreben und sehen in ahnli-
chen Bereichen die damit verbundenen Herausforderungen. Erwahnenswert scheint jedoch, dass sich die
Wahrnehmung der Vereinbarkeitsschwierigkeiten zwischen Frauen und Mannern angeglichen hat.

4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Die Herausforderungen der Vereinbarkeit von akademischer Laufbahn und Privatleben hangen unter an-
derem damit zusammen, ob und zu welchem Umfang die betreffenden Personen die Betreuung von Kin-
dern und Angehorigen Ubernehmen oder die eigene Karriere mit derjenigen des Partners / der Partnerin
koordiniert werden muss. In diesem Kapitel wird daher in einem ersten Teil die berufliche Situation der
Partner/innen der befragten Wissenschaftler/innen dargestellt (Abschnitt 4.1). Anschliessend zeigt der Ab-
schnitt 4.2, wie die Betreuungs- und Haushaltsarbeit in den Haushalten der befragten
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Wissenschaftler/innen organisiert ist. Zum Schluss des Kapitels wird aufgezeigt, inwiefern die Corona-Pan-
demie die Arbeits- und Lebensverhaltnisse der Befragten beeinflusst hat (Abschnitt 4.3).

4.1 Erwerbsmodelle

Insgesamt 78% der Teilnehmer/innen waren zum Befragungszeitpunkt in einer festen Partnerschaft
(Ehe, eingetragene Partnerschaft, feste Partnerschaft 0.A.). Davon leben knapp 4% in einer gleichge-
schlechtlichen Partnerschaft und bei 0.5% der Partnerschaften ist mindestens eine Person non-binéar. Der
Anteil Wissenschaftler/innen in festen Partnerschaften steigt mit der Qualifikationsstufe (Abbildung 9).
Dies hangt primar mit dem Alter zusammen. Bei den 20- bis 45-Jahrigen nimmt der Anteil in Partnerschaf-
ten kontinuierlich mit dem Alter zu. Zwischen den Qualifikationsstufen findet ausserdem eine Verschie-
bung der geschlechtsspezifischen Anteile statt. Auf Stufe Mittelbau ohne Doktorat leben mehr Frauen
(71%) als Manner (63%) in einer Partnerschaft. Im Mittelbau mit Doktorat bestehen keine Geschlechter-
unterschiede. Auf Stufe Professur haben dagegen Frauen seltener eine feste Partnerschaft (83%) als Man-
ner (91%). Professorinnen sind damit rund doppelt so haufig Single als ihre mannlichen Kollegen. Dass
beruflich erfolgreiche Frauen seltener in Partnerschaften leben, zeigt sich auch fir andere Bereiche (z.B.
Wippermann 2010, Ktinzle 2009).

Abbildung 9: Partnerschaftsbeziehungen

100%

9% 179, 12% 17%  16%  16%
80% 7 B B%
60%
40%
20%
0%
Manner Frauen Total Ménner Frauen Total Manner Frauen Total
(569) (316) (902) (1580) (1557) (3185) (967) (1567) (2568)
Professur Mittelbau mit Doktorat Mittelbau ohne Doktorat

W Partnerschaft m Single

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, keine Falle ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Fur die befragten Wissenschaftler/innen in einer festen Partnerschaft wird in Nachfolgenden aufgezeigt,
welches die berufliche Situation der Partnerin bzw. des Partners ist.

4.1.1 Erwerbssituation des Partners / der Partnerin

Die grosse Mehrheit der Partner/innen der Befragten sind erwerbstatig (Abbildung 10). Uber alle Stufen
hinweg sind die Partner/innen der Wissenschaftlerinnen haufiger erwerbstéatig als die Partner/innen der
Wissenschaftler. Frauen sind zudem haufiger als Manner mit einer Person zusammen, die ebenfalls in der
Wissenschaft tatig ist.

Bei den Partner/innen ohne Erwerbstatigkeit zeigen sich zwei Muster: Erstens variieren die Griinde fur
eine Nichterwerbstatigkeit mit dem Alter (und damit auch zwischen den Qualifikationsstufen) und zwei-
tens bestehen geschlechtsspezifische Unterschiede. Bei den jingeren Wissenschaftler/innen (Mittelbau
ohne Doktorat) sind die die Partner/innen haufiger wegen der Ausbildung (noch) nicht erwerbstatig. Bei
den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen sind eher Betreuungsaufgaben der Grund und auf
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Stufe Professur die Pensionierung. Weil in heterosexuellen Paarbeziehungen die Frauen in Schnitt junger
sind als die Manner, trifft die Ausbildungssituation eher auf mannliche Mittelbauangehérige ohne Dokto-
rat zu und die Pensionierung haufiger auf Professorinnen als auf Professoren zu. Ausserdem sind die Part-
nerinnen haufiger als die Partner nicht erwerbstatig, weil sie die Hauptverantwortung fir die Betreuung
von Kindern (oder Angehorigen) Gbernehmen. Bei einem erheblichen Anteil der Wissenschaftler/innen mit
einem oder einer nicht erwerbtatigen Partner/in handelt es sich um eine voribergehende Situation und
grundsatzlich wollen beide Personen erwerbstatig sein.

Abbildung 10: Erwerbsstatus der Partner/innen
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Manner Frauen  Total Manner Frauen  Total Manner Frauen  Total
(515) (262) (789) (1309) (1307) (2661) (604) (1107) (1729)
Professur Mittelbau mit Doktorat Mittelbau ohne Doktorat
W akademische Erwerbstatigkeit nichtakademische Erwerbstatigkeit nicht erwerbstatig

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=5'197, davon 0.3% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Nicht nur leben die befragten Wissenschaftlerinnen haufiger mit erwerbstatigen Partner/innen, diese wei-
sen auch hohere Erwerbspensen auf (Abbildung 11). Unabhangig von der Qualifikationsstufe sind die
Partner der Wissenschaftlerinnen in der Regel in einem Vollzeitpensum beschéftigt. Bei den befragten
Wissenschaftlern sinkt dagegen der Beschaftigungsgrad der erwerbstatigen Partnerinnen mit der Qualifi-
kationsstufe. Hier dirften neben der tblichen familidren Arbeitsteilung auch Kohorteneffekte eine Rolle
spielen, wonach in der Generation der Professor/innen traditionelle Rollenmuster noch verbreiteter sind als
im Mittelbau. Es kédnnte aber auch ein Hinweis sein, dass die Partner der Wissenschaftlerinnen deutlich
seltener bereit sind, ihr Erwerbspensum zugunsten der akademischen Karriere ihrer Partnerin zu reduzie-
ren. Dies spiegelt sich auch darin, dass die befragten Wissenschaftlerinnen haufiger mit Personen liiert
sind, die selbst eine berufliche Karriere verfolgen (vgl. dazu Abschnitt 4.1.2).
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Abbildung 11: Beschaftigungsgrad der erwerbstatigen Partner/innen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit erwerbstatigem/r Partner/in (N=4'534, davon 2.5% ohne Angaben zum Beschaftigungs-
grad des Partners / der Partnerin). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Uber alle Stufen betrachtet sind rund ein Viertel (26%) der Partner/innen der Befragten ebenfalls in der
universitaren Wissenschaft tatig. Abbildung 12 zeigt fir diese Konstellationen, welche akademische Po-
sition die Partner/innen haben. Vor allem die Nachwuchswissenschaftler/innen unter ihnen haben sehr
oft Partner/innen auf derselben akademischen Qualifikationsstufe (je etwas mehr als zwei Drittel). Auch
auf Stufe Professur ist es verbreitet, dass die Partner/innen ebenfalls eine Professur innehaben (44%). Zu-
dem leben die Wissenschaftlerinnen mit wissenschaftlich tatigen Partner/innen haufiger mit einer héher
qualifizierten Person als ihre mannlichen Kollegen. Dies kénnte Ausdruck davon sein, dass Manner in Aka-
demikerpaaren aufgrund des Altersunterschieds in ihrer beruflichen Laufbahn weiter fortgeschritten sind
oder aber ihre Karrieren Prioritat haben.

Abbildung 12: Akademische Qualifikationsstufe der in der universitaren Wissenschaft tatigen Partner/in-
nen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in in Wissenschaft (N=1'358, keine Falle ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Es ist nicht unublich, dass Akademikerpaare an derselben Hochschule arbeiten (Abbildung 13). 36% der
akademisch tatigen Partner/innen sind an der gleichen Universitat bzw. Forschungsanstalt angestellt wie
die Befragten. Weitere 37% arbeiten an einer anderen Hochschule in der Schweiz und ein Funftel ist an
einer Hochschule im Ausland tatig. Auf Stufe Professur sind Anstellungen an derselben Hochschule etwas
haufiger als im Mittelbau. Zwischen Frauen und Mannern zeigen sich insgesamt nur geringftgige Diffe-
renzen. Promovierte Frauen sind etwas haufiger mit einem Partner zusammen, der im Ausland arbeitet
und Professoren arbeiten haufiger als Professorinnen an derselben Universitat wie ihre Partner/innen.

Abbildung 13: Arbeitsort (Hochschule) von den in der Wissenschaft tatigen Partner/innen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in in Wissenschaft (N=1'358, davon 1% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Quelle: Berechnungen BASS

4.1.2 Verbreitung von Doppelkarrierepaaren

In einem nachsten Schritt werden alle Informationen kombiniert und aufgezeigt, welcher Anteil des wis-
senschaftlichen Personals aus der Erhebung in einer Doppelkarrierekonstellation lebt. Dabei wird wie-
derum die Definition aus der Erhebung im Jahr 2011 verwendet, um die Vergleichbarkeit zu gewahrleis-
ten. Demnach gelten als Doppelkarrierepaare Konstellationen, in denen beide Personen einen Beschafti-
gungsgrad von mindestens 80% bzw. ein effektives Arbeitspensum von mindestens 34 Stunden pro Wo-
che aufweisen und der Partner / die Partnerin mindestens einen Abschluss auf Stufe Master hat (bzw. Li-
zentiat oder Diplom). Dabei spielt es keine Rolle, ob der Partner bzw. die Partnerin eine Karriere innerhalb
oder ausserhalb der Wissenschaft verfolgt.

Gemass dieser Definition leben 40% aller befragten Wissenschaftler/innen in einer Doppelkarrierekonstel-
lation (Abbildung 14). Doppelkarrierepaare sind im Mittelbau ohne Doktorat etwas seltener (33%) als bei
den promovierten Wissenschaftler/innen (45%) und Professor/innen (43%). Auf allen Qualifikationsstufen
leben Frauen haufiger in Doppelkarrierekonstellationen als Manner. Auf Stufe Professur ist die Geschlech-
terdifferenz etwas ausgepragter als im Mittelbau. Assistenzprofessor/innen leben Uberdurchschnittlich oft
in Doppelkarrierepartnerschaften (Frauen 68%, Manner 52 %).

Die Geschlechterdifferenzen finden sich in allen Fachbereichen und Universitaten, sind aber nicht Gberall
gleichermassen ausgepragt. Beispielsweise fur den Mittelbau mit Doktorat zeigen sich in den Geistes- und
Sozialwissenschaften vergleichsweise geringe geschlechtsspezifische Unterschiede in der Verbreitung von
Doppelkarrierepaaren (Frauen 43%, Manner 38%), wahrend in den Technischen Wissenschaften Frauen
doppelt so haufig (67 %) in Doppelkarrierekonstellationen leben wie Manner (34%).
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Abbildung 14: Paarkonstellationen der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 1.4% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals 2021; Berechnungen BASS

Nicht alle Paare, in welchen beide Personen in der Wissenschaft tétig sind, gelten als Doppelkarrierepaar.
Umgekehrt arbeiten nicht alle Partner/innen in Doppelkarrierepaaren auch in der Wissenschaft. Von allen
Doppelkarrierepaaren arbeiten 42% der Partner/innen ebenfalls in der Wissenschaft. Die Mehrheit (58%)
arbeitet in der Privatwirtschaft oder einer 6ffentlichen Verwaltung.

Vergleich mit der Situation 2011

B BezUglich der Partnerschaftssituation zeigt sich fur beide Erhebung ein ahnliches Bild. So nimmt der
Anteil Wissenschaftler/innen in festen Partnerschaften mit der Qualifikationsstufe zu. Ebenfalls unveran-
dert blieb die Verschiebung der geschlechtsspezifischen Anteile zwischen den Qualifikationsstufen (bei
den Nachwuchswissenschaftler/innen leben mehr Frauen als Manner in einer festen Partnerschaft, bei den
Professor/innen ist es umgekehrt). Die Geschlechterunterschiede auf Stufe Professur sind aber etwas klei-
ner geworden. Im Jahr 2011 waren Professorinnen drei Mal so haufig Single wie Professoren, wahrend in
der aktuellen Erhebung Professorinnen doppelt so haufig ohne Partner/in leben als ihre méannlichen Kolle-
gen.

B Bei den Erwerbsmodellen hat es im vergangenen Jahrzehnt keine grossen Verschiebungen gegeben.
Doppelkarrierepaare sind ab Stufe Mittelbau mit Doktorat gegentber 2011 jedoch etwas verbreiteter und
die Erwerbspartizipation der Partnerinnen der Wissenschaftler hat leicht zugenommen. Die Geschlechter-
unterschiede zeigen aber nach wie vor tberall in dieselbe Richtung.

B Bei Akademikerpaaren sind Konstellationen, in welchen die Frauen dasselbe oder ein héheres akade-
misches Qualifikationsniveau als die Manner aufweisen, etwas verbreiteter als 2011. Anstellungen an der-
selben Hochschule sind bei den Befragten der aktuellen Erhebung insgesamt etwas seltener als 2011.

4.2 Betreuungs- und Haushaltsarbeit

In diesem Kapitel wird die unbezahlte Haushalts- und Betreuungsarbeit beleuchtet. Zunéchst wird die fa-
miligre Situation der befragten Wissenschaftler/innen dargestellt (Abschnitt 4.2.1) und anschliessend auf-
gezeigt, wie die Haushaltsarbeit (Abschnitt 4.2.2) sowie die Betreuung von Kindern (Abschnitt 4.2.3) und
Angehorigen organisiert ist (Abschnitt 4.2.4).
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4.2.1 Haushalte und familiare Situation

Die familiare Situation der Befragten in Bezug auf Partnerschaften und Kinder wird in der Abbildung 15

dargestellt. Wie auch schon dargestellt, lebt der Grossteil der Wissenschaftler/innen in einer Partnerschaft.

Im Total haben 39% Verantwortung fur Kinder, die zumindest zeitweise im Haushalt leben, wobei dies

fast immer Paare mit Kindern betrifft (37%), 2% der Befragten sind alleinerziehend. Ein Flnftel ist allein-
stehend.

Die familidre Situation unterscheidet sich stark nach der akademischen Qualifikationsstufe. Der Anteil Per-
sonen mit Kindern ist im Mittelbau ohne Doktorat viel kleiner (15%) als in den héheren Qualifikationsstu-
fen, wo er mindestens die Halfte ausmacht. Gleichzeitig ist in der Gruppe ohne Doktorat der Anteil allein-
stehender Personen am grossten. In Bezug auf das Geschlecht zeigt sich, dass Frauen etwas weniger oft
Kinder haben und etwas 6fter alleinerziehend sind. Dass der Unterschied in Bezug auf Kinder zwischen
Frauen und Manner im Total grosser ist, als innerhalb der einzelnen Qualifikationsstufen, liegt daran, dass
die befragten Frauen 6fter im Mittelbau ohne Doktorat tatig sind und auf dieser Stufe der Anteil mit Kin-
dern am kleinsten ist. Weiter zeigt sich, dass Doppelkarrierepaare seltener Kinder haben als die Befragten
in anderen Erwerbsmodellen.

Abbildung 15: Familigre Situation der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655; keine Falle ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler leben mit ihren Partnerinnen und Partnern in unterschiedli-
chen Erwerbsmodellen (vgl. Abschnitt 4.1). Die Erwerbsmodelle unterscheiden sich auch nach der Fami-
liensituation (Abbildung 16). Generell sind die Befragten und ihre Partner/innen in einem hdheren Um-
fang erwerbstatig, wenn sie keine Verantwortung fur Kinder unter 15 Jahren tragen. Der Einfluss von Kin-
dern auf die Erwerbsmodelle variiert allerdings zwischen den Geschlechtern und den Qualifikationsstufen.

Sowohl Professorinnen wie Professoren mit und ohne Kinder im Haushalt arbeiten in der Regel mindes-
tens 80%. Dies weist darauf hin, dass diese akademische Position unabhangig von der familiaren Situation
kaum mit einem Teilzeitpensum unter 80% vereinbar ist. Die Partnerinnen der Professoren sind dagegen
in einem geringeren Umfang erwerbstatig, wenn Kinder unter 15 Jahre im Haushalt leben. Bei den Part-
nern der Professorinnen verhalt es sich umgekehrt. Letzteres mag damit zusammenhéangen, dass die Part-
ner von Professorinnen haufiger schon das Pensionsalter erreicht haben, wenn keine betreuungspflichti-
gen Kinder (mehr) im Haushalt leben.
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Bei den promovierten Nachwuchswissenschaftlern verhalt es sich ahnlich wie bei den Professoren. Kinder
haben kaum einen Einfluss auf ihr Erwerbspensum, ihre Partnerinnen reduzieren dagegen ihr Erwerbspen-
sum haufig. Und auch in Erwerbsmodellen der promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen gibt es Ver-
schiebungen fast ausschliesslich, weil sie selbst und kaum ihre Partner das Arbeitspensum reduzieren,
wenn Kinder unter 15 Jahre im Haushalt leben. Im Mittelbau ohne Doktorat zeigen sich dieselben ge-
schlechtsspezifischen Tendenzen, mit dem Unterschied, dass sich die Erwerbspensen von Frauen (Wissen-
schaftlerinnen und Partnerinnen) mit und ohne Kinder deutlicher unterscheiden und die Vater (Wissen-
schaftler und Partner) ihren Erwerbsumfang eher reduzieren als im Mittelbau mit Doktorat. Zudem ist die
Teilzeiterwerbsarbeit (unter 80%) auf Stufe Mittelbau ohne Doktorat vergleichsweise verbreitet.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass in den untersuchten Konstellationen Manner (d.h.
Wissenschaftler und Partner der Wissenschaftlerinnen) in einem héheren Umfang erwerbstatig sind als die
Frauen (d.h. Wissenschafterinnen und die Partnerinnen der Wissenschaftler). Weil Kinder primar die Er-
werbsarbeit von Frauen beeinflussen, verstarken sich diese Geschlechtsunterschiede in Haushalten mit
Kindern. Dies deutet darauf hin, dass die befragten Wissenschaftler ungleich stérker als die befragten Wis-
senschaftlerinnen auf eine Person mit héheren Zeitressourcen fur unbezahlte Haus- und Familienarbeit zu-
ruckgreifen kdnnen. Diese Muster zeigen sich in allen Fachrichtungen, wenn auch auf unterschiedlichen
Niveaus. So sind beispielweise die Erwerbspensen in den Exakten und Naturwissenschaften und den Tech-
nischen Wissenschaften tendenziell hoher als in den Geistes- und Sozialwissenschaften.

Abbildung 16: Erwerbsmodell und Familiensituation von befragten Wissenschaftler/innen mit Partner/in
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=5'197; 2.7% ohne Angaben zum Erwerbsmodell). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Vergleich Situation 2011

W Die familidre Situation der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ist 2021 praktisch gleich wie
2011. Der Anteil Partnerschaften mit Kindern ist leicht hdher und jener von Partnerschaften ohne Kinder
leicht tiefer. Die Verteilung der familidren Situationen auf die Qualifikationsstufen und Geschlechter hat
sich nicht verandert.
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

B Die Verteilung der Erwerbsmodelle, auch in Verbindung mit der Familiensituation, ist 2021 etwas an-
ders als 2011. Bei Personen ohne Kinder auf der Stufe Mittelbau ohne Doktorat ist das Modell, dass beide
mindestens 80% arbeiten, weniger haufig als 2011 da beide Geschlechter ¢fter weniger arbeiten. An-
sonsten haben sich allgemein die Geschlechterunterschiede verringert.

4.2.2 Haushaltsarbeit

Auch die Aufteilung der Haushaltsarbeit bzw. die damit verbundene zeitliche Beanspruchung spielt in das
Thema der Vereinbarkeit. Wie Abbildung 17 zeigt, ist bei einem Drittel der Befragten die Haushaltsar-
beit in der Partnerschaft gleichmassig verteilt. Frauen tUbernehmen jedoch &fter einen grésseren Anteil
als Manner. Dies zeigt sich sowohl in den Antworten der Wissenschaftlerinnen, die selbst einen grésseren
Anteil Gbernehmen, wie auch der Wissenschaftler, deren Partnerinnen mehr Haushaltsarbeit tberneh-
men.¢ Diese Aufteilung zu Lasten der Frauen besteht auf allen Qualifikationsstufen. Insgesamt fallt aber
die Aufteilung der Haushaltsarbeit bei den jungeren Nachwuchswissenschaftler/innen etwas weniger tra-
ditionell aus als in den héheren Qualifikationsstufen. Auffallend ist zudem, dass Professorinnen bei der
Haushaltsarbeit deutlich haufiger durch ihre Partner entlastet werden als dies bei den Nachwuchswissen-
schafterinnen der Fall ist. Die Unterschiede nach Qualifikationsstufe und Geschlecht bestehen weitgehend
unabhangig von der Familiensituation.

Abbildung 17: Aufteilung der Haushaltsarbeit von befragten Wissenschaftler/innen mit Partner/in
im gleichen Haushalt

100%
14% 17% 16%
25% 25%
80% 35% 38% 35%
51% 56% 54%
64% )
P
60% - - || “ar‘me.r/m
37% ° 37% Ubernimmt mehr
32% 18% 31% Hausarbeit
40% 18% 11% 12% Befragte/r
8% Ubernimmt mehr
Hausarbeit
20%
m gleichverteilt
0%
= c =~ S s = c o~ o~
oW e g— a3zl ey e ooz
58 8cFe 52828 SSERRT SE2EZRE
Professur Mittelbau mit Mittelbau ohne Total
Doktorat Doktorat

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in im Haushalt (N=4'278; 0.1% ohne Angaben zur Aufteilung der Haushaltsarbeit).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Die Abbildung 18 zeigt den Anteil an der gesamten Haushaltsarbeit, welcher die Befragten selbst
Gbernehmen. Hier zeigt sich ebenfalls, dass die Frauen einen grésseren Anteil als die Mdnner Uberneh-
men. Frauen erledigen im Durchschnitt etwas mehr als die Halfte (53%) der anfallenden Haushaltsarbeit,
die Manner 39%. Die Geschlechterunterschiede bestehen auf allen Qualifikationsstufen. Je héher die
Qualifikationsstufe, desto weniger Haushaltsarbeit wird durch die Befragten lbernommen. Aufgrund des

6 Die grosse Mehrheit der Befragten lebt in einer heterosexuellen Beziehung. Je 4% der Partnerschaften der Wissenschafter und der
Wissenschaftlerinnen sind gleichgeschlechtliche Beziehungen.
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

hoheren Arbeitspensums (vergleiche Abschnitt 3.1.2) steht auf dieser Stufe vermutlich weniger Zeit zur
Verflgung, zudem werden haufiger Haushaltshilfen in Anspruch genommen (vgl. Abbildung 19). Aller-
dings ist dieser Zusammenhang bei den Mannern ausgepragter und Professorinnen Ubernehmen immer
noch gleich viel oder mehr Haushaltsarbeit als mannliche Nachwuchswissenschaftler. Personen mit Kin-
dern unter 15 Jahren im Haushalt unterscheiden sich im Total nicht von Personen ohne Kinder. Wenn die-
ser Vergleich jedoch getrennt fur die Geschlechter durchgefiihrt wird, Gbernehmen die Wissenschaftler
mit Kindern im Haushalt einen etwas kleineren Anteil an Haushaltsarbeit als jene ohne Kinder (37.5% vs.
41%), wahrend die Wissenschaftlerinnen mit Kindern unter 15 Jahren leicht mehr Haushaltsarbeit tGber-
nehmen (54.5% vs. 52%).

Abbildung 18: Durchschnittlicher Anteil an Haushaltsarbeit der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in im Haushalt (N=4'278; 0.6% ohne Angaben zum Anteil der Haushaltsarbeit).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Haushaltsarbeit kann auch an Dritte wie bspw. bezahlte Haushaltshilfen ausgelagert werden. Die
roten Saulen in Abbildung 19 zeigen den Anteil der Befragten, die bezahlte Haushalthilfen in Anspruch
nehmen. Die grauen Punkte entsprechen dem Anteil Haushaltsarbeit, welcher durch die Haushaltshilfen
Gbernommen wird. Fast ein Drittel der Befragten mit Partner/in im Haushalt nimmt die Hilfe von Haus-
haltshilfen in Anspruch, Wissenschaftlerinnen etwas haufiger als Wissenschaftler. Unterschiede zeigen sich
aber vor allem zwischen den Qualifikationsstufen. Auf der Stufe der Professur wird bei etwas mehr als der
Halfte ein Teil der Haushaltsarbeit an eine Haushaltshilfe ausgelagert, beim Mittelbau ohne Doktorat nur
bei 15%. Dies kann zum einen auf einen grosseren Vereinbarkeitsdruck in hdheren Qualifikationsstufen
hindeuten, aber auch mit dem hoheren verfigbaren Einkommen zusammenhangen oder damit, dass die
Personen in hoheren akademischen Stufen eher Kinder haben und dadurch mehr Haushaltsarbeit bewalti-
gen mussen. Personen mit Kindern nehmen denn auch haufiger Haushaltshilfen in Anspruch als jene ohne
Kinder. Bei Personen mit Kindern unter 15 Jahren im Haushalt liegt der Anteil mit Haushaltshilfe bei 42 %,
ohne Kinder bei 21%. Doppelkarrierepaare haben nur leicht haufiger eine Haushaltshilfe (34 %) als die
Ubrigen Erwerbspaare (32%). Haushaltshilfen werden deutlich seltener in Anspruch genommen, wenn die
Partnerin / der Partner nicht erwerbstatig ist (14%).

Der Anteil der Haushaltsarbeit, welcher durch eine Haushaltshilfe Gbernommen wird, bleibt tber die Qua-
lifikationsstufen und Geschlechter ungefahr gleich hoch und liegt bei fast einem Funftel der
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Haushaltsarbeit. Der Anteil unterscheidet sich auch nicht danach, ob Kinder im Haushalt sind oder ob eine
Person in einem Doppelkarrierepaar lebt.

Abbildung 19: Unterstttzung durch Haushaltshilfe
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in im Haushalt (N=4'278; 0.6% ohne Angaben zum Anteil der Haushaltsarbeit
durch Dritte). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

In Bezug auf die Aufteilung und Organisation der Haushalsarbeit positionieren sich die Assistenzprofesso-
rinnen und Assistenzprofessoren zwischen den ordentlichen Professuren und dem promovierten Mittel-
bau. So werden Assistenzprofessorinnen wie die tUbrigen Professorinnen haufiger durch ihre Partner ent-
lastet. Gleichzeitig Gbernimmt — dhnlich wie bei promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen — ein héhe-
rer Anteil als bei den ordentlichen Professorinnen mehr Haushaltsarbeit. Und die Assistenzprofessorinnen
und Assistenzprofessoren ibernehmen im Schnitt weniger Haushaltsarbeit als der Gbrige promovierte Mit-
telbau, jedoch mehr als die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf Stufe Professur.

Vergleich Situation 2011

B Bei der Verteilung der Haushaltsarbeit wird ersichtlich, dass der Unterschied zwischen den Ge-
schlechtern kleiner geworden ist. Zudem zeigen sich auch weniger Unterschiede nach Qualifikationsstufe.
B Der Anteil an selbst ibernommener Haushaltsarbeit hat sich bei den Frauen gegeniber 2011 nicht
verandert, bei den Mannern ist er jedoch gestiegen. Die Unterschiede nach Qualifikationsstufe haben sich
etwas verringert.

W 2021 ist der Anteil Personen mit Haushaltshilfe und auch der Anteil an Haushaltsarbeit, die von dieser
Ubernommen wird, leicht tiefer als 2011. Dass Wissenschaftlerinnen etwas haufiger in Haushalten mit ei-
ner Haushaltshilfe leben als ihre mannlichen Kollegen, ist sich gleich geblieben.

4.2.3 Kinderbetreuung

Aufteilung der Kinderbetreuung zwischen den Eltern

Neben der Haushaltsarbeit beansprucht auch die Kinderbetreuung Zeit und beeinflusst die Vereinbarkeit.
Die Abbildung 20 zeigt die Aufteilung der Kinderbetreuung nach Geschlecht und Qualifikationsstufe.
Uber alle Kategorien hinweg teilt sich etwas weniger als die Halfte (47%) der Eltern die Kinderbetreuung
gleichmadssig auf. Bei den Ubrigen Eltern Ubernehmen fast immer die Mutter den grésseren Anteil. Ahnlich
wie bei der Haushaltsarbeit werden Professorinnen haufiger als Nachwuchswissenschaftlerinnen durch
lhre Partner bei der Kinderbetreuung entlastet. Bei einer separaten Betrachtung der
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4 Arbeitsteilungsarrangements der befragten Wissenschaftler/innen

Assistenzprofessorinnen zeigt sich, dass diese deutlich haufiger (60%) als die Gbrigen Mittelbauangehori-
gen die Kinderbetreuung gleichberechtig aufteilen.

Abbildung 20: Aufteilung der Kinderbetreuung wahrend der Arbeitswoche

[¢)
100% o 89% 6% 95
809
P as% a9% 51%  49% .
31% 44% 500 44%
60%

Hauptsachlich
v 5% 59 5%

anderer Elternteil
40%
0 Hauptsachlich
20% Befragte
0%

H Beide Eltern zu

- —~ U o~ - — Q —~ —~
> h=gTe} < > = 0 — < N . .
2g E— £8 8= 25 £SO £~ 2 gleichen Teilen
go S5 o Q°cC Lwvw S oo 022
o T S o ~ o T = i ~
a o D2 T O a o 0 © ©

g8 38 g8 T8

=X Y ik v O

EX 2 X =% 2 X

ED =09 ED =09

=0 =0
Manner Frauen

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; 1% ohne Angaben zur Kinderbetreuung).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals; Berechnungen BASS

Die Abbildung 21 zeigt die Aufteilung der Kinderbetreuung nach den Erwerbsmodellen. Es zeigt
sich, dass Wissenschaftlerinnen in allen Erwerbsmodellen haufiger die Hauptverantwortung fur die Kinder-
betreuung tragen als dies bei den mannlichen Kollegen der Fall ist. Ebenfalls unabhangig des Erwerbsmo-
dells ist bei den Wissenschaftlern haufiger als bei den Wissenschaftlerinnen der andere Elternteil (in der
Regel die Mutter) fur die Kinderbetreuung zusténdig. Die Kinderbetreuung ist am ahnlichsten auf beide
Eltern verteilt, wenn auch die Erwerbspensen dhnlich sind (beide mindestens 80%, beide unter 80%,).
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Abbildung 21: Erwerbsmodelle und Aufteilung der Kinderbetreuung wahrend der Arbeitswoche
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; 3.2% ohne Angaben zum Erwerbsmodell
oder der Kinderbetreuung). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Familien- und schulergdnzende Kinderbetreuung

Ein Grossteil der befragten Eltern (72%) nutzt regelmassig familien- und schulergénzende Betreuung
wie Kinderkrippen, Mittagstische oder Betreuung durch Verwandte (Abbildung 22). Dabei zeigen sich
grosse Unterschiede nach dem Alter des jungsten Kindes. Am haufigsten wird die familienergédnzende Be-
treuung fur Kinder im Vorschulalter genutzt (81%), gefolgt vom den 5-9-Jahrigen (78%). Wenn das
jungste Kind zwischen 10-14 Jahre alt ist, nimmt nur noch etwas mehr als ein Drittel (38 %) familien- und
schulerganzende Betreuung in Anspruch. Wissenschaftlerinnen geben haufiger an, dass ergéanzende Be-

treuung genutzt wird. Dies steht im Einklang damit, dass sich diese haufiger als die befragten Wissen-
schaftler in Erwerbsmodellen mit zwei hohen Arbeitspensen befinden.
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Abbildung 22: Anteil Eltern mit regelmassiger familien- und schulergénzenden Betreuung nach Alter des

jungsten Kindes
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; 0.6% ohne Angaben zu externer Kinder-
betreuung). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Wenn bei Kindern im Vorschulalter ein Elternteil nicht erwerbstétig ist, wird deutlich seltener familien- und
schulerganzende Kinderbetreuung in Anspruch genommen. Die Nutzung von familienergéanzenden Be-
treuungsangeboten in Erwerbsmodellen mit héheren Gesamtpensen steigt jedoch nur leicht. Insgesamt
sind die Unterschiede zwischen den Erwerbsmodellen eher gering.

Die Betreuungsform unterscheidet sich z.T. stark nach dem Alter der Kinder (Tabelle 7). Im Vorschulal-
ter werden am haufigsten Kitas genutzt (79%), aber auch die (zusatzliche) Betreuung durch Verwandte
ist verbreitet (40%). Rund ein Zehntel der Familien hat ein Au Pair oder eine Hausangestellte fur die Be-
treuung der Kinder. Im Schulalter werden oft schulerganzende Betreuungsangebote (60%) oder Tages-
schulen (knapp ein Drittel) genutzt. Die Betreuung durch Verwandte nimmt an Bedeutung ab, ist aber
noch bei einem Viertel der 10-14-Jahrigen relevant. Vermehrt wird die Betreuung auch durch Bekannte

sichergestellt (11%).

Beim Vergleich der Qualifikationsstufen wirkt sich das unterschiedliche Alter der Kinder stark aus (Durch-
schnittsalter des jungsten Kindes bei Befragten mit Kindern unter 15 Jahren im Haushalt: Professur 7.7
Jahre, Mittelbau mit Doktorat 4.6 Jahre, ohne Doktorat 3.1 Jahre). Deutlich wird jedoch, dass bei einer
Professur die Losung mit Hausangestellten starker verbreitet ist (18%) und beim Mittelbau ohne Doktorat
Verwandte tUberdurchschnittlich haufig einspringen (50%). Eine zusatzliche Analyse nach Sprachregion
zeigt keine klaren Muster bei der Nutzung der familien- und schulerganzenden Kinderbetreuung.
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Tabelle 7: Formen der familienerganzenden Betreuung (Mehrfachnennungen maoglich)

Betreuungsform Alter des jiingsten Kindes Akademische Stufe Elternteil Total

Mittelbau mit Mittelbau ohne
0-4 Jahre*  5-9 Jahre 10-14 Jahre Professur ~ Doktorat Doktorat

Kita / Kinderkrippe 79% 21% 5% 35% 60% 58% 55%
Tagesschule 12% 33% 27% 27% 20% 10% 19%
Schulerganzende Mittagsti- 18% 60% 60% 51% 35% 18% 34%
sche, Fruh- und Nachmittags-

betreuung

Tagesfamilie 6% 8% 5% 6% 6% 7% 6%
Au Pair, Hausangestellte fur 10% 10% 7% 18% 8% 6% 10%
Kinderbetreuung

Verwandte (z.B. Grosseltern) 40% 30% 25% 23% 35% 50% 36%
Freunde, Bekannte 4% 9% 1% 7% 6% 7% 6%
Andere 1% 3% 0% 2% 1% 2% 2%
Nutzung Betreuungsangebot 18% 2% 1% 6% 13% 12% 12%
der Universitat

Anzahl Félle 979 446 151 263 1'031 282 1'576

(befragte Elternteile)

Anmerkungen: *Die Angaben zu Tagesschule und schulerganzender Betreuung in dieser Spalte durften sich auf altere Geschwister
beziehen. Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt und familienexterner Kinderbetreuung
(N=1'583; 0.4% ohne Angaben zur Form der externer Kinderbetreuung). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals
2021; Berechnungen BASS

Die Betreuungsangebote der Universitaten werden im Vorschulalter von 18% der befragten Eltern
mit familienerganzender Betreuung genutzt, im Schulalter haben sie kaum mehr Bedeutung. Tabelle 8
zeigt, dass die Nutzung der hochschulinternen Betreuungsangebote je nach Universitdt oder Forschungs-
institut sehr unterschiedlich ist. Das Kinderbetreuungsangebote der ETH Lausanne wird von knapp einem
Drittel der befragten Eltern mit Kind(ern) im Vorschulalter in Anspruch genommen. Die Angebote der Uni-
versitat Basel werden dagegen nur selten genutzt (7%).

Tabelle 8: Nutzung der Betreuungsangebote der Hochschulen

Hochschule Anteil Eltern mit Kindern im Vorschulalter,

die das Betreuungsangebot der Hochschule nutzen
Universitat Basel 7%
Universitat Bern 14%
Universitat Freiburg 16%
Universitat Genf 13%
Universitat Lausanne 22%
Universitat Luzern *
Universitat Neuenburg *
Universitat St.Gallen 17%
usl *
Universitat Zdrich 19%
ETH Lausanne 32%
ETH Zurich 23%
Forschungsanstalten 24%
Total 18%

Anmerkungen: * Anteile, die auf weniger als 30 Fallen basieren, werden nicht ausgewiesen. Das Graduate Institute (IHEID) wurde
der Universitat Genf zugeteilt. Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) im Vorschulalter (0-4 Jahre) und familienexterner
Kinderbetreuung (N=979). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Eltern, welche familienerganzende Kinderbetreuung nutzen, wurden nach ihrer Einschatzung von
verschiedenen Aspekten der Betreuung gefragt (Abbildung 23). Die Betreuungsqualitat wird generell
als (eher) hoch erachtet (92 %), die Zufriedenheit nimmt allerdings mit dem Alter der Kinder leicht ab. Eine
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flexible Wahl der Betreuungszeiten war allerdings fiir 40% (eher) nicht gegeben. Und 39% verneinten
(eher), innert niitzlicher Frist eine geeignete Betreuung gefunden zu haben. Im Vorschulalter lehnt zu-
dem ein Drittel (eher) ab, dass die Betreuung gut bezahlbar sei.

Abbildung 23: Beurteilung der familienerganzenden Betreuung nach Alter des jungsten Kindes
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt mit familienerganzender Betreuung (N=1'583; da-
von je nach Frage 1.1-1.9% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Familienerganzende Kinderbetreuungsangebote decken haufig die Normalarbeitszeiten Montag bis Frei-
tag tagstber ab. Insbesondere die Betreuung zu Randzeiten wie am Abend, Wochenende oder bei
mehrtagigen Abwesenheiten kann so eine grosse Herausforderung in Bezug auf die Vereinbarkeit wer-
den, wie die Befragten bestatigen (Abbildung 24). Je kleiner die Kinder, desto schwieriger ist es, diese
Herausforderungen zu meistern. Fur leicht mehr als die Halfte der Befragten ist die Kinderbetreuung in
Randzeiten wochentags oder auch am Wochenende nicht gewahrleistet. Noch grosser ist die Herausfor-
derung bei mehrtatigen Abwesenheiten oder bei Krankheiten des Kindes. Bei mehrtatigen Abwesenheiten
der Eltern, wie dies zum Beispiel fir die Teilnahme an einer Tagung nétig ist, ist fir 71% die Kinderbe-
treuung nicht problemlos gewahrleistet. Und fir drei Viertel der Befragten ist die Betreuung bei Krankheit
des Kindes nicht problemlos gewahrleistet. Mit steigendem Alter der Kinder besteht weniger Bedarf an
Kinderbetreuung zu speziellen Zeiten und die Betreuung ist auch &fters gewahrleistet. Dies gilt fur Rand-
zeiten wochentags und am Wochenende noch starker als bei mehrtatigen Abwesenheiten und Krankheit
des Kindes.
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Abbildung 24: Gewahrleistung der Kinderbetreuung wahrend Randzeiten und klrzeren Abwesenheiten
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; davon je nach Frage 3%-3.5% ohne An-
gaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Betreuung in der schulfreien Zeit stellt fir die Eltern ebenfalls eine Herausforderung dar. Vor allem
in den Schulferien ist die Betreuung der Kinder oftmals nicht ohne Probleme gewahrleistet (59%), aber
auch die Betreuung an den schulfreien Nachmittagen ist fur fast die Halfte (49%) der befragten Wissen-
schaftler/innen mit schulpflichtigen Kindern eine Herausforderung.

Die Halfte (50%) der befragten Eltern wiinscht sich in der Kinderbetreuung mehr Entlastung (Abbil-
dung 25). Der Grossteil davon (39%) mochte starker durch familien- und schulergdnzende Betreuungsan-
gebote entlasten werden, 6% durch den anderen Elternteil und 5% durch beides. Frauen wiinschen sich
vier Mal haufiger zusatzliche Untersttitzung durch den anderen Elternteil als Manner (17% vs. 4%). Mit
zunehmendem Alter des jungsten Kindes sinkt der Wunsch nach mehr Entlastung. In Bezug auf die aka-

demischen Qualifikationsstufen zeigen sich keine Unterschiede in Bezug auf den Wunsch nach mehr Ent-
lastung.
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Abbildung 25: Eltern, die bei der Kinderbetreuung entlastet werden méchten
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; davon 1.3% ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Die Befragten mit einem zusatzlichen Unterstitzungsbedarf wurden anschliessend gefragt, weshalb sie
bisher nicht starker entlastet werden (Abbildung 26). Die Kosten spielen im Vorschulalter die wichtigste
Rolle (43%), gefolgt von Problemen, eine passende Betreuung zu finden (33%). Im Schulalter ist die Rei-
henfolge umgekehrt: Die Suche nach einer passenden Betreuung (44-46%) ist hier die hohere Hurde als
die Kosten (31-35% %).

Abbildung 26: Grtnde fr Fehlen einer starkeren Entlastung durch familien- und schulerganzende Kinder-

betreuung
100%
13% 15% 18% 14%
80% Anderes
43% 35% 31% 40%
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Familienergdnzende
40% Betreuung wirde zuviel
kosten
0, 0, o) 0,
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0% 179 | S50 = [ 9% | Betreuung gefunden
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611) (238) (100) (949) eine Losung bemht

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt die sich mehr Entlastung in der Kinderbetreuung
durch familienexterne Kinderbetreuung winschen (N=952; davon 0.3% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissen-

schaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS
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Vergleich mit der Situation 2011

B Bei der Aufteilung der Kinderbetreuung zwischen den Eltern haben sich gegentiber 2011 Verdnde-
rungen ergeben. Die stark geschlechtsspezifische Aufteilung hat sich in Richtung einer egalitareren Auftei-
lung entwickelt. Dennoch Ubernehmen auch 2021 die Frauen einen grdsseren Teil der Kinderbetreuung.
B Der Anteil Eltern, die familien- oder schulerganzenden Betreuung nutzen, ist etwas héher als
2011, insbesondere bei der Gruppe mit einem jiingsten Kind von 5 bis 9 Jahren. Gegentiber 2011 werden
in der aktuellen Erhebung schulergdnzende Betreuungsangebote und Tagesschulen deutlich 6fter genutzt.
Gleichzeitig haben Tagesfamilien an Bedeutung verloren. Betreuungsangebote der Universitdten werden
gesamthaft etwa gleich haufig genutzt.

B Die Beurteilung der Betreuungssituation fallt 2021 dhnlich aus wie 2011. Die familienexterne Kin-
derbetreuung ist zu beiden Erhebungszeitpunkten vor allem im Vorschulalter haufig nicht optimal und es
werden weitgehend ahnliche Herausforderungen genannt. Nur bezuglich der Verfugbarkeit von Betreu-
ungsplatzen werden geringflgige Verbesserungen festgestellt.

B Bei dem Wunsch nach zusatzlicher Entlastung durch familien- und schulerganzende Kinderbetreu-
ungsangebote kdnnen die Ergebnisse aus den beiden Befragungen nicht direkt verglichen werden, weil
sich die Erhebungsart unterscheidet. Es zeigt sich jedoch sowohl 2011 wie auch 2021, dass es zwischen
den Qualifikationsstufen kaum Unterschiede gibt und dass Frauen eher Entlastung winschen als Manner.

4.2.4 Betreuung von Angehoérigen

Knapp ein Zehntel der Befragten betreute zum Erhebungszeitpunkt eine nahestehende Person (Abbil-
dung 27).” Rund zwei Drittel davon unterstiitzten jemanden in einem anderen Haushalt und ein Drittel im
gleichen Haushalt, zudem 15 Personen jemanden im eigenen und in einem anderen Haushalt. Mit der
Qualifikationsstufe steigt primar altersbedingt der Anteil der Befragten, die Angehorige betreuen.® Insge-
samt unterstUtzen die befragten Frauen etwas haufiger Angehérige als die befragten Ménner.

Abbildung 27: Anteil befragte Wissenschaftler/innen, die Angehdrige betreuen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 0.5% ohne Angaben). 15 Personen unterstiitzen jemanden im eigenen
und jemanden in einem anderen Haushalt. Diese Personen sind in der Kategorie «Betreuung im eigenen Haushalt» aufgefthrt.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

7 Die Angehérigenbetreuung wurde in der Befragung wie folgt definiert: «Die Unterstiitzung, Betreuung und Pflege von
Angehorigen oder nahen Personen umfasst Tatigkeiten wie die Untersttitzung im Alltag (z.B. Hilfe im Haushalt oder Begleitung zu
Terminen) oder die Pflege dieser Person zu Hause.»

8 Auch in der Gesamtbevélkerung nimmt der Anteil betreuender Angehériger bis ca. zum Alter von 56 Jahren kontinuierlich mit dem

Alter zu (Otto et al. 2019).
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4.3 Der Einfluss der Corona-Pandemie auf die Vereinbarkeit

Massnahmen zur Einddammung des Corona-Virus wie bspw. Homeoffice, Homeschooling, Fernunterricht
und eingeschrankte soziale Kontakte beeinflussen die Arbeits- und Lebensbedingungen massgeblich. Wie
hat sich die Pandemiesituation auf die Aufteilung der unbezahlten Haushalts- und Betreuungsarbeit in den
Haushalten der Wissenschaftler/innen ausgewirkt? Und wie schatzen die Befragten den Einfluss der
Corona-Pandemie und der damit verbundenen Massnahmen auf lhre berufliche und private Situation ein?

In den meisten Paar- und Familienhaushalten der befragten Wissenschaftler/innen (75%) ist die Aufteilung
der Haushaltsarbeit in der Corona-Pandemie unverandert geblieben (Abbildung 28). Die Manner ha-
ben etwas haufiger mehr Haushaltsarbeit als vor der Pandemie ibernommen als die Frauen (19% gegen-
Uber 15%), was die Wissenschaftlerinnen auch fir ihre Partner bestétigen. Dies zeigt sich auf allen Qualifi-
kationsstufen. Nur in einem von hundert Haushalten wurde aufgrund der Pandemie mehr Haushaltsarbeit
an Dritte ausgelagert. Auffallend ist, dass in den oberen Qualifikationsstufen mehr Befragte angeben, in
der Pandemie zusatzliche Haushaltsarbeit zu Ubernehmen. Dies kénnte damit zusammenhdngen, dass hier
haufiger bezahlte Haushalthilfen ausfielen. Werden alle Befragten (unabhangig von ihrer familiaren Situa-
tion) betrachtet, zeigt sich ein ahnliches Bild. Die geschlechtsspezifischen Unterschiede sind etwas kleiner,
die Unterschiede zwischen den Qualifikationsstufen dagegen etwas grosser.

Abbildung 28: Veranderung der Aufteilung der Haushaltsarbeit in der Corona-Pandemie
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in im Haushalt (N=4'278; davon 0.6% ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Starker als die Haushaltsarbeit tangierte die Pandemie die Kinderbetreuungssituation. Insgesamt 42%
der befragten Wissenschaftler/innen mit Kindern unter 15 Jahren berichten von einer Zunahme der Be-
treuung durch die Eltern (Abbildung 29). Dabei zeigen sich Unterschiede nach Alter des jingsten Kindes
im Haushalt. Veranderungen sind in Familien mit Kindern im Schulalter haufiger, insbesondere bei den
jungeren Schulkindern (5-9-Jahrige). Eine Betrachtung nach Geschlecht zeigt, dass die befragten Mutter
und Vater - Uber alle Altersstufen der Kinder betrachtet - etwa gleich haufig zusatzliche Betreuungsarbeit
Gbernehmen, allerdings von einem anderen Ausgangsniveau aus. Bei den Wissenschaftlerinnen tber-
nimmt der andere Elternteil (in der Regel der Vater) aber haufiger als bei den Wissenschaftlern mehr Kin-
derbetreuung (26% gegeniber 19%). Wissenschaftler geben etwas haufiger als die Wissenschaftlerinnen
an, dass die Pandemie keinen Einfluss auf die Betreuungssituation hatte. Dies durfte mit dem héheren An-
teil der Betreuung durch den anderen Elternteil zusammenhéangen. Besonders ausgepragt ist diese
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geschlechtsspezifische Differenz bei Eltern mit einem jungsten Kind von 10 bis 14 Jahren (64% gegenuber
48%).

Abbildung 29: Veranderung der Kinderbetreuungssituation in der Corona-Pandemie nach Alter des

jungsten Kindes im Haushalt
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Beide haben mehr Kinderbetreuung tbernommen B Kinderbetreuungssituation hat sich nicht verandert

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; davon 1% ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Die Befragten wurden auch um eine Beurteilung des Einflusses der Pandemie auf ihre private und
berufliche Situation gebeten. Fur den Bereich der unbezahlten Arbeit zeigt Abbildung 30, dass die
Pandemie fur jeweils etwas mehr als die Halfte mit einer zusatzlichen Belastung in der Kinderbetreuung
und der Betreuung von Angehorigen verbunden war. Nur fir wenige hat die Belastung in diesen Berei-
chen abgenommen (10% bei Kinderbetreuung, 5% bei Angehorigenbetreuung). Bei der Haushaltsarbeit
hat die Belastung dagegen nur fur jede funfte befragte Person zugenommen, gegen 70% stellten keine
Veranderung fest.? In allen drei Bereichen berichten Frauen haufiger als Manner von starkeren Belastun-
gen bzw. negativen Entwicklungen und etwas seltener von positiven Veranderungen.

9 Hierbei geht es nicht mehr darum, ob und wie sich die Aufteilung der unbezahlten Arbeit im Haushalt bzw. zwischen den Eltern
verandert hat und die Befragten zusatzliche Aufgaben Ubernommen haben, sondern um eine subjektive Situationsbeurteilung. So
kann etwa die Kinderbetreuungssituation belastender werden, weil hohere Flexibilitat erfordert ist, ohne dass die Befragten selbst
mehr Betreuung Gbernommen haben. Umgekehrt muss eine abnehmende Belastung / positive Entwicklung nicht weniger Betreu-
ungsarbeit bedeuten. So kann etwa positiv beurteilt werden, wenn jemand aufgrund von Homeoffice oder Homeschooling mehr Zeit
mit seinen Kindern verbringen kann.
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Abbildung 30: Beurteilung des Einflusses der Corona-Pandemie auf die Betreuungs- und Haushaltsarbeit
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Basis: Kinderbetreuung = befragte Wissenschaftler/innen mit Kind(ern) unter 15 Jahren im Haushalt (N=2'202; davon 9% «weiss
nicht» oder ohne Angaben); Betreuung von Angehdérigen = befragte Wissenschaftler/innen, die Angehorige betreuen (N=646; davon
19% «weiss nicht» oder ohne Angaben); Haushaltsarbeit = alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655; davon 13% «weiss
nicht» oder ohne Angaben).Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Die Beurteilung des Pandemie-Einflusses in Bezug auf die akademische Tatigkeit fallt fur Frauen und
Manner sehr dhnlich aus. Abbildung 31 zeigt daher die Antworten differenziert nach Qualifikationsstufe,
die in diesem Zusammenhang relevanter erscheinen.

Abbildung 31: Beurteilung des Einflusses der Corona-Pandemie auf die akademische Tatigkeit
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655; davon zw. 6% und 8% «weiss nicht» oder ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Fur 43% nahm die Belastung in der beruflichen Tatigkeit zu, am ausgepragtesten bei den Profes-
sor/innen (47%). Fir etwa gleich viele hat sich die Belastung nicht verandert und 11 % geben gar eine
weniger grosse Belastung an. Die eigene Arbeitsproduktivitat hat sich durch die Pandemie fiir 42% ne-
gativ und fur 39% kaum verdndert. Eine positive Entwicklung machen 20% aus. Am negativsten dussern
sich dazu Personen aus dem Mittelbau ohne Doktorat. Eine deutliche Verschlechterung sehen die Befrag-
ten bei der Vernetzung innerhalb der wissenschaftlichen Community. Drei Viertel sind der Meinung, dass
diese aufgrund der Pandemiesituation gelitten hat, nur 18% sehen keine Veranderung und 6% eine posi-
tive Entwicklung, vermutlich durch die Verlagerung des Austausches in virtuelle Rdume. Die Einschatzung
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fallt auf den tieferen Qualifikationsstufen pessimistischer aus als bei den Professorinnen und Professoren.
Dies wahrscheinlich, weil im Mittelbau die beruflichen Netzwerke noch weniger gefestigt sind.

Aus den offenen Antworten geht hervor, dass vor allem der fehlende Austausch mit den Arbeitskolleg/in-
nen und den Studierenden als negative Folge der Corona-Massnahmen gewertet wird. Zudem sei der ad-
ministrative Aufwand fur die Lehre durch die standig wechselnden Vorschriften hoch. Problematisch war
fur einzelne auch die temporare Schliessung von Labors, sodass sie ihre Forschung nicht vorantreiben
konnten.

Abschliessend zeigt Abbildung 32 die Auswirkungen der Pandemie auf die Work-Life-Balance. Insge-
samt erachten 42% der Antwortenden die Entwicklung in diesem Punkt als negativ, 32% sehen keine
Veranderung und 26% machen positive Verdnderungen aus. Bei alle Qualifikationsstufen dussern sich die
Frauen etwas negativer als die Manner. Am grossten sind die Unterschiede bei den Professor/innen: Hier
aussern sich 46% der Frauen und 31% der Ménner negativ. Bis auf diesen Punkt sind die Unterschiede
zwischen den Qualifikationsstufen klein. Werden nur Befragte mit Kindern unter 15 Jahren betrachtet,
sind bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen die Geschlechterunterschiede etwas starker
und auf Stufe Professur etwas schwécher ausgepragt.

In den offenen Antworten wurde z.T. konkretisiert, dass im Homeoffice die standige Erreichbarkeit und
die fehlende Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben erschwerend waren. Geschatzt wurde dagegen
u.a. der Wegfall des Arbeitswegs und unnétiger Sitzungen. Viele Befragte haben ausserdem die offenen
Antwortfelder genutzt, um auf die zunehmende psychische Belastung in der Corona-Pandemie hinzuwei-
sen.

Abbildung 32: Beurteilung des Einflusses der Corona-Pandemie auf die Work-Life-Balance
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655; davon 6% «weiss nicht» oder ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

5 Vereinbarkeit von akademischer Laufbahn, Partnerschaft und Fami-
lie aus Sicht der Befragten

Die akademische Laufbahn bringt spezifische Herausforderungen und Moglichkeiten mit sich. Dieses Kapi-
tel beleuchtet die Wechselwirkungen zwischen akademischer Laufbahn, Partnerschaft und Familie. Dabei
stehen die Einschatzungen und Erfahrungen der befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler im
Zentrum. Es geht darum, wie Partnerschaft, Kinder und akademische Karrieren sich gegenseitig beeinflus-
sen (Abschnitte 5.1 und 5.2) und welche Kompromisse bei Karriereentscheidungen eingegangen werden
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(Abschnitt 5.3). Abschnitt 5.4 zeigt, wo aus Sicht der Befragten Handlungsbedarf fur eine bessere Verein-
barkeit von akademischer Karriere und Privatleben besteht.

5.1 Partnerschaft und akademische Karriere

Um die Wechselwirkungen zwischen Partnerschaft und akademischer Karriere zu erheben, wurden den
Befragten, die aktuell in einer Partnerschaft leben, neun Aussagen vorgelegt. Diese mussten jeweils dahin-
gehend bewertet werden, wie stark ihnen die Befragten zustimmen.'® Die detaillierten Auswertungen die-
ser Fragen werden im Anhang in der Tabelle 13 und Tabelle 14 dargestellt. Hier werden die wichtigsten
Erkenntnisse aufgefthrt. Funf dieser Aussagen beziehen sich auf positive Zusammenhange:

B Rickhalt in schwierigen beruflichen Situationen: Fast allen Befragten (89%), hat der Partner oder
die Partnerin in schwierigen beruflichen Situationen Rickhalt gegeben. Bei Frauen trifft dies etwas ofter
voll und ganz zu als bei Mannern (59% vs. 55%), vor allem auf der Stufe Professur (63% vs. 53%). Wenn
der Partner oder die Partnerin in der Wissenschaft tatig ist, trifft dies leicht haufiger zu, genauso wie wenn
die Befragten in einem Doppelkarrierepaar leben im Vergleich zu anderen Partnerschaften.

B Rat bei Karriereentscheidungen: 67% der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler haben dank
ihres Partners oder ihrer Partnerin die richtigen Karriereentscheidungen getroffen. Dabei ist wichtig zu be-
achten, dass 17% diese Aussage nicht beurteilen kdnnen. Das heisst, fir die grosse Mehrheit derjenigen,
die eine Bewertung abgeben kénnen, trifft die Aussage zu. Fur ebenfalls 17% trifft die Aussage nicht zu.
Fur Professorinnen und Professoren trifft dies etwas haufiger zu als beim Mittelbau. Personen, die aktuell
in einem Doppelkarrierepaar leben oder deren Partner oder Partnerin ebenfalls in der Wissenschaft arbei-
tet, stimmen der Aussage etwas 6fters zu.

B Anregung fiir wissenschaftliche Arbeit: Fir 67% stimulieren Diskussionen mit dem Partner oder der
Partnerin die wissenschaftliche Arbeit. Dies trifft fir die Frauen starker zu als fir Manner (73% vs. 61%).
Der Unterschied bezieht sich dabei vor allem auf die klare Zustimmung («trifft voll und ganz zu»). Wenn
der Partner oder die Partnerin ebenfalls in der Wissenschaft arbeitet, trifft diese Aussage mit 90% fur fast
alle Befragten zu (und zu 59% wenn der Partner/die Partnerin nicht in der Wissenschaft arbeitet). Die
Partner von Wissenschaftlerinnen arbeiten etwas &fter ebenfalls in der Wissenschaft als die Partnerinnen
der Wissenschaftler. Personen, die in einem Doppelkarrierepaar leben, stimmen der Aussage, dass Diskus-
sionen mit dem Partner oder der Partnerin die wissenschaftliche Arbeit stimulieren, fast doppelt so haufig
voll und ganz zu als Personen in Ubrigen Erwerbspaaren oder solche, in denen der Partner oder die Partne-
rin nicht erwerbstatig ist.

B Berufliche Netzwerke: Die beruflichen Netzwerke des Partners oder der Partnerin bedeuten fur die
meisten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler keinen Zusatznutzen, 19% profitieren davon, 70%
nicht. Professorinnen profitieren etwas 6fter als Professoren von den Netzwerken des Partners bzw. der
Partnerin. Personen, deren Partnerin oder Partner ebenfalls in der Wissenschaft arbeitet, profitieren klar
haufiger von deren beruflichen Netzwerken (37% vs. 12%). Auch Personen in Doppelkarrierepaaren stim-
men dieser Aussage haufiger zu.

m Ubernahme Haus- und Betreuungsarbeit: 26% konnten ihre berufliche Karriere zielstrebig verfol-
gen, weil ihr Partner oder ihre Partnerin den gréssten Teil der Haus- und Betreuungsarbeiten Gilbernommen
hat. Dabei zeigen sich grosse Unterschiede nach dem Geschlecht. Im Total trifft diese Aussage fur 35%
der Manner und 17% der Frauen zu. Die Geschlechtsunterschiede sind auf den Stufen Mittelbau mit Dok-
torat und Professur viel deutlicher als beim jungeren und oft noch kinderlosen Mittelbau ohne Doktorat.

10 Es standen die Optionen «Stimme voll und ganz zu», «Stimme eher zu», «Stimme eher nicht zu», «Stimme gar nicht zu» und
«Kann ich nicht beurteilen / Trifft auf meine Situation nicht zu» zur Auswahl.
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Wenn der Partner oder die Partnerin nicht erwerbstatig ist, trifft diese Aussage um einiges haufiger zu
(50%) als bei Doppelkarrierepaaren (16%) oder Ubrigen Erwerbspaaren (31%).

Der positive Einfluss von Partnerschaften auf die akademische Laufbahn liegt damit hauptsachlich in der
moralischen Unterstiitzung und in Anregungen. Es zeigt sich Uber die verschiedenen Aspekte hinweg
kein klarer Trend, dass ein Geschlecht starker von einer Partnerschaft profitiert in Bezug auf die akademi-
sche Karriere. In Konstellationen, in welchen beide Personen des Paars in der Wissenschaft tatig sind oder
eine berufliche Karriere verfolgen, ist die Untersttitzung und Anregung ausgepragter. Frauen leben haufi-
ger in solchen Konstellationen als Manner. Frauen werden aber umgekehrt deutlich seltener als Manner
durch den Partner in der Haus- und Betreuungsarbeit entlastet.

Vier Aussagen beziehen sich auf negative Aspekte bzw. Herausforderungen im Zusammenspiel von
akademischer Karriere und Partnerschaft:

B Fehlende Mobilitat: Mit 46% gab fast die Halfte der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an,
aufgrund der beruflichen Karriere ihres Partners oder ihrer Partnerin fir die eigene akademische Karriere
zu wenig mobil zu sein. Am starksten betrifft dies den Mittelbau mit Doktorat. In dieser Phase der akade-
mischen Laufbahn wird im Regelfall eine gewisse Mobilitat erwartet, starker als wahrend dem Doktorat.
Gemass den Antworten der Professor/innen ist die fehlende Mobilitat aufgrund der beruflichen Karriere
des Partners/der Partnerin weniger oft relevant (32%) als gemass den Befragten auf den anderen Stufen.
Eine Erklarung daftr kann darin liegen, dass Personen, die den Mobilitatsanforderungen nicht oder nur
eingeschrankt entsprechen (kénnen), unter Umstanden keine Professur anstreben bzw. erreichen. Perso-
nen in Doppelkarrierepaaren fuhlen sich etwas starker in der Mobilitat eingeschrédnkt als andere Erwerbs-
paare. Wenn der Partner oder die Partnerin nicht erwerbstatig ist, ist fehlende Mobilitat deutlich weniger
relevant.

B Gleicher Ort unwahrscheinlich: Fir 46% der Befragten ist es unwahrscheinlich, dass sie und ihr Part-
ner oder ihre Partnerin sich am gleichen Ort beruflich verwirklichen kénnen. In den Antworten auf der
Stufe der Professur trifft dies weniger haufig zu (34%). Frauen stimmen der Aussage leicht haufiger zu
(48% vs. 45%). Personen, deren Partner oder Partnerin ebenfalls in der Wissenschaft arbeitet, schatzen es
als schwieriger ein, dass beide sich am gleichen Ort beruflich verwirklichen kénnen (55% vs. 44%). Fur
Ubrige Erwerbspaare trifft dies weniger oft zu als fur Doppelkarrierepaare und Paare, in denen der Partner
oder die Partnerin nicht erwerbstatig ist.

B Belastung durch hohes zeitliches Engagement: Fir mehr als die Halfte der Befragten (53%) stellt
die zeitliche Beanspruchung durch die eigene Erwerbstatigkeit keine Belastung fur die Partnerschaft dar.
Ein erheblicher Anteil der Beziehungen (45%) ist jedoch durch das hohe zeitliche Engagement stark belas-
tet. Insgesamt trifft dies auf die befragten Manner leicht haufiger zu (46% vs. 44%). Auf Stufe Professur
sind jedoch die Partnerschaften der Professorinnen haufiger belastet als die der Professoren (46% vs.
42%). Allgemein ist die Belastung durch das hohe zeitliche Engagement fiir Assistenzprofessorinnen und -
professoren am gréssten. Wenn der Partner oder die Partnerin nicht erwerbstatig ist, belastet das hohe
zeitliche Engagement fur die wissenschaftliche Tatigkeit die Beziehung 6fter als bei Erwerbspaaren.

B Koordination von zwei erfiillten Berufsleben: Der Versuch, zwei erfillte Berufsleben zu koordinie-
ren, belastet flr 43% die Partnerschaft. Dies wird insbesondere auf der Qualifikationsstufe Professur von
den Frauen starker empfunden als von den Mannern (46% vs. 34%). Dabei gibt es bei Assistenzprofesso-
rinnen und —professoren keinen Unterschied zwischen den Geschlechtern, die Belastung fur die Beziehung
ist aber allgemein grosser in dieser Gruppe. Fur Personen, deren Partner oder Partnerin ebenfalls in der
Wissenschaft arbeitet, wird die Partnerschaft durch die Koordination von zwei erfullten Berufsleben etwas
starker belastet, als wenn der Partner oder die Partnerin nicht in der Wissenschaft arbeitet. Auch Personen
in Doppelkarrierepaaren werden dadurch starker belastet, gefolgt von Ubrigen Erwerbspaaren.
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Insgesamt sind 78% der Befragten, die in einer Partnerschaft leben, in irgendeiner Form mit Herausforde-
rungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Partnerschaft und akademischer Karriere konfrontiert. Dies be-
trifft Frauen und Manner auf einem ghnlichen Niveau. Die Belastungen sind bei Doppelkarrierepaaren et-
was hoher. Jedoch betreffen Vereinbarkeitskonflikte auch die Gbrigen Erwerbspaare sowie Konstellatio-
nen, in welchen der Partner oder die Partnerin nicht erwerbstatig ist. Letzteres kénnte denn auch eine
Folge davon sein, dass zwei berufliche Karrieren nicht vereinbar waren. Daftr wirde auch sprechen, dass
die Nichterwerbstatigkeit des Partners /der Partnerin haufig eine Ubergangssituation darstellt und eigent-
lich beide erwerbstatig sein wollen (vgl. dazu Abschnitt 4.1.1). In Bezug auf die akademischen Qualifikati-
onsstufen steht der Mittelbau mit Doktorat — und hier in einem erhdhten Ausmass die Assistenzprofes-
sor/innen — am haufigsten vor diesen Herausforderungen. Dass Vereinbarkeitskonflikte auf der Stufe der
Professur wieder etwas abnehmen, kann auch mit einem gewissen Selektionseffekt zusammenhéangen,
etwa wenn aufgrund der Unvereinbarkeit die akademische Laufbahn aufgegeben wird oder Beziehungen
aufgrund der hohen Belastungen auseinander gehen.

Wie aus Abbildung 33 hervorgeht, sind in der Wissenschaft Trennungen aufgrund von Vereinbar-
keitskonflikten relativ verbreitet. Fast ein Viertel (24%) der Befragten hat in der Vergangenheit eine
Trennung erlebt, bei der es eine wichtige Rolle spielte, dass die eigenen Karriereplane und diejenigen des
Partners oder der Partnerin nicht vereinbar waren. Frauen sind etwas haufiger betroffen als Manner (27%
vs. 21%). Auf der Stufe der Professur sind die Geschlechterunterschiede besonders ausgepragt. Professo-
rinnen haben beinahe doppelt so hdufig eine Trennung aufgrund von Vereinbarkeitskonflikte erlebt wie
Professoren. Die Geschlechterdifferenzen dirften einerseits eine Folge davon sein, dass Wissenschaftlerin-
nen haufiger mit Personen leben, die ebenfalls eine berufliche (z.T. ebenfalls akademische) Karriere verfol-
gen und damit haufiger mit Koordinationsproblemen konfrontiert sind. Andererseits spielen unter Um-
standen traditionelle Geschlechterstereotypen eine Rolle, wonach die berufliche Laufbahn der Manner Pri-
oritat hat.

Abbildung 33: Anteil Befragte, die eine karrierebedingte Trennung erlebt haben
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen (N=6'655; davon 147 Falle ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals; Berechnungen BASS
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Vergleich Situation 2011

B In Bezug auf die positiven Einfllisse von Partnerschaften auf die akademische Karriere zeigen sich ins-
gesamt die gleichen Muster wie im Jahr 2011. Nur die Geschlechterunterschiede in Bezug auf den Einfluss
der Ubernahme der Haus- und Betreuungsarbeit durch den Partner oder die Partnerin auf die akademi-
sche Karriere haben sich gegentiber 2011 etwas verringert.

B Die Vereinbarkeitskonflikte zwischen akademischer Karriere und Partnerschaft haben insgesamt zu-
genommen. Die Geschlechtsunterschiede haben allerdings gegentiber 2011 abgenommen. Eine Aus-
nahme bilden die Konflikte bei der Koordination zweier Karrieren. Diese haben bei den Wissenschaftlerin-
nen starker zugenommen als bei den Wissenschaftlern und insbesondere fr Professorinnen stellt dies
haufiger eine Belastung dar. Die Verscharfung der Vereinbarkeitsproblematik gegentiber 2011 durfte auch
damit zusammenhangen, dass Doppelkarrierepaare insbesondere ab Stufe Mittelbau mit Doktorat etwas
verbreiteter sind und die Befragten (insbesondere Manner) etwas seltener in einem Alleinverdienermodell
leben.

B Karrierebedingte Trennungen liegen auf einem dhnlichen Niveau wie 2011. Und auch die Unter-
schiede zwischen den Qualifikationsstufen und den Geschlechtern haben sich in diesem Punkt kaum ver-
andert.

5.2 Kinder und akademische Karriere

Genau wie Partnerschaften kénnen auch Kinder die akademische Laufbahn in der einen oder anderen
Richtung beeinflussen. Den befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Kindern wurden
wiederum einige Aussagen zur Bewertung vorgelegt. Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse zu-
sammenfassend dargestellt. Die detaillieren Ergebnistabellen finden sich im Anhang (Tabelle 15, Tabelle
16).

Drei der Aussagen beziehen sich auf positive oder neutrale Zusammenhénge:

B Effizientere Nutzung der Arbeitszeit: Kinder haben einen grossen Einfluss auf die Arbeitsweise.
69% der Befragten geben an, ihre Arbeitszeit effizienter zu nutzen, seit sie Kinder haben. Uber alle Quali-
fikationsstufen stimmten Frauen dieser Aussage haufiger und starker zu als Ménner.

B Mehr Gelassenheit bei beruflichen Herausforderungen: Seit sie Kinder haben, begegnet die Halfte
(52%) der Befragten beruflichen Herausforderungen mit grosserer Gelassenheit. Fur den Mittelbau ohne
Doktorat trifft das etwas haufiger (57%) zu als fur die anderen Qualifikationsstufen. Frauen stimmten der
Aussage tendenziell etwas haufiger zu als Manner.

B Keinen negativen Einfluss auf die Karriere: Nur insgesamt 37% der Befragten sind der Ansicht,
dass die Elternschaft ihre Karriere bisher nicht erschwert oder negativ beeinflusst hat. Dabei zeigen sich
klare Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Fir Manner trifft die Aussage mit 49% fast doppelt so
haufig zu wie fur die Frauen (27%). Der geschlechtsspezifische Unterscheid zeigt sich auf allen Qualifikati-
onsstufen, wobei er im Mittelbau ohne Doktorat am kleinesten ist. Professor/innen geben deutlich haufi-
ger (51%) als Nachwuchswissenschaftler/innen (35% bzw. 31%) an, dass Kinder keinen negativen Ein-
fluss auf die berufliche Karriere haben. Dies kénnte daran liegen, dass Personen, bei denen Kinder einen
negativen Einfluss auf die eigene Karriere haben, keine Professur erreichen.

Mit weiteren Aussagen wurde versucht, die Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Kindern und
akademischer Karriere zu erfassen:

B Reduktion des Engagements fiir den Beruf: 69% der Wissenschaftlerinnen und 57% der Wissen-
schaftler (total 63%) wollten oder mussten nach der Familiengriindung das zeitliche Engagement fur ihren
Beruf reduzieren. Der Geschlechtsunterschied besteht auf allen akademischen Stufen und ist im Mittelbau

36

BASS



5 Vereinbarkeit von akademischer Laufbahn, Partnerschaft und Familie aus Sicht der Befragten

mit Doktorat etwas grosser als auf den anderen Stufen. Insgesamt ist die Zustimmung fur diese Aussage
beim Mittelbau ohne Doktorat am grossten (71%), gefolgt vom Mittelbau mit Doktorat (67 %). Fur Profes-
sorinnen und Professoren trifft dies seltener zu (48%).

B Belastung fiir die Partnerschaft: Fir 44% der Befragten ist der Versuch, Kinder und Karriere zu ver-
einbaren, eine starke Belastung fur die Partnerschaft. Fur Frauen trifft dies 6fters zu als fir Manner (49%
vs. 40%). Assistenzprofessorinnen und -professoren empfinden die Vereinbarkeit von Kindern und Karri-
ere vergleichsweise am haufigsten als Belastung fur die Partnerschaft.

B Langsamere Karriere: Etwas mehr als die Halfte der Wissenschaftler/innen mit Kindern (54 %) ist der
Meinung, dass ihre Karriere heute weiter fortgeschritten ware, wenn sie auf Kinder verzichtet hatten. Fur
Frauen trifft dies deutlich haufiger als fur Manner zu (66% gegenUber 43%). Der Geschlechterunterschied
ist im Mittelbau ohne Doktorat am grossten. Insgesamt trifft die Aussage haufiger im Mittelbau zu (57%
ohne Doktorat, 58% mit Doktorat) als bei Professorinnen und Professoren (39%), die bereits die hochste
akademische Karrierestufe erreicht haben.

B Weniger Publikationen: Ein etwas kleinerer Anteil von 39% der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler sind der Meinung, dass sie weniger publizieren, seit sie Kinder haben. Im Mittelbau mit Doktorat
und bei Professuren wird dies hdufiger angegeben zu im Mittelbau ohne Doktorat. Ausserdem geben
Mdtter auf den hoheren Qualifikationsstufen deutlich haufiger als Vater in eine sinkende Publikationsta-
tigkeit an (Mittelbau mit Doktorat: 50% vs. 38%, Professur: 46% vs. 29%).

B Tiefere wissenschaftliche Qualitat: Etwas mehr als ein Viertel (27%) der Befragten gibt an, nicht
mehr dieselbe wissenschaftliche Qualitat zu erreichen, seit sie Kinder haben. Fir die Wissenschaftlerinnen
trifft dies mit 31% starker zu als fur die Wissenschaftler mit 23%. Die sinkende Qualitat ist vor allem im
Mittelbau mit Doktorat ein Thema, wobei die Frauen stdrker betroffen sind (35% vs. 25%). Auf der Stufe
der Professur wird dies weniger wahrgenommen (21%). Dies kénnte damit zusammenhangen, dass Per-
sonen, die eine sinkende Qualitat ihrer wissenschaftlichen Arbeit wahrnehmen, im oberen Mittelbau aus
der akademischen Laufbahn aussteigen. Diese Vermutung wird dadurch unterstttzt, dass die Aussage fur
Assistenzprofessorinnen und -professoren 6fter zutrifft (27%) als fur die ordentlichen Professuren.

B Motivationsprobleme: 23% der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler hatten nach der Geburt
ihrer Kinder beruflich mit Motivationsproblemen zu kdmpfen. Dies betrifft hauptsachlich den Mittelbau, in
dessen Phase die Familiengrindung oft liegt. Der tiefere Anteil auf der Stufe der Professur konnte wiede-
rum damit zusammenhdngen, dass die betroffenen Personen unter Umstéanden aufgrund der Motivations-
probleme die akademische Karriere nicht mehr weiter bis zu einer Professur verfolgt haben. Zwischen
Frauen und Mannern zeigen sich nur geringftigige Differenzen.

B Fehlende Unterstiitzung fiir Karriereplane: Etwas mehr als ein Flnftel der Befragten mit Kindern
(22%) glaubt, durch das berufliche Umfeld nicht mehr gleich ernst genommen und unterstutzt zu wer-
den, seit sie Kinder haben. Dies trifft fur Frauen (33%) dreimal haufiger zu als fur Manner (11%). Auf al-
len Qualifikationsstufen besteht ein deutlicher Unterschied zwischen den Geschlechtern. Im Mittelbau
trifft die Aussage insgesamt haufiger zu als bei Professorinnen und Professoren.

Im Gesamtbild zeigen sich gewisse positive Effekte von Kindern wie eine effizientere Nutzung der Arbeits-
zeit oder mehr Gelassenheit. Vor allem aber wird deutlich, dass Kinder verschiedene Herausforderungen
fur akademische Karrieren mit sich bringen. Diese betreffen Mutter fast immer deutlich starker als
Vater. Tendenziell sind Nachwuchswissenschaftler/innen haufiger von Vereinbarkeitskonflikten betroffen -
in einer Phase der Laufbahn also, die in der Regel Uber den Verbleib in der Wissenschaft entscheidet.

Die Herausforderungen bei der Vereinbarkeit einer akademischen Karriere mit Kindern scheinen einen er-
heblichen Einfluss auf die Entscheidung fur oder gegen Kinder zu haben. Fast die Halfte (44%) der befrag-
ten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler geben an, wegen ihrer beruflichen Karriere schon einmal
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einen Kinderwunsch aufgeschoben oder auf ein Kind verzichtet zu haben (Abbildung 34). Bei 28%
spielte der Beruf eine Rolle bei der Entscheidung und fur 16% war die berufliche Tatigkeit der Haupt-
grund. Frauen geben deutlich haufiger an, karrierebedingt einen Kinderwunsch aufgeschoben oder darauf
verzichtet zu haben (53%, Manner: 35%). Der Anteil Personen mit aufgeschobenem Kinderwunsch oder
Kinderverzicht ist auch deutlich héher beim Mittelbau mit Doktorat (49%, unter den Frauen 59%) als un-
ter den Professor/innen (33%, Frauen 47 %).

Die Abbildung zeigt gleichzeitig, ob die Personen, die karrierebedingt einen Kinderwunsch aufgeschoben
haben, inzwischen Kinder haben (die im selben Haushalt leben'). Der Anteil der verzichtsbedingt Kinder-
losen unter ihnen geht auf den héheren Karrierestufen zurtick. Er ist jedoch immer grésser unter den
Frauen als unter den Mannern und verbleibt bei den Professorinnen bei 19%.

Abbildung 34: Anteil Befragte mit karrierebedingt aufgeschobenem Kinderwunsch nach Familiensituation
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen (N=6'655; davon 125 Falle ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals; Berechnungen BASS

Vergleich mit der Situation 2011

B In Bezug auf die positiven Einfliisse von Kindern zeigt sich 2021 ein ahnliches Bild wie 2011. Bei der
Aussage, Kinder hatten die Karriere bisher nicht erschwert, hat sicher der Geschlechtsunterschied jedoch
vergrossert.

B Auch in Bezug auf die negativen Auswirkungen von Kindern auf die akademische Karriere zeigen
sich keine grossen Veranderungen. Die Zustimmung zu den Aussagen hat jedoch etwas zugenommen,
insbesondere bei den Vatern. Dadurch sind die bestehenden Geschlechtsunterschiede teilweise etwas klei-
ner geworden.

B In der aktuellen Erhebung geben deutlich mehr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einen karrie-
rebedingt aufgeschobenen Kinderwunsch an als vor 10 Jahren. Die Verteilung zwischen den Ge-
schlechtern ist dabei ahnlich geblieben (Frauen 2021: 53%, Frauen 2011: 43%; Méanner 2021: 35%,
Manner 2011: 28%).

1 Es kann in Einzelfllen sein, dass Kinder bereits ausgezogen sind.
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5.3 Kompromisse bei Karriereentscheidungen

Bei Karriereentscheidungen spielen jeweils viele Faktoren aus dem beruflichen Leben aber auch aus dem
Privatleben zusammen. Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wurden gefragt, welche Kompro-
misse sie aufgrund der beruflichen Karriere ihres Partners oder ihrer Partnerin bei Karriereentscheidungen
schon eingegangen sind. Dies bezog sich nicht nur auf aktuelle, sondern auch auf allfallige frihere Part-
nerschaften.

B Verzicht auf eine Bewerbung: 36% der Befragten haben wegen der Karriere ihres Partners oder ih-
rer Partnerin auf eine Bewerbung fur eine attraktive Stelle verzichtet. 18% haben dies einmal getan und
weitere 18% mehrmals. Zwischen den Geschlechtern zeigen sich dabei keine klaren Unterschiede. In den
hoheren Stufen geben Méanner leicht hdufiger an, auf eine Bewerbung verzichtet zu haben. Im Mittelbau
ohne Doktorat sind die Anteile der Personen, die auf eine Bewerbung verzichtet haben, kleiner als auf den
anderen beiden Qualifikationsstufen. Dies durfte primar mit der unterschiedlichen Dauer der beruflichen
Laufbahn zusammenhéangen. Personen in Doppelkarrierepaaren haben etwas 6fters auf Bewerbungen ver-
zichtet als Personen in anderen Erwerbsmodellen.

B Wechsel des Wohnorts: Berufliche Karrieren, insbesondere in der Wissenschaft, verlangen oftmals
eine hohe Mobilitat. Ein Drittel der Befragten hat mindestens einmal den Wohnort aufgrund der Karriere
des Partners oder der Partnerin gewechselt. Frauen betrifft dies etwas haufiger als Manner (35% vs.
30%). Der Unterschied zwischen den Geschlechtern ist dabei im Mittelbau mit Doktorat am gréssten
(40% vs. 32%). Dieser Kompromiss nimmt mit weiter fortgeschrittener akademischer Karriere zu ist bei
den Assistenzprofessor/innen am stérksten verbreitet. Ein Wohnortswechsel ist ausserdem in Doppelkarrie-
repaaren oder wenn beide Personen in der Wissenschaft arbeiten haufiger als bei den tbrigen Erwerbs-
paaren.

B Reduktion des Arbeitspensum: Ein Viertel der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler hat das ei-
gene Arbeitspensum aufgrund der Karriere des Partners oder der Partnerin reduziert, 11% einmal und
14% mehrmals. Manner geben dies leicht haufiger an als Frauen (27% vs. 23%). Mit steigender akademi-
scher Stufe nimmt der Geschlechtsunterschied geringfligig zu (Manner im Mittelbau ohne Doktorat 18%,
Frauen im Mittelbau ohne Doktorat 16%; Professoren 32%, Professorinnen 27%). Bei den beiden h&he-
ren Qualifikationsstufen kommt es allgemein haufiger vor, dass das Arbeitspensum reduziert wurde (Pro-
fessur: 30%, Mittelbau mit Doktorat: 31%, Mittelbau ohne Doktorat 16%). Personen mit Kindern, geben
doppelt so haufig an, ihr Arbeitspensum mindestens einmal aufgrund der beruflichen Karriere ihres Part-
ners oder ihrer Partnerin reduziert zu haben (38% vs. 17%). Dabei gibt es keinen Unterschied zwischen
Mdttern und Vatern. Manner ohne Kinder geben etwas haufiger als Frauen ohne Kinder an, ihr Arbeits-
pensum reduziert zu haben.

B Ablehnung eines Stellenangebots oder Riickzug einer Kandidatur: 22% haben mindestens ein-
mal wegen einer Partnerschaft ein attraktives Stellenangebot abgelehnt oder eine Kandidatur zurtickgezo-
gen. Mit fortschreitender Laufbahn, bzw. akademischer Stufe, kommt dies haufiger vor. Mdnner geben
insgesamt etwas haufiger an, ein Stellenangebot abgelehnt oder eine Kandidatur zuriickgezogen zu ha-
ben (25% vs. 19%). Wenn Kinder im Spiel sind, kommen Ablehnungen oder Ruickzlge aufgrund der Kar-
riere des Partners oder der Partnerin haufiger vor (29% vs. 18%). Bei Personen, die aktuell in einem Dop-
pelkarrierepaar leben, ist dies auch etwas ofter vorgekommen als bei solchen, die aktuell in einer anderen
Erwerbspartnerschaft leben.

B Aufgabe einer Stelle: Neben dem Verzicht auf eine neue Stelle, kann es auch vorkommen, dass we-
gen der Karriere des Partners oder der Partnerin die eigene aktuelle Stelle aufgegeben wird. Insgesamt ist
dies bei 8% der Befragten einmal und bei 1% mehrmals vorgekommen. Frauen geben leicht haufiger als
Manner an, eine Stelle aufgegeben zu haben (10% vs. 8%). Auf der Stufe Mittelbau mit Doktorat wurden
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am haufigsten Stellen aufgegeben (12%, Mittelbau ohne Doktorat: 6%, Professur: 10%). Auch kommt
die Aufgabe einer Stelle haufiger vor bei Personen mit Kindern (14%, ohne Kinder 7%). Mutter geben
dabei die Stelle haufiger auf als Vater (17% vs. 11%). Personen, die aktuell in einem Doppelkarrierepaar
leben, geben leicht haufiger an, eine Stelle aufgegeben zu haben, als Personen in einer sonstigen Er-
werbspartnerschaft.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass alle abgefragten karrierebezogenen Kompromisse in
héheren Qualifikationsstufen haufiger vorkommen als im Mittelbau ohne Doktorat. Dies liegt daran,
dass bei weiter fortgeschrittenen Karrieren bereits mehr Karriereentscheidungen maglich und nétig wa-
ren. Ebenfalls verlangen Doppelkarrierekonstellationen eher Kompromisse, dies ist tendenziell noch-
mals ausgepragter, wenn beide Personen eine Karriere in der Wissenschaft verfolgen. Auch sind Karriere-
kompromisse bei Paaren mit Kindern haufiger erforderlich. Dies dirfte damit zusammenhangen, dass
Familien tendenziell starker an einem Ort verankert sind und insgesamt weniger flexibel und mobil sind als
kinderlose Paare, sodass bei der Vereinbarkeit der beruflichen Laufbahnen haufiger ausgehandelt werden
muss, wessen Karriere Prioritat hat. Ausserdem sind die befragten Wissenschaftler tendenziell etwas
haufiger aufgrund einer Partnerschaft berufsbezogene Kompromisse eingegangen als Wissenschaftlerin-
nen (ausser bei der Aufgabe einer Stelle). Dieses Ergebnis steht etwas im Widerspruch zu den Ubrigen Re-
sultaten, wonach Frauen starker von den Herausforderungen der Vereinbarkeit betroffen sind. Die Grinde
dafur sind nicht ganz klar, es kénnen aber einige Vermutungen angestellt werden. Eine magliche Erkla-
rung waren Alterseffekte. Die befragten Manner sind im Durchschnitt 40 Jahre alt, wahrend das Durch-
schnittsalter der Frauen bei 36 Jahren liegt. Ein hoheres Alter und damit verbunden eine bereits ldngere
Karrierelaufbahn bringt wiederum mehr mégliche und relevante Karriereentscheidungen mit sich. Zudem
kann auch nicht kontrolliert werden, ob beide Geschlechter zum Beispiel gleich viele Stellenangebote er-
halten haben, was wiederum die Voraussetzung dazu ware, solche abzulehnen. Es ist auch moglich, dass
ein gewisser Selektionseffekt eine Rolle spielt. Das heisst, dass gerade diejenigen Akademikerinnen, die
wegen der beruflichen Karriere ihres Partners auf gewisse berufliche Maglichkeiten verzichtet haben, nicht
mehr in der Wissenschaft tatig sind. Eine weitere mogliche Erklarung ist eine geschlechtsspezifische Wahr-
nehmung. So kdnnte es sein, dass Frauen eher das Gefuhl haben, wegen der Kinder gewisse Kompro-
misse eingegangen zu sein und nicht wegen der beruflichen Karriere ihres Partners, wahrend Manner dies
weniger stark trennen. Ausserdem zeigen sich Geschlechterunterschiede zum Teil nur fur Personen mit
Kindern. Dies deutet darauf hin, dass der Unterschied zwischen den Geschlechtern auch durch andere
Faktoren wie zum Beispiel Kinder beeinflusst wird.

Vergleich mit der Situation 2011

Das Gesamtbild in Bezug auf Kompromisse bei Karriereentscheidungen ist 2021 sehr dhnlich wie
2011. Auffallend ist, dass 2021 der Anteil Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die aufgrund der
beruflichen Karriere ihres Partners oder ihrer Partnerin auf eine Bewerbung verzichtet hat, mit 36% dop-
pelt so hoch liegt als 2011 mit 17%. Die Aufgabe der eigenen Stelle ist 2021 ebenfalls leicht haufiger. Die
sonstigen Verteilungen in Bezug auf das Geschlecht und die Qualifikationsstufen sind sehr ahnlich.

5.4 Gewilinschte Massnahmen zur Vereinbarkeit von akademischer
Laufbahn und Privatleben

Die Universitaten, Forschungsanstalten und Forderinstitutionen (z.B. Nationalfonds) kénnen unterschiedli-
che Massnahmen ergreifen, um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu férdern. Den befragten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wurde eine Liste von Massnahmen vorgelegt. Sie wurden ge-
beten, fur diese anzugeben, welche Veranderungen sie sich persodnlich in Bezug auf ihre aktuelle Situation
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wulnschen. Es geht dabei bewusst nicht nur um Massnahmen, die allein auf Familien und Kinderbetreuung
fokussieren, sondern um Massnahmen, die auch Alleinstehende betreffen.

Dabei konnten die Befragten fur jede Massnahme den Verdnderungsbedarf zwischen 1 und 5 einschat-
zen, wobei 1 fur kein Veranderungsbedarf steht und 5 bedeutet, dass Veréanderungen bzw. Massnahmen
sehr wichtig sind. Die detaillierte Auswertung ist in der Abbildung 35 dargestellt. Es gilt zu beachten,
dass die Befragten auch angeben konnten, dass sie den Verdnderungsbedarf einer Massnahme nicht be-
urteilen kdnnen. Davon wurde relativ oft gebrauch gemacht (4-30%, vgl. Abbildung 41 im Anhang). Es
kann dabei davon ausgegangen werden, dass die Massnahmen fur diese Personen nicht relevant sind.

Bei einigen Massnahmen wird von einer klaren Mehrheit (der Personen, die eine Beurteilung angegeben
haben) ein grosser Verdnderungsbedarf gesehen. Das Ausmass des Handlungsbedarfs unterscheidet sich
2.T. zwischen unterschiedlichen Gruppen und wird von Frauen tendenziell als grosser eingeschétzt. Die
Rangfolge der Prioritdten bleibt jedoch relativ dhnlich. Nachfolgend wird der Veranderungsbedarf entlang
von 6 Massnahmengruppen diskutiert.
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Abbildung 35: Veranderungsbedarf bei Massnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf,

Partnerschaft und Familie
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 4-30% «Kann ich nicht beurteilen» und 3-5% ohne Angaben).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

B Massnahmen, welche die Anstellungsbedingungen im Mittelbau betreffen: Hier wird der

grosste Veranderungsbedarf gesehen. Insbesondere bezieht sich dieser auf mehr unbefristete Stellen
im Mittelbau (82%) und mehr Tenure Track Stellen (78%). Aber auch hohere Gehalter im Mittel-
bau werden haufig angegeben (62%). Der Veranderungsbedarf bei diesen Massnahmen wird von den

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern im Mittelbau selber als wichtiger eingeschatzt als von den Pro-
fessor/innen. Da nach den eigenen Bedurfnissen gefragt wurde, erstaunt dies nicht. Zudem sehen die
Frauen einen grosseren Veranderungsbedarf als Manner. Die am hadufigsten genannten Massnahmen tra-
gen vor allem dadurch zu einer besseren Vereinbarkeit bei, dass sie mehr Planungssicherheit bieten.
B Massnahmen, welche die Situation von Personen mit Betreuungsaufgaben betreffen: Auch in
diesem Punkt zeigt sich ein grosser Bedarf an Veranderungen. So wird eine starkere Beriicksichtigung

von Erziehungs- und Pflegezeit bei Bewerbungsverfahren (69%) und ein grésseres Angebot an
Kinderbetreuung der Universititen (64%) als wichtig beurteilt. Beim Kinderbetreuungsangebot der
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Universitaten zeigt sich in der Tendenz, dass das wissenschaftliche Personal der lateinischen Schweiz hier
haufiger Handlungsbedarf ortet als Angestellte von Universitaten der Deutschschweiz. Der Veranderungs-
bedarf dieser Massnahmen kann jeweils von einigen Personen nicht beurteilt werden, dabei handelt es
sich hauptsachlich um Personen ohne Kinder. In Bezug auf die Qualifikationsstufen sind Veranderungen
bei Massnahmen fir Personen mit Betreuungsaufgaben fur den Mittelbau ohne Doktorat am wichtigsten.
Auf dieser Stufe sind die Kinder durchschnittlich am jingsten, weshalb hier das Bedurfnis an Kinderbe-
treuung am grossten sein durfte. Fir Frauen haben diese Massnahmen eine deutlich héhere Prioritat als
fir Manner. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Doppelkarrierepaaren geben einen grosseren
Verdnderungsbedarf beim Kinderbetreuungsangebot durch die Universitaten an als Personen in Ubrigen
Erwerbspaaren. Dies durfte mit dem hoheren Bedarf an familienerganzenden Kinderbetreuung zusam-
menhangen, wenn beide Elternteile ein hohes Erwerbspensum aufweisen.

B Massnahmen, welche die Arbeitszeiten und -bedingungen betreffen: Hier werden insbesondere
mehr Méglichkeiten, Auszeiten und Sabbaticals (62%) zu nehmen, als wichtig erachtet. Zudem be-
steht ein Bedarf nach weniger Sitzungsterminen in Randzeiten (48%). Auch mehr Teilzeit oder tiefere
Erwerbspensen (45%) und mehr Moglichkeiten, zuhause zu arbeiten (43%), sind von Interesse. Weitere
Massnahmen sind flexiblere Prasenzzeiten (37 %) und Jobsharing (36%). Hier wird teilweise auch ein gros-
ser Veranderungsbedarf gesehen. Gleichzeitig braucht es fur einen grésseren Teil der Befragten in diesem
Punkt aber auch explizit keine Veranderungen. Dies kann daran liegen, dass bereits oft relativ flexible Pra-
senzzeiten moglich sind. Beim Jobsharing kénnen viele nicht einschatzen, ob ein Veranderungsbedarf be-
steht. Alle genannten Massnahmen zu Arbeitszeiten und -bedingungen sind fur Frauen wichtiger und
auch im Mittelbau wird tendenziell mehr Veranderungsbedarf gesehen.

B Massnahmen betreffend Anforderungen in Bewerbungsverfahren: Veranderungsbedarf wird
zum einen in Richtung geringerer Anforderungen an die raumliche Mobilitédt (59%) und zum ande-
ren in Richtung einer starkeren Beriicksichtigung der Qualitdt von Publikationen (56%) gesehen.
Frauen schatzen beides wiederum als wichtiger ein. Geringere Anforderungen an die raumliche Mobilitat
sind aus der Sicht des Mittelbaus zentraler als fir Professorinnen und Professoren, welche in der Regel be-
reits in unbefristeten Arbeitsverhaltnissen beschaftigt sind.

B Massnahmen, welche die Arbeitsinhalte betreffen: Hier wird vor allem in Richtung einer geringe-
ren Belastung durch Administration (53%) ein Veranderungsbedarf gesehen. Eine geringere Belas-
tung durch Lehre (30%) scheint weniger prioritar zu sein. Beide Verdnderungen sind fiir Professorinnen
und Professoren wichtiger als fur den Mittelbau.

B Massnahmen, die das Engagement der Universitaten betreffen: Einige sehen Veranderungsbe-
darf zu einem starkeren Engagement der Hochschulen, fur die Partner und Partnerinnen eine ange-
messene Stelle in der ndheren Umgebung zu finden (48%), gleichzeitig kénnen aber auch einige
dies nicht beurteilen. Fur Personen in Doppelkarrierepaaren ist dies wichtiger als in den Ubrigen Erwerbs-
paaren. Mehr Beratungsangebote der Universitaten zur Vereinbarkeit von beruflicher Karriere und Pri-
vatleben (38%) werden ebenfalls von einem Teil der Befragten gewnscht. FUr Frauen ist auch dies wichti-
ger als fir Manner.

Vergleich mit der Situation 2011

Die Prioritdtssetzung bei den Massnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben glei-
chen sich insgesamt zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten. Einzelne Abweichungen zeigen sich
dennoch. So wird in der aktuellen Erhebung bei der Berticksichtigung von Erziehungs- und Pflegezeit bei
der Beurteilung von CVs ein hoher Handlungsbedarf gesehen, wahrend dies 2011 weniger zentral schien.
Damals wurde dagegen oft gewiinscht, hdufiger zuhause arbeiten zu konnen. 2021 wird der Verande-
rungsbedarf in diesem Aspekt nicht sehr gross eingeschéatzt. Dies wird zu einem grossen Teil daran liegen,
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dass aufgrund der Corona-Pandemie Homeoffice stark verbreitet ist. Die Moglichkeit, Teilzeit oder mit ge-
ringerem Arbeitspensum arbeiten zu kénnen, ist 2021 ebenfalls weniger zentral als noch 2011.

6 Massnahmen und Einstellungen zur Doppelkarriereforderung

Weiter oben wurde aufgezeigt, dass ein erheblicher Anteil (40%) der befragten Wissenschaftler/innen in
einer Doppelkarrierekonstellation lebt und damit beide Personen des Paars eine berufliche Karriere verfol-
gen (vgl. Abschnitt 4.1.2). Insbesondere in der Wissenschaft mit hohen Mobilitatsanforderungen und be-
grenzter Stellenauswahl sind Paare mit zusatzlichen Herausforderungen konfrontiert, wenn beide Part-
ner/innen eine berufliche Karriere verfolgen. Die meisten Universitaten und Forschungsanstalten haben
daher Beratungsstellen geschafften und bieten Dienstleistungen fur Doppelkarrierepaare an («Dual Career
Couples» oder kurz DCC-Massnahmen). Nicht alle Doppelkarrierepaare sind allerdings Zielgruppe der
DCC-Massnahmen. Denn die Massnahmen sind in der Regel auf eine Unterstitzung bei Neuanstellungen
ausgelegt, die mit einem Wohnortswechsel verbunden sind (vgl. Lathy & Rault 2018).

Dieses Kapitel beleuchtet die Doppelkarriereférderung aus drei unterschiedlichen Perspektiven: Erstens
wird aufgezeigt, in welchem Umfang und mit welchen Massnahmen die befragten Wissenschaftler/innen
beim Antritt ihrer aktuellen Stelle unterstutzt wurden (Abschnitt 6.1). Zweitens geht Abschnitt 6.2 auf die
Bedeutung der Doppelkarriereférderung im Berufungsverfahren ein. Schliesslich wird drittens aufgezeigt,
wie hoch die Sensibilisierung und Akzeptanz der Férderung von Doppelkarrierepaaren beim wissenschaft-
lichen Personal ist (Abschnitt 0).

6.1 Mobilitdt und Unterstiitzung beim Stellenwechsel

5'731 (86%) der 6'655 Befragten haben ihre aktuelle Stelle innerhalb der letzten 10 Jahre angetreten.
Diese Personen wurden zu ihrem Stellenwechsel befragt. Der nachfolgende Abschnitt 6.1.1 zeigt zu-
nachst, welches die Ausganslage bezlglich der Mobilitat war und darauf basierend erfolgt die Bestim-
mung der Zielgruppe der DCC-Massnahmen. Anschliessend wird die Unterstttzung der Zielgruppe der
DCC-Massnahmen dargelegt (Abschnitt 6.1.2).

6.1.1 Mobilitat beim Stellenwechsel

Die erforderte geografische Mobilitdt bei einer akademischen Laufbahn wird aus Abbildung 36 deutlich.
Fast die Halfte (49%) der befragten Wissenschaftler/innen hat fur ihre aktuelle Stelle den Wohnort ge-
wechselt. Weitere 12% haben einen Wohnortswechsel in Betracht gezogen. Professor/innen sind haufi-
ger als Nachwuchswissenschaftler/innen und Manner haufiger als Frauen beim Stellenwechsel umgezo-
gen. Assistenzprofessor/innen weisen beim Stellenwechsel eine dhnliche geografische Mobilitat auf wie
die Ubrigen Professor/innen, jedoch mit ausgepragteren Geschlechterunterschieden. Manner waren fur die
Annahme einer Assistenzprofessur deutlich haufiger umgezogen als Frauen (61% gegentber 46%).
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Abbildung 36: Wohnortswechsel bei Stellenantritt
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 angetreten haben (N=5'731, davon 3.5% ohne Angaben
zum Wohnortswechsel). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Relevanter als die Qualifikationsstufe und das Geschlecht ist fir den Wohnortswechsel allerdings die Dis-
tanz zwischen dem Wohnort vor Stellenantritt und dem neuen Arbeitsort. Je grésser diese ist, desto eher
wird ein Wohnortswechsel vollzogen. Abbildung 37 zeigt die Distanz nach Geschlecht und Qualifikati-
onsstufe. Professor/innen sind beim Stellenwechsel etwas haufiger Uber eine gréssere Distanz geografisch
mobil als Nachwuchswissenschaftler/innen. Dies durfte auch damit zusammenhangen, dass die Anzahl
Professuren noch beschrankter ist als die Anzahl wissenschaftliche Stellen im Mittelbau und damit die Mo-
bilitatsanforderungen fir Anwarter/innen auf eine Professur besonders hoch sind. Frauen im Mittelbau
(mit und ohne Doktorat) kommen im Schnitt leicht haufiger aus der Umgebung als ihre mannlichen Kolle-
gen. Auf Stufe Professur ist die Reisedistanz dagegen bei den Frauen héher als bei den Mannern.

Abbildung 37: Distanz (in Stunden) zwischen Wohnort vor Stellenantritt und aktuellem Arbeitsort
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 angetreten haben (N=5'731, davon 3.2% ohne Angaben
zur Reisedistanz). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

45

BASS



6 Massnahmen und Einstellungen zur Doppelkarriereférderung

Ein Drittel der Befragten, die mit dem Stellenantritt keinen Wohnortswechsel vollzogen haben, nehmen
eine Pendelzeit von mehr als einer Stunde in Kauf (ein Weg). Die Pendeldistanz zwischen Wohn- und Ar-
beitsort nimmt mit der Qualifikationsstufe zu.

In Anlehnung an die Erhebung aus den Jahr 2011 wird die Zielgruppe von DCC-Massnahmen anhand
von zwei Kriterien definiert. Erstens befand sich die befragte Person beim Stellenantritt bzw. bei den An-
stellungs- oder Berufungsverhandlungen in einer festen Partnerschaft. Zweitens hat mindestes eine Person
des Paars wegen der neuen Stelle den Wohnort gewechselt oder dies in Betracht gezogen. Diese Kriterien
erfillen knapp die Halfte (2'721) der Befragten, die zwischen 2011 und 2021 ihre aktuelle Stelle angetre-
ten haben. Bei zwei Dritteln davon stand mindestens bei einer Person ein Zuzug aus dem Ausland zur Dis-
kussion, beim Ubrigen Drittel ein Wechsel innerhalb der Schweiz.

6.1.2 Individuelle Doppelkarriereférderung

Die Zielgruppe der DCC-Massnahmen wurde in der Erhebung nach der Unterstitzung beim Stellenwech-
sel durch die neue Arbeitgeberin (Universitat oder Forschungsanstalten) gefragt. Eine Untersttitzung mit
DCC-Massnahmen kann in drei Bereichen erfolgen; bei der Arbeitssuche (fur sich selbst oder den Partner /
die Partner), bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung und bei der Integration vor Ort.

256 Personen (9%) haben mindestens in einem der drei Bereiche Unterstiitzung beim Stellenantritt
erhalten, weitere 103 Personen (4%) wurden zu einem spateren Zeitpunkt unterstttzt (Abbildung 38).
Fur fast die Halfte der Zielgruppe dagegen waére eine nicht erhaltene Untersttitzung durch die Hochschule
beim Stellenwechsel wichtig (23%) oder zumindest angenehm (20%) gewesen. Die tbrigen 43% hatten
keinen Unterstitzungsbedarf. Darin enthalten sind 115 Personen (4%), welche die angebotene Unterstit-
zung nicht in Anspruch genommen haben. Zusammengenommen wurden damit 17% der Zielgruppe mit
den DCC-Massnahmen adressiert und 13% haben die Unterstitzung in Anspruch genommen.

Wenig erstaunlich ist sowohl die Untersttitzungsquote als auch der Unterstltzungsbedarf héher, wenn ein
Wechsel aus dem Ausland erfolgte bzw. zur Diskussion stand. Zudem sind es deutlich haufiger Anwar-
ter/innen auf eine Professur (inkl. Assistenzprofessuren), die mit Fordermassnahmen unterstttzt werden,
weil diese an den meisten Universitaten — sofern vorhanden — primér auf Professor/innen und deren Part-
ner/innen ausgerichtet sind (vgl. Luthy & Rault 2018). Zusatzlich sind zwei Wechsel aus dem Ausland bei
Professor/innen haufiger als im Mittelbau (40% gegentber 30%). Professor/innen haben auch deutlich
haufiger die angebotene Unterstitzung abgelehnt als Mittelbauangehérige (9% gegentber 3%).

Die Unterstutzungssituation beim Stellenwechsel unterscheidet sich kaum zwischen Frauen und Manner.
Auf Stufe Professur zeigt sich allerdings, dass Frauen etwas haufiger als Manner Unterstttzung in An-
spruch genommen haben, Manner haben dagegen etwas haufiger die angebotene Hilfe abgelehnt. Dies
mag ein Abbild der anderen beruflichen Situation ihrer Partner bzw. Partnerinnen sein.
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Abbildung 38: Unterstlitzung von neu angestellten Wissenschaftler/innen mit Partner/innen und
erwogenem oder vollzogenem Wohnortswechsel, 2011-2021
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 antraten, zum Zeitpunkt des Stellenantritts in einer festen
Partnerschaft lebten und bei welchen mind. eine Person des Paars einen Wohnortswechsel erwog oder vollzog (N=2'721).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Fur eine Betrachtung der Unterstiitzungssituation nach Universitdt in Abbildung 39 werden nur
noch zwei Dimensionen der Untersttzung unterschieden; die angebotene Unterstitzung (Untersttzung
beim Stellenantritt oder spater erhalten und angebotene Unterstiitzung abgelehnt) und die erwartete Un-
terstlitzung (Unterstlitzung waére wichtig oder hilfreich gewesen). Dabei fallen zwei Dinge auf. Erstens ist
der Bedarf an Unterstlitzung an allen Universitaten hoher als das Angebot. Zweitens ist die Erwartungshal-
tung an Universitaten der lateinischen Schweiz (Westschweiz und Tessin) héher als an den Ubrigen Univer-
sitdten und den Forschungsanstalten. Dies obwohl an diesen Universitaten nicht haufiger als an anderen
Personen aus dem Ausland anstellt werden. Fur einige Universitdten zeigt sich dagegen ein Zusammen-
hang zwischen der Unterstitzungsquote mit DCC-Massnahmen und der Internationalitat des wissen-
schaftlichen Personals. Beispielweise an den beiden ETH und der Universitat St.Gallen mit vergleichsweise
hohen Unterstiitzungsquoten erfolgt bei Neuanstellungen haufig ein Zuzug aus dem Ausland. Die Univer-
sitat Neuenburg weist dagegen die niedrigste Untersttzungsquote auf und hat seltener als die Gbrigen
Universitaten Wissenschaftler/innen aus dem Ausland rekrutiert. Der Zusammenhang zwischen Internatio-
nalitdt und UnterstUtzung ist jedoch nicht bei allen Universitaten sichtbar.

Bei einer separaten Betrachtung der Professuren (ordentliche, ausserordentliche und Assistenzprofessuren)
zeigen sich insgesamt dieselben Tendenzen.' Die Unterschiede zwischen den Universitdten fallen jedoch
noch deutlicher aus. So setzt sich die ETHZ mit einer Unterstiitzungsquote von 80% deutlich von den an-
deren Universitaten ab. Die zweithtchste Unterstlitzungsquote bei Professuren weist die Universitat St.
Gallen mit 55% auf. DCC-Massnahmen bei Neuanstellungen von Professor/innen sind an der ETHZ seit
1999 institutionalisiert (Luthy & Rault 2018).

12 Auf eine entsprechende Darstellung wird hier verzichtet, weil die Fallzahlen fir einige Universitaten zu niedrig sind.
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Abbildung 39: Angebotene und erwartet Unterstlitzung beim Stellenantritt nach Universitat, 2011-2021
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Anmerkungen: Das Graduate Institute (IHEID) wurde der Universitat Genf zugeteilt. FA ETH = Forschungsanstalten des ETH-Bereichs.
Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 antraten, zum Zeitpunkt des Stellenantritts in einer festen
Partnerschaft lebten und bei welchen mind. eine Person des Paars einen Wohnortswechsel erwog oder vollzog (N=2'721).

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Beanspruchte Unterstiitzung bei Stellenantritt

Von den insgesamt 256 Personen, die beim Stellenantritt Unterstitzung in Anspruch genommen haben,
wurden 52% bei der Arbeitssuche (fur sich selbst oder den/die Partner/in) unterstltzt. Fast die Halfte
(49%) wurde bei der Integration vor Ort (z.B. Wohnungssuche, Administratives) unterschitzt und ein Vier-
tel (26%) beanspruchte Hilfe bei der Organisation der Kinderbetreuung. Im oberen Abschnitt wurde auf-
gezeigt, dass Professor/innen deutlich und Manner etwas haufiger beim Stellenantritt unterstttzt wurden.
Bei der Art der Unterstlitzung zeigen sich ebenfalls Unterschiede nach Qualifikationsniveau und Ge-
schlecht. Bei Neuanstellungen werden Professor/innen deutlich haufiger bei der Arbeitssuche unterstttzt
als Mittelbauangehdorige. Die Unterstlitzung bei der Integration vor Ort ist dagegen bei Neuanstellungen
im Mittelbau etwas verbreiteter. Den unterstitzten Mannern wurde am haufigsten bei der der Integration
vor Ort geholfen, den unterstltzten Frauen dagegen bei der Arbeitssuche.

Bei der Unterstiitzung bei der Arbeitssuche sind unterschiedliche Konstellationen moglich:

B Die befragte Person wurde zuerst angestellt («first hire») und deren Partner/in wird unterstitzt.
B Die befragte Person wird unterschutzt («tied mover») und deren Partner/in wurde zuerst angestellt.
B Die befragte Person und deren Partner/in werden beide unterstitzt.

Bei der UnterstUtzung in der Arbeitssuche zeigen sich fir Frauen und Manner unterschiedliche Ausgangs-
lagen. Bei beiden ist die haufigste Situation, dass sie selbst zuerst das neue Stellenangebot erhalten haben
und ihre Partner/innen mit DCC-Massnahmen unterstttzt wurden. Jedoch trifft die «first hire»-Situation
deutlich haufiger auf die befragten Wissenschaftler (81%) zu als auf die befragten Wissenschaftlerinnen
(58%). Die befragten Frauen waren dagegen haufiger die «tied mover», d.h. ihr Partner hatte bereits ein
Jobangebot und sie selbst wurden bei der Arbeitssuche unterstitzt (28% gegenutber 9%).

Wie Tabelle 9 zeigt, beschrankt sich die konkrete Untersttitzung bei der Arbeitssuche haufig auf allge-
meine Informationen zur Stellensuche (49%). Ein Viertel wurde (zusatzlich) individuell beraten. Befristete
oder unbefristete Stellenangebote beim Arbeitgeber erfolgten bei rund jedem fuinften Paar, das beim Stel-
lenwechsel Unterstitzung bei der Arbeitssuche erhalten hat. Die Massnahmen, bei welchen es um
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konkrete Stellenangebote ging, wurde von den meisten so untersttitzen Personen bzw. Paaren als sehr
hilfreich eingeschatzt. Kritischer fallt die Beurteilung des Nutzens von allgemeinen Informationen, indivi-
duellen Beratungen und Bewerbungscoachings aus.

Tabelle 9: Form der Unterstttzung bei der Arbeitssuche (Mehrfachantworten maglich)

Form der Unterstiitzung Anteil
Allgemeine Informationen zur Stellensuche und/oder Suche nach Forschungsgeldern 49%
Individuelle Beratung bei der Stellensuche 26%
Individuelle Beratung bei der Suche nach Forschungsgeldern 2%
Coaching bei Bewerbungen 13%
Empfehlungsschreiben bei Bewerbungen oder Antragen 8%
Vermittlung von Vorstellungsgesprachen 13%
Nutzung der Infrastruktur einer Hochschule/Forschungsanstalt (ohne Anstellung) 6%
Finanzielle Unterstitzung zur Ausarbeitung von Forschungsantragen («Seed money») 5%
Angebot einer unbefristeten Stelle an derselben Universitat/Forschungsanstalt 21%
Angebot einer befristeten Stelle an derselben Universitat/Forschungsanstalt 19%
Angebot einer unbefristeten Stelle an einer anderen Hochschule/Forschungsanstalt 2%
Angebot einer befristeten Stelle an einer anderen Hochschule/Forschungsanstalt 2%
Anderes 4%
Anzahl unterstitzte Personen 132

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 antraten und mit DCC-Massnahmen zur Arbeitssuche
unterstttzt wurden (N=132). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Bei der Integration vor Ort ist die Hilfe in administrativen Belangen die am starksten verbreitete Unter-
stutzungsform (74%). Haufig (58 %) ist auch die Unterstlitzung bei der Wohnungssuche (Tabelle 10). Je-
weils eine grosse Mehrheit der beanspruchten Unterstlitzung bei der Integration vor Ort wurden als eher
oder sehr hilfreich beurteilt.

Tabelle 10: Form der Unterstltzung bei der Integration vor Ort (Mehrfachantworten maoglich)

Form der Unterstiitzung Anteil
Informationsmaterial zu Administrativem (z.B. Einwohnermeldeamt, Versicherungen, Steuern) 74%
UnterstUtzung bei der Wohnungssuche 58%
Sprachkurse 30%
Gesellschaftliche Anlasse zum Kontakte kntpfen 28%
Anderes 6%
Anzahl unterstitzte Personen 125

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 antraten und mit DCC-Massnahmen zur Integration vor Ort
unterstutzt wurden (N=125). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Wurden die Wissenschaftler/innen bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung unterstitzt,
betraf dies fast ausschliesslich die Suche nach Krippenplatzen. Die Betreuung in Tagesschulen war nur sel-
ten Thema. Die Untersttitzungen bei der Organisation der Kinderbetreuung wurden von fast allen als
(sehr) hilfreich beurteilt.

Liicken bei der Unterstiitzung

Wie bereits weiter oben dargelegt, ist der Unterstitzungsbedarf vielfach héher als das Angebot. Selbst bei
den unterstltzen Personen ware bei etwas mehr als der Halfte ein Mehrbedarf an Unterstiitzung da ge-
wesen. Tabelle 11 zeigt, wo die Personen mit einem (zuséatzlichen) Unterstiitzungsbedarf die Liicken
bei den DCC-Massnahmen verorten. Die grossten Licken bestehen demnach im Bereich der Arbeitssuche,
insbesondere bei der Beratung fir die Koordination zweier beruflicher Karrieren (76 %) oder bei der Stel-
lensuche (80%). Zwei Drittel hatten sich ein Stellenangebot gewtnscht. Eine grosse Mehrheit (70%) hatte
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zudem UnterstUtzung bei der Wohnungssuche oder Informationen zu Administrativem begrusst. Ver-
gleichsweise selten werden Lucken bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung benannt. Dies
durfte primar damit zusammenhangen, dass nicht alle Wissenschaftler/innen zum Zeitpunkt der Stellen-
wechsel Kinder haben.

Tabelle 11: Wunsch nach (zusatzlicher) Unterstttzung bei Stellenantritt (Mehrfachantworten moglich)

Form der Unterstiitzung Anteil Nennungen
Arbeitssuche

Beratung bei der Stellensuche 80%
Beratung fur die Koordination beider Karrieren 76%
Angebot einer Stelle durch die Universitat / Forschungsanstalt 67%
Coaching bei Bewerbungen 63%
Vermittlung von Vorstellungsgesprachen 63%
Beratung bei der Suche nach Forschungsgeldern 61%
Nutzung der Infrastruktur einer Hochschule/Forschungsanstalt (ohne Anstellung) 54%
Empfehlungsschreiben bei Bewerbungen oder Antragen 52%
Finanzielle Unterstitzung zur Ausarbeitung von Forschungsantragen («Seed money») 52%
«Split position» / Jobsharing mit Partner / Partnerin 30%
Anderes 3%
Integration vor Ort

UnterstUtzung bei der Wohnungssuche 1%
Informationsmaterial zu Administrativem (z.B. Einwohnermeldeamt, Versicherungen, Steuern) 70%
Gesellschaftliche Anlasse zum Kontakte kntpfen 58%
Kurse in Lokalsprache 53%
Anderes 2%
Kinderbetreuung

Unterstitzung bei der Suche nach Kinderbetreuungsplatzen 38%
UnterstUtzung bei der Suche nach einer Tagesschule 24%
Anderes 2%
Anzahl Personen, die sich beim Stellenantritt (zusatzliche) Untersttitzung winschten 1'456

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die ihre aktuelle Stelle nach 2010 antraten, zur Zielgruppe der DCC-Massnahmen gehoren
und sich beim Stellenantritt (zusatzliche) Unterstltzung gewlnscht hatten (N=1'456).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Vergleich mit der Situation 2011

B GegenUber der Erhebung im Jahr 2011 befindet sich die aktuelle Unterstiitzungsquote auf einem
leicht hoheren Niveau, insbesondere bei Neuanstellungen auf Stufe Professur.

B Die Muster der Unterstiitzung sind insgesamt sehr ahnlich geblieben: Zu beiden Erhebungszeitpunk-
ten wurden Professor/innen und Personen aus dem Ausland beim Stellenantritt haufiger unterstitzt als
Mittelbauangehorige bzw. Personen, die fur die neue Stelle aus der Schweiz zugezogen sind. Ebenfalls
zeigen sich die vergleichsweise starke Etablierung der DCC-Massnahmen an der ETHZ sowie der héhere
Unterstttzungsbedarf an Universitaten der lateinischen Schweiz in beiden Erhebungen.

M Bei der Art der Unterstiitzung mit DCC-Massnahmen haben sich im letzten Jahrzehnt ebenfalls keine
wesentlichen Verschiebungen ergeben.

6.2 Erfahrungen in Berufungsverfahren

Die teilnehmenden Wissenschaftler/innen wurden auch danach gefragt, ob sie in den vergangenen 5 Jah-
ren eine Berufungskommission an einer Schweizer Universitat prasidiert haben und welche Rolle dabei
Doppelkarrieren spielten. So kamen Angaben zu 344 Berufungen zusammen. In einem Drittel dieser
Verfahren wurden alle oder mindestens einzelne Bewerbende der engeren Auswahl auf Beratungs- und
Unterstttzungsangebote aufmerksam gemacht, falls ihre Partner/innen eine berufliche Karriere verfolgten.
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Verbreiteter ist jedoch, dass niemand unter den Bewerbenden Informationen erhalten hat (in 44% der
Verfahren). Fur die Ubrigen 23% der Berufungsverfahren konnten dazu keine Angaben gemacht werden.

Ebenfalls die Ausnahme ist es, dass mit den kandidierenden Personen die berufliche Karriere des Partners
oder der Partnerin besprochen wird. Bei 15% der Verfahren erfolgte dies vor Verabschiedung der Liste
und in 21% der Verfahren wahrend den Berufungsverhandlungen. In jedem zweiten Berufungsverfahren
wurde die berufliche Karriere der Partner/innen der Bewerber/innen zu keinem Zeitpunkt thematisiert.
15% der befragten Kommissionsprasident/innen konnten dazu keine Angaben machen.

Wenn fur die berufliche Situation des Partners oder der Partnerin keine geeignete Lésung gefunden wird,
kann dies einen Ruckzug aus dem Berufungsverfahren zur Folge haben. Gemass Angaben der befragten
Prasident/innen von Berufungskommissionen wurde dies jedoch lediglich bei 4% der Verfahren ausdrtick-
lich als Grund aufgefuhrt. Bei weiteren 9% spielte die Karriere des Partners / der Partnerin vermutlich eine
Rolle. Bei der grossen Mehrheit (87%) der 344 Verfahren ist den jeweiligen Prasident/innen nichts derarti-
ges bekannt. Allerdings muss hier bertcksichtigt werden, dass die Grtinde fir einen Riickzug aus einem
Berufungsverfahren gegentber der Berufungskommission nicht immer transparent gemacht werden.

Die Ergebnisse zu den Erfahrungen mit der Doppelkarrierethematik in Berufungskommissionen decken
sich weitgehend mit denjenigen aus der Erhebung im Jahr 2011.

6.3 Einstellungen zur Férderung von Doppelkarrierepaaren

Wie hoch ist die Sensibilisierung und Akzeptanz der Forderung von Doppelkarrierepaare beim wissen-
schaftlichen Personal? Insgesamt 40% der Befragten nehmen das Thema «Doppelkarrierepaare» an ihrer
Universitat / Forschungsanstalt als sehr oder eher wichtig wahr (Abbildung 40). Diese Quote ist bei den
Professor/innen héher als im Mittelbau. Dies dirfte darauf zurtickzufthren sein, dass viele DCC-Massnah-
men auf diese Stufe ausgerichtet sind und Professor/innen auch eher Einblicke in die Anstellungs- und Be-
rufungsverfahren haben. Zudem nehmen Manner ihre Arbeitgeber/innen leicht engagierter wahr als
Frauen. Eine Ausnahme bilden hier die Assistenzprofessor/innen, bei welchen die Frauen die Thematik als
relevanter einschatzen als ihre mannlichen Kollegen.

Abbildung 40: Bedeutung des Themas «Doppelkarrierepaare» an der eigenen Universitat / Forschungsan-
stalt aufgrund der personlichen Erfahrung der Befragten
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 10% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals 2021; Berechnungen BASS
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Die Wahrnehmung der Bedeutung der Thematik «Doppelkarriere» variiert auch erheblich zwischen den
Universitaten. So ist an der Universitat Freiburg nur jede funfte Person der Meinung, dass die Thematik an
der eigenen Universitat sehr oder eher wichtig ist. Im ETH-Bereich (ETHZ, EPFL und Forschungsanstalten)
ist jede zweite befragte Person dieser Meinung. Werden nur Professor/innen betrachtet, fallen die Unter-
schiede zwischen den Universitaten noch deutlicher aus. Die ETHZ weist mit 81% die hochste und die Uni-
versitdten Neuenburg und Luzern mit 17% die niedrigsten Zustimmungsquoten auf. Tendenziell zeigt
sich, dass dort, wo die Unterstlitzungsquote beim Stellenantritt hdher ist und damit von einer gewissen
(institutionellen) Verankerung von DCC-Massnahmen ausgegangen werden kann, auch eher die Einschat-

zung geteilt wird, dass die Thematik «Doppelkarriere» am Arbeitsort eine Bedeutung hat.

Nur selten jedoch haben die Befragten personlich von ihren Arbeitgebenden Informationen zum Thema
Doppelkarrierepaare erhalten, wobei dies bei den teilnehmenden Professor/innen deutlich haufiger war
(15%) als bei den Nachwuchswissenschaftler/innen mit und ohne Doktorat (5% bzw. 2%)."

Die Befragten wurden gebeten, ihre Einstellung zu verschiedenen Aussagen zur Férderung von Dop-
pelkarrierepaaren durch die Universitdten abzugeben (Tabelle 12). Insgesamt ist eine Dreiviertelmehr-
heit gegenliber der Thematik offen und der Ansicht, dass die Universitaten eine gréssere Sensibilitat ge-
genUber Doppelkarrierepaaren zeigen sollten, und begrissen Fordermassnahmen. Ebenfalls jeweils rund
drei Viertel der Befragten beftirwortet DCC-Massnahmen aus Grinden des Wettbewerbs zwischen den
Universitdten und der Geschlechtergleichstellung. Die Zustimmung zu den negativen Aussagen im Zusam-
menhang mit der Doppelkarriereférderung fallt deutlich niedriger aus. Am gréssten (33%,) ist die Befurch-
tung, dass DCC-Massnahmen zu Intransparenz bei der Stellenvergabe fuhren konnten. Frauen sind der
Doppelkarriereférderung gegentber positiver eingestellt als Manner. Diese Geschlechterdifferenzen finden
sich auf allen Qualifikationsstufen, sind aber im Mittelbau ohne Doktorat besonders stark ausgepragt.

Tabelle 12: Einstellungen zur Férderung von Doppelkarrierepaaren, Anteil «stimme voll und ganz zu» und

«stimme eher zu»

Die Universitaten/Forschungsanstalten sollten eine gréssere Sensibilitat fur die Situation von
Doppelkarrierepaaren zeigen

Die Universitaten/Forschungsanstalten sollten verstarkt konkrete Massnahmen ergreifen, um
Doppelkarrierepaare zu unterstitzen

Die Forderung von Doppelkarrierepaaren ist wichtig, damit unsere Universitat/Forschungsanstalt
fur hochqualifizierte Wissenschaftler/innen attraktiv bleibt

Die Forderung von Doppelkarrierepaaren ist wichtig, um die Vertretung von Frauen unter den
Professor/innen zu erhéhen

Universitaten/Forschungsanstalten sollten sich nicht nur bei Berufungen von Professor/innen und
der Rekrutierung fur Fihrungspositionen, sondern auch bei Anstellungen von
Nachwuchswissenschaftler/innen fir Doppelkarrierepaare einsetzen

Personen, die beruflich erfolgreich sein wollen, schaffen es auch ohne besondere Férderung

Die Forderung von Doppelkarrierepaaren fuhrt dazu, dass Personen angestellt werden, die nicht
optimal qualifiziert sind

Die Doppelkarriereférderung fuhrt dazu, dass finanzielle Ressourcen am falschen Ort eingesetzt
werden

Die Unterstltzung von Doppelkarrierepaaren fuhrt dazu, dass Stellen intransparent vergeben
werden

Eine spezielle Férderung von Doppelkarrierepaaren fhrt zu sozialem Unfrieden an Fakultaten,
Instituten oder Forschungsanstalten

Total

76%

74%

75%

74%

75%

24%

26%

17%

33%

27%

Manner
74%

70%

72%

67%

72%

31%

32%

21%

37%

29%

Frauen
78%

77%

78%

81%

78%

19%

21%

13%

29%

24%

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon zw. 5% und 6% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissen-

schaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

13 Auch hier stellt die ETHZ eine Ausnahme dar. Fast die Halfte (47 %) der befragten Professor/innen gab an, bereits einmal persén-

lich zu Doppelkarrierepaaren informiert worden zu sein.
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Zwischen den Qualifikationsstufen zeigen sich keine grossen Unterschiede. Professor/innen sind etwas sel-
tener der Meinung, dass die DCC-Massnahmen auch bereits im Mittelbau ansetzten sollten und befirch-
ten etwas haufiger negative Konsequenzen einer Doppelkarriereférderung. Letzteres ist jedoch vor allem
darauf zurtckzufthren, dass hier die Konsequenzen von Mittelbauangehdrigen haufig nicht abgeschatzt
werden konnen («kann ich nicht beurteilen»).

Vergleich Situation 2011

B Die Sensibilisierung des wissenschaftlichen Personals gegentber der Doppelkarrierethematik scheint
in den letzten 10 Jahren tendenziell leicht zugenommen zu haben. Die Befragten haben etwas haufiger
den Eindruck, dass die Thematik an der eigenen Universitat sehr wichtig ist. Gleichzeitig zeigen sich neu
(insbesondere auf Stufe Professur) geringfligige Geschlechterunterschiede.

B Bezuglich Akzeptanz der Doppelkarriereférderung durch die Universitaten und der damit verbundenen
Beflirchtungen sind die Ergebnisse aus beiden Erhebungen weitgehend vergleichbar.

7 Schlussbetrachtungen

In diesem Kapitel wird abschliessend restimiert, was die aktuellen Herausforderungen bei der Vereinbar-
keit von akademischer Laufbahn, Partnerschaft und Familie sind und wie sich die Situation des wissen-
schaftlichen Personals an Schweizer Universitdten und am ETH-Bereich in den letzten 10 Jahren entwickelt
hat. Ausserdem werden die Ergebnisse hinsichtlich ihrer Bedeutung fur die Gleichstellung von Frau und
Mann in der Wissenschaft diskutiert.

Anstellungsbedingungen

Die Befragung bestatigt, dass Mittelbauangehorige haufig auf befristeten Teilzeitstellen beschaftigt sind,
bei gleichzeitig hohem tatsachlichen Arbeitspensum und unbefristete Anstellungsverhaltnisse sich weitge-
hend auf die Stufe der ordentlichen Professuren konzentrieren. Wissenschaftlerinnen sind haufiger befris-
tet und Teilzeit angestellt als Wissenschaftler. Das vertragliche Beschaftigungsvolumen hat im Mittelbau
etwas zugenommen, ansonsten hat sich die Beschaftigungssituation des wissenschaftlichen Personals in
den vergangenen Jahren kaum verandert. Auch die Unterschiede zwischen den Qualifikationsstufen und
jene zwischen Frauen und Mannern haben weitgehend Bestand. Unverandert geblieben ist ebenfalls, dass
bei den Anstellungsbedingungen im Mittelbau der grésste Handlungsbedarf verortet wird, um die Verein-
barkeit von akademischer Tatigkeit und Privatleben zu verbessern. Die grossen Unsicherheiten und die
fehlende Planbarkeit einer akademischen Laufbahn werden denn auch von einem Grossteil der Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern als Argument gegen den Verbleib in der Wis-
senschaft angefihrt. Auch daran hat sich seit der Erhebung im Jahr 2011 nichts verandert bzw. wird die-
ser Aspekt heute sogar noch starker gewichtet. Dies scheint sich jedoch nicht auf die Karriereambitionen
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler auszuwirken, die gegentiber 2011
nicht abgenommen haben.

Erwerbs- und Familienmodelle

Die Erwerbs- und Familienmodelle der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind fur ihre wissen-
schaftliche Tatigkeit relevant, weil akademische Laufbahnen nach wie vor ein hohes zeitliches Engage-
ment und eine hohe geografische Mobilitat erfordern und Verpflichtungen gegentber betreuungsbedurf-
tigen Kindern oder Angehdrigen wenig Berlcksichtigung finden (z.B. Hildbrand 2018). Die Erwerbs- und
Familienmodelle weisen ausserdem eine gleichstellungsrelevante Dimension auf, da sich diese systema-
tisch zwischen Frauen und Mannern unterscheiden.
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Bezuglich der familidren Situation treten geschlechtsspezifische Unterschiede primar auf Stufe Professur
auf. Professorinnen sind haufiger alleinstehend und haben etwas seltener Kinder als ihre mannlichen Kol-
legen. Fur die familidre Situation des wissenschaftlichen Personals haben sich in den letzten 10 Jahren
kaum Veranderungen ergeben. Bei den Erwerbsmodellen der Wissenschaftler/innen, die in einer Part-
nerschaft leben, zeigt sich auf allen akademischen Stufen, dass die Partner der Wissenschaftlerinnen hau-
figer erwerbstatig sind und ein hoheres Erwerbspensum aufweisen als die Partnerinnen der Wissenschaft-
ler. Die Geschlechterunterschiede sind besonders ausgepragt, wenn die Paare Kinder haben. Die Traditio-
nalisierung der Erwerbsmodelle mit der Familiengriindung ist in der Schweiz auch ausserhalb der Wissen-
schaft verbreitet (z.B. BFS 2021b, BFS 2019, Levy 2018) und wird durch Normen und Strukturen beglns-
tigt, wonach die Kinderbetreuung weitgehend als Privatangelegenheit behandelt (z.B. Stutz 2022, Mado-
rin et al. 2012) und die Hauptverantwortung fir Betreuungsarbeit den Frauen zugeschrieben wird (z.B.
BFS 2021¢, Baumgartner 2008). Letzteres zeigt sich bei den Befragten exemplarisch daran, dass Frauen
viel haufiger als Manner angeben, als Wissenschaftlerinnen weniger ernst genommen zu werden, seit sie
Kinder haben.

Diese Traditionalisierung betrifft seltener Professorinnen, die in der Regel auch mit Kindern in einem ho-
hen Umfang erwerbstatig bleiben. Dies durfte mit einer erhdhten Doppelbelastung einhergehen. Denn
mit Blick auf die unbezahlte Betreuungs- und Haushaltsarbeit zeigt sich, dass Professorinnen zwar
seltener als die Nachwuchswissenschaftlerinnen die Hauptverantwortung fur die Kinderbetreuung oder
Haushaltsarbeit tragen, jedoch deutlich haufiger sowohl als ihre mannlichen Kollegen als auch als ihre
Partner. Fr den Bereich der unbezahlten Haushalts- und Betreuungsarbeit zeigt sich insgesamt, dass ein
Drittel der Paare die Haushaltsarbeit und fast die Halfte der Eltern die Kinderbetreuung gleichberechtigt
aufteilen. Bei den Ubrigen Konstellationen tbernehmen deutlich hdufiger die Frauen mehr unbezahlte Ar-
beit. Ein kleiner Anteil der Befragten betreut gesundheitlich beeintrachtigte Angehérige. Auch hier sind
Frauen tendenziell starker betroffen, vor allem auf Stufe Professur.

Wie in der Gesamtbevolkerung (BFS 2022b, ¢) hat im vergangenen Jahrzehnt auch beim wissenschaftli-
chen Personal eine Verschiebung der Arbeitsteilungsmodelle Richtung einer egalitdreren Aufteilung der
bezahlten und unbezahlten Arbeit stattgefunden. Die befragten Wissenschaftlerinnen tragen zwar nach
wie vor haufiger die Hauptverantwortung fir Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit und ihre Partner sind
in der Regel mindestens im gleichen Umfang erwerbstatig wie sie selbst. Die Ungleichheit in der Arbeits-
teilung ist aber etwas weniger stark ausgepragt als in der Erhebung aus dem Jahr 2011. Die Frauen sind
etwas haufiger und in einem hoheren Umfang erwerbstatig. Die Manner ihrerseits beteiligen sich etwas
mehr an der unbezahlten Haushalts- und Betreuungsarbeit und die Teilzeiterwerbstatigkeit hat unter
ihnen etwas zugenommen.

Aus einer Gleichstellungsperspektive birgt die Corona-Pandemie insofern Chancen, als dass sich Manner
etwas mehr in der Betreuungs- und Haushaltsarbeit engagierten. Jedoch haben die Frauen und insbeson-
dere die MUtter die neue Situation zu einem grossen Teil aufgefangen. Bei den befragten Wissenschaftle-
rinnen dussert sich dies in der starkeren wahrgenommenen Belastung durch unbezahlte Betreuungs- und
Haushaltsarbeit und als Folge davon auch bei der Vereinbarkeit zwischen Beruf, Partnerschaft und Familie.
DarUber hinaus zeigt sich aber auch, dass die berufliche oder private Situation der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler oftmals nicht erheblich tangiert wurde (oder nur in der kurzen Zeit der Kita- und
Schulschliessungen) und die Pandemie fir gewisse Personen auch Entlastung bringt. Insgesamt scheint
sich damit die Pandemiesituation fur die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer dhnlichen
Weise auszuwirken, wie fur Gutqualifizierte in der Gesamtbevolkerung der Schweiz (z.B. Lanfranconi et al.
2021, Stocker et al. 2021, Stutz et al. laufend).
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Herausforderungen und Kompromisse bei der Vereinbarkeit

Die unterschiedliche Einbindung der Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen in die Erwerbs- und
Care-/Haushaltsarbeit wiederspiegelt sich auch in der Beurteilung der Vereinbarkeit zwischen akademi-
scher Laufbahn und Familie. So geben die befragten Mutter fast durchwegs haufiger als die Vater an,
dass Kinder ihre akademische Tatigkeit erschwert und die Karriere ausgebremst haben. Die Wissenschaft-
lerinnen schatzen die Herausforderungen von Karriere mit Kindern 2011 und 2021 sehr ghnlich ein. Die
Geschlechtsunterschiede sind jedoch insgesamt etwas kleiner geworden, weil Manner in einigen Berei-
chen den Einfluss ihrer Vaterschaft auf die berufliche Karriere grésser einschatzen als noch vor 10 Jahren.
Veranderungen zeigen sich ebenfalls bei den berufsbedingten Kompromissen bei der Familiengriindung.
Deutlich mehr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als 2011 geben an, wegen ihrer beruflichen Kar-
riere schon mal einen Kinderwunsch aufgeschoben oder auf Kinder verzichtet zu haben. Dies deutet da-
rauf hin, dass die Wissenschaft als Arbeitsort heute als familienfeindlicher wahrgenommen wird als noch
vor 10 Jahren. Dies spiegelt sich auch in der hdheren Gewichtung der Vereinbarkeitsschwierigkeiten als
Argument gegen eine akademische Laufbahn. Auch in diesem Punkt hat eine Angleichung der Einschat-
zung zwischen den Geschlechtern stattgefunden. Manner sehen sich damit zunehmend auch von Verein-
barkeitskonflikten zwischen Beruf und Familie betroffen.

Bei den Herausforderungen und Kompromissen im Zusammenhang mit der Partnerschaft und der
Koordination von zwei beruflichen Laufbahnen zeigen sich weniger deutliche geschlechtsspezifischen Un-
terschiede. In einigen Bereichen sind es eher die Manner, welche haufiger Kompromisse aufgrund der be-
ruflichen Karriere der Partnerin oder des Partners eingegangen sind. Frauen leben aber insgesamt haufiger
in Doppelkarrierepaaren, sodass diese grundsatzlich eher mit den damit verbundenen Herausforderungen
konfrontiert sind. Insbesondere auf Stufe Professur stellt die Koordination zweier beruflicher Karrieren fur
die Wissenschaftlerinnen eine starkere Belastung dar. Insgesamt ist ein Grossteil der Befragten in Paarbe-
ziehungen mit Herausforderungen in Bezug auf die Vereinbarkeit von Partnerschaft und akademischer
Karriere konfrontiert und auch karrierebezogene Kompromisse sind verbreitet. Die Vereinbarkeitskonflikte
haben gegentiber 2011 insgesamt zugenommen. Dies durfte auch damit zusammenhangen, dass Doppel-
karrierepaare insbesondere ab Stufe Mittelbau mit Doktorat etwas verbreiteter sind und die Befragten
(insbesondere Manner) etwas seltener in einem Alleinverdienermodell leben. Die Verscharfung der Verein-
barkeitskonflikte hat zwar nicht zu messbar mehr Trennungen gefiihrt. Jedoch hat fast jede vierte be-
fragte Person bereits eine Trennung erlebt, weil die beiden beruflichen Karrieren nicht miteinander verein-
bar waren. Frauen sind starker betroffen als Manner, insbesondere auf Stufe Professur.

Wichtig ist aber auch, dass Partnerschaften nicht nur Kompromisse abverlangen, sondern auch einen
wichtigen Ruckhalt und Unterstttzung fur die beruflichen Karriere sein kénnen, von denen Wissenschaft-
lerinnen etwas haufiger profitieren als Wissenschaftler. Ebenso erschweren Kinder nicht immer eine aka-
demische Karriere.

Ein Grossteil der befragten Eltern nutzt regelmassig familien- und schulerganzende Kinderbetreuung.
Mit dem Ausbau des Betreuungsangebots in den vergangen 10 Jahren (BFS 2020), hat die Inanspruch-
nahme etwas zugenommen, vor allem die Nutzung von schulerganzenden Betreuungsangeboten und Ta-
gesschulen ist verbreiteter und bezlglich der Verfugbarkeit von Betreuungspldtzen werden Verbesserun-
gen festgestellt. Dennoch scheint die Betreuungssituation nach wie vor haufig nicht optimal - insbeson-
dere fur Kinder im Vorschulalter. Die Problemstellungen bei der familien- und schulergénzenden Kinderbe-
treuung sowie der Betreuung zu Randzeiten oder bei kurzfristigen Abwesenheiten sind insgesamt ahnlich
geblieben und Mutter wiinschen sich nach wie vor mehr Entlastung in der Kinderbetreuung als Vater.
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Forderung von Doppelkarrierepaaren

Ein erheblicher Anteil der Befragten leben in sogenannten Doppelkarrierepartnerschaften, in welchen
beide Personen eine berufliche Laufbahn verfolgen. Die DCC-Férderung hat insofern eine gleichstellungs-
spezifische Relevanz, als dass die befragten Wissenschaftlerinnen haufiger als die Wissenschaftler in Dop-
pelkarrierekonstellationen leben und &fter fir die berufliche Karriere des Partners geografisch mobil sind.
Bei der Unterstitzung von Doppelkarrierepaaren bei einem Stellenwechsel zeigt sich zwar eine leichte Zu-
nahme der Unterstitzungsquote seit 2011, insbesondere bei der Besetzung von Professuren. DCC-Mass-
nahmen erreichen aber nach wie vor erst einen kleinen Teil der Zielgruppe, insbesondere im Mittelbau.
Und die Zahlen zeigen, dass der Unterstttzungsbedarf nach wie vor hoch ist. Inwiefern die in Anspruch
genommene Unterstiitzung zur Gleichstellung der Geschlechter beitragen kann, ist im Rahmen dieser Stu-
die nicht zu beantworten. Insgesamt ist aber die Akzeptanz von solchen Férdermassnahmen beim wissen-
schaftlichen Personal hoch und sie werden als geeignetes Instrument zur Erhdhung des Frauenanteils auf
Stufe Professur betrachtet.

Viele DCC-Fordermassnahmen sind auf die Unterstitzung von Doppelkarrierepaaren bei der Neubeset-
zung von Professuren ausgerichtet. Die Befragungsergebnisse weisen darauf hin, dass die Doppelkarrie-
rethematik noch keinen systematischen Eingang in die Berufungsverfahren gefunden hat. In einem er-
heblichen Anteil der Berufungsverhandlungen wird die berufliche Situation des Partners oder der Partnerin
der Kandidierenden nicht thematisiert. Seit der Erhebung im Jahr 2011 sind auch keine wesentlichen Ver-
anderungen feststellbar. Allerdings muss hier festgehalten werden, dass mit den beiden Erhebungen le-
diglich ein exemplarischer Ausschnitt zur (informellen) Praxis bei den Berufungsverfahren gezeigt werden
kann. Es handelt sich hierbei nicht um eine vollstandige Darstellung des Umgangs mit der Doppelkarrie-
rethematik in den Berufungsverfahren.

Abschliessendes Fazit

Frauen sind in den vergangenen Jahren zahlreicher in der Wissenschaft vertreten (SBFI 2021). Die ge-
schlechtsspezifische Strukturierung der Arbeits- und Lebensverhaltnisse des wissenschaftlichen Personals
an Schweizer Universitaten weist dagegen eine relativ hohe Konstanz auf. Die Studienergebnisse liefern
ausserdem Hinweise, dass Manner zunehmend auch von Vereinbarkeitskonflikten betroffen sind und sich
diese insgesamt nicht entscharft haben. Geringere geschlechtsspezifische Unterschiede auf Kosten einer
Verschlechterung der Situation des wissenschaftlichen Personals waren allerdings wenig erstrebenswert.
Ziel sollten Rahmenbedingungen sein, welche die Vereinbarkeit von akademischer Laufbahn, Partnerschaft
und Familie fur alle Geschlechter gleichermassen ermoglichen. Dies dirfte vor allem davon abhéngig sein,
wie es der Akademie in Zukunft gelingt, die Bedtrfnisse von Personen in unterschiedlichen Lebenssituatio-
nen angemessen zu berdcksichtigen. Ein besonderes Augenmerk gilt dabei den Anstellungs- und Arbeits-
bedingungen. Fir Deutschland und Osterreich zeigen Binner & Weber (2019), dass sich mit der Prekarisie-
rung der wissenschaftlichen Karrierepfade bekannte und neue Muster von Geschlechterungleichheiten
etabliert haben.
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Anhang

Anhang

Tabelle 13: Akademische Karriere und Partnerschaft, positive und neutrale Aspekte

Einfluss auf Karri-
ere

Diskussionen mit mei-
nem Partner / meiner
Partnerin stimulieren
meine wissenschaftli-
che Arbeit.

Dank dem Rat meines
Partners / meiner
Partnerin habe ich die
richtigen Karriereent-
scheidungen getrof-
fen.

Mein Partner / meine
Partnerin hat mir in
schwierigen berufli-
chen Situationen
Ruckhalt gegeben.

Ich profitiere von den
beruflichen Netzwer-
ken meines Partners /
meiner Partnerin.

Akademische
Stufe

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Zustimmung

Ge- Voll und
schlecht ganz
Manner 29%
Frauen 51%
Total 36%
Manner 24%
Frauen 37%
Total 31%
Manner 26%
Frauen 36%
Total 33%
Manner 26%
Frauen 38%
Total 32%
Manner 28%
Frauen 35%
Total 30%
Manner 21%
Frauen 21%
Total 21%
Manner 19%
Frauen 23%
Total 22%
Manner 22%
Frauen 23%
Total 23%
Manner 53%
Frauen 63%
Total 56%
Manner 56%
Frauen 57%
Total 56%
Manner 56%
Frauen 61%
Total 59%
Manner 55%
Frauen 59%
Total 57%
Manner 4%
Frauen 6%
Total 5%
Manner 3%
Frauen 5%
Total 4%
Manner 3%
Frauen 3%
Total 3%
Manner 3%
Frauen 4%
Total 4%

Eher ja

34%
28%
32%
36%
36%
36%
35%
34%
35%
35%
35%
35%
44%
35%
41%
44%
44%
44%
43%
46%
45%
44%
44%
44%
34%
27%
32%
33%
34%
33%
32%
31%
31%
33%
32%
32%
15%
23%
18%
14%
15%
14%
15%
13%
14%
14%
15%
15%

22%
13%
19%
23%
16%
19%
24%
17%
19%
23%
16%
19%
14%
15%
14%
15%
14%
14%
12%

9%
10%
14%
12%
13%

7%

6%

7%

5%

5%

5%

6%

4%

4%

6%

5%

5%
26%
17%
23%
24%
24%
24%
21%
25%
24%
24%
24%
24%

9%
6%
8%
10%
5%
7%
9%
6%
7%
9%
5%
7%
5%
5%
5%
4%
4%
4%
5%
3%
4%
5%
3%
4%
2%
2%
2%
2%
2%
2%
1%
1%
1%
1%
2%
2%
41%
45%
43%
48%
45%
46%
48%
46%
47%
47%
45%
46%

Unzutref-
Eher nein Gar nicht fend

7%
2%
5%
7%
7%
7%
7%
7%
7%
7%
6%
7%
10%
10%
10%
16%
17%
16%
21%
20%
20%
16%
17%
17%
5%
3%
4%
5%
2%
4%
6%
2%
4%
5%
2%
4%
13%
9%
12%
1%
1%
1%
12%
12%
12%
12%
1%
1%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

507
261
779
1'295
1'308
2'647
600
1101
1'719
2'402
2'670
5145
503
260
774
1'290
1294
2'627
597
1'099
1'714
2'390
2'653
5115
503
259
773
1290
1'300
2'634
598
1'099
1'715
2'391
2'658
5122
507
260
778
1292
1'307
2'643
597
1101
1'716
2'396
2'668
5137
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Anhang
Zustimmung
Einfluss auf Karri- Akademische Ge- Voll und Unzutref-
ere Stufe schlecht ganz Eher ja Eher nein  Gar nicht fend Total Anzahl
Weil mein Partner/  Professur Manner 24% 24% 22% 25% 5% 100% 506

meine Partnerin den

, Frauen 13% 10% 26% 37% 13% 100% 260
grossten Teil der . . . . . .

Haus. und Betrel- Total 20% 20% 24% 29% 8% 100% 777
ungsarbeit bernom- Mittelbau mit ~ Manner 16% 22% 21% 33% 8% 100% 1287
men hfi)t kOH_ﬂthe iCKh Doktorat Frauen 4% 14% 25% 42% 14%  100% 1'305

meine perutliche Kar- ,
riere zielstrebig ver- Total 10% 18% 23% 38% 1% 100% 2'636
folgen. Mittelbau ohne Manner 4% 14% 20% 49% 14% 100% 600
Doktorat Frauen 4% 10% 21% 40% 25% 100% 1'101
Total 4% 1% 21% 43% 21% 100% 1'718
Total Manner 15% 20% 21% 35% 9% 100% 2'393
Frauen 5% 12% 24% 41% 18% 100% 2'666
Total 10% 16% 22% 38% 14% 100% 5131

Basis: befragte Wissenschaftler/innen in Partnerschaft (N=5'197, davon 1-1.6% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wis-
senschaftlichen Personals 202 1; Berechnungen BASS

Tabelle 14: Akademische Karriere und Partnerschaft, negative Aspekte

Zustimmung

Einfluss auf Karri- Akademische Ge- Vollund  Eher ja Eher nein  Gar nicht Unzutref-
ere Stufe schlecht ganz fend Total Anzahl
Wegen der berufli-  Professur Manner 8% 25% 29% 32% 6% 100% 509
chen Laufbahn mei- Frauen 8% 22% 28% 37% 5%  100% 259
nes Partners / meiner
Partnerin bin ich we- Total 8% 24% 29% 33% 6% 100% 779
niger mobil als fur Mittelbau mit ~ Ménner 19% 31% 24% 19% 6% 100% 1'293
tr.”ei“? Karriere wich-  Doktorat Frauen 2% 32% 2% 19% 6%  100%  1'302
19 Were. Total 20% 31% 23% 19% 6%  100%  2'639
Mittelbau ohne Manner 15% 33% 24% 22% 6% 100% 594
Doktorat Frauen 13% 29% 25% 26% 8% 100% 1101
Total 14% 30% 24% 24% 8% 100% 1713
Total Manner 16% 30% 25% 23% 6% 100% 2'396
Frauen 17% 30% 24% 23% 7% 100% 2'662
Total 16% 30% 24% 23% 7% 100% 5131
Das hohe zeitliche Professur Manner 12% 30% 39% 18% 1% 100% 508
Engagement fur mei- Frauen 12% 34% 40% 12% 2% 100% 261
nen Beruf belastet
unsere Partnerschaft Total 12% 32% 39% 16% 1% 100% 780
stark. Mittelbau mit ~ Manner 14% 36% 36% 1% 2% 100% 1292
Doktorat Frauen 12% 35% 37% 14% 3%  100% 1301
Total 13% 35% 36% 13% 3% 100% 2'637
Mittelbau ohne Manner 11% 31% 37% 18% 2% 100% 595
Doktorat Frauen 9% 31% 37% 20% 3%  100% 1097
Total 10% 31% 37% 19% 3% 100% 1710
Total Manner 13% 33% 37% 14% 2% 100% 2'395
Frauen 11% 33% 37% 16% 3% 100% 2'659
Total 12% 33% 37% 15% 2% 100% 5'127
Der Versuch zwei er- Professur Manner 9% 25% 35% 20% 12% 100% 504
fullte Berufsleben zu Frauen 13% 33% 30% 17% 7%  100% 258
koordinieren belastet
unsere Partnerschaft Total 10% 27% 34% 19% 10% 100% 773
stark. Mittelbau mit ~ Manner 13% 32% 32% 15% 8% 100% 1'288
Doktorat Frauen 16% 32% 32% 14% 6%  100% 1302
Total 15% 32% 32% 14% 7% 100% 2'633
Mittelbau ohne Manner 1% 27% 37% 18% 7% 100% 597
Doktorat Frauen 10% 30% 32% 22% 5%  100% 1'099
Total 11% 29% 34% 20% 6% 100% 1714
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Einfluss auf Karri-
ere

Es ist unwahrschein-
lich, dass mein Part-
ner / meine Partnerin
und ich uns beide be-
ruflich verwirklichen

und am selben Ort le-

ben kénnen.

Akademische
Stufe

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Zustimmung

Ge- Voll und
schlecht ganz
Manner 12%
Frauen 13%
Total 13%
Manner 15%
Frauen 20%
Total 17%
Manner 20%
Frauen 22%
Total 21%
Manner 18%
Frauen 18%
Total 18%
Manner 19%
Frauen 20%
Total 19%

Eher ja

29%
31%
30%
18%
15%
17%
29%
30%
29%
28%
30%
29%
26%
28%
27%

34%
32%
33%
26%
27%
26%
29%
28%
29%
32%
31%
32%
29%
30%
29%

17%
17%
17%
34%
27%
31%
16%
13%
15%
17%
16%
16%
20%
16%
18%

Eher nein Gar nicht Unzutref-
fend

9%
6%
7%
8%
1%
9%
6%
6%
6%
5%
5%
5%
6%
6%
6%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

2'389
2'659
5120

502

259

772
1294
1'304
2'642

598
1102
1'718
2'394
2'665
5132

Basis: befragte Wissenschaftler/innen in Partnerschaft (N=5'197, davon 1.3-1.5% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des
wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Tabelle 15: Akademische Karriere und Kinder, positive und neutrale Aspekte

Einfluss auf Karri-
ere

Seit ich Kinder habe
nutze ich meine Ar-
beitszeit effizienter.

Seit ich Kinder habe

bewaltige ich berufli-
che Herausforderun-
gen mit mehr Gelas-
senheit.

Dass ich Kinder habe
hat meine Karriere
bisher nicht er-
schwert oder negativ
beeinflusst.

Akademische
Stufe

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Ge- Zustim-
schlecht mung
Voll und

ganz

Manner 20%
Frauen 37%
Total 26%
Manner 18%
Frauen 30%
Total 24%
Manner 17%
Frauen 31%
Total 26%
Manner 18%
Frauen 31%
Total 24%
Manner 1%
Frauen 20%
Total 14%
Manner 9%
Frauen 11%
Total 10%
Manner 14%
Frauen 14%
Total 14%
Manner 10%
Frauen 13%
Total 12%
Manner 26%
Frauen 13%
Total 21%
Manner 13%
Frauen 6%

Eher ja

46%
38%
43%
51%
43%
47%
44%
41%
42%
48%
42%
45%
40%
32%
37%
42%
39%
40%
40%
44%
43%
41%
39%
40%
32%
27%
30%
33%
18%

Eher nein

24%
17%
21%
23%
19%
21%
26%
18%
21%
23%
18%
21%
29%
33%
30%
30%
31%
30%
26%
28%
27%
29%
31%
30%
26%
38%
30%
29%
37%

Gar nicht

8%
6%
7%
6%
6%
6%
10%
5%
7%
7%
6%
7%
15%
14%
15%
14%
13%
13%
12%
6%
8%
14%
12%
13%
13%
17%
14%
19%
31%

Unzutref-
fend

2%
2%
2%
3%
2%
2%
4%
5%
4%
3%
3%
3%
4%
2%
3%
5%
6%
6%
9%
7%
8%
5%
6%
5%
3%
6%
4%
6%
8%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

379
198
587
803
768
1'600
142
234
379
1'324
1'200
2'566
378
196
584
803
769
1'601
141
233
377
1'322
1198
2'562
379
196
585
798
769
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Einfluss auf Karri-
ere

Akademische
Stufe

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Ge-

schlecht

Total
Manner
Frauen
Total
Madnner
Frauen
Total

Zustim-
mung

Voll und
ganz

10%
12%
6%
9%
17%
7%
12%

Eher ja

25%
24%
21%
23%
32%
20%
26%

Eher nein  Gar nicht

33%
34%
35%
34%
29%
37%
33%

25%
15%
27%
23%
17%
28%
22%

Unzutref-
fend

7%
14%
10%
1%

6%

8%

7%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

1'596
140
234
377

1317

1199

2'558

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kindern im Haushalt (N=2'609, davon 1.6-2% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS

Tabelle 16: Akademische Karriere und Kinder, negative Aspekte

Einfluss auf Karri-
ere

Nachdem ich Kinder
hatte, hatte ich be-
ruflich mit Motivati-
onsproblemen zu
kampfen.

Nachdem ich Kinder
hatte wurden meine
Karriereplane in mei-
nem beruflichen Um-
feld nicht mehr gleich
ernst genommen o-
der unterstUtzt wie
zuvor.

Ich bin sicher dass
meine Karriere heute
weiter fortgeschritten
ware wenn ich auf
Kinder verzichtet
hatte.

Akademische
Stufe

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Professur

Mittelbau mit
Doktorat

Mittelbau ohne
Doktorat

Total

Ge-

schlecht

Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total
Manner
Frauen
Total

Zustim-
mung

Voll und
ganz

2%
5%
3%
4%
5%
5%
8%
8%
8%
4%
6%
5%
1%
5%
2%
3%
13%
8%
1%
1%
7%
2%
1%
7%
9%
19%
12%
22%
44%
33%
14%
39%
30%
18%
39%
28%

Eher ja

9%

9%

9%
18%
21%
19%
18%
21%
20%
15%
19%
17%

5%
21%
1%
1%
22%
16%

9%
24%
18%

9%
22%
15%
24%
34%
27%
25%
24%
25%
24%
28%
27%
25%
27%
26%

Eher nein  Gar nicht

37%
31%
35%
39%
38%
38%
41%
37%
39%
39%
37%
38%
29%
38%
31%
31%
36%
34%
27%
30%
29%
30%
35%
32%
23%
19%
22%
22%
17%
20%
21%
16%
18%
22%
17%
20%

51%
54%
52%
38%
34%
36%
30%
29%
29%
41%
36%
39%
62%
33%
52%
46%
20%
33%
49%
20%
31%
51%
22%
37%
41%
25%
35%
24%

8%
16%
29%

7%
16%
29%
10%
20%

Unzutref-
fend

1%
1%
1%
2%
2%
2%
3%
4%
4%
2%
2%
2%
3%
4%
3%
9%
9%
9%
14%
16%
15%
8%
9%
8%
3%
4%
3%
7%
7%
7%
1%
9%
10%
6%
7%
6%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

379
198
587
801
771
1'599
142
233
378
1'322
1202
2'564
377
198
585
797
768
1'594
140
233
376
1'314
1199
2'555
376
198
584
801
772
1'602
140
233
376
1317
1203
2'562
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Einfluss auf Karri- Akademische Ge-

ere Stufe schlecht
Nachdem ich Kinder  Professur Manner
hatte wollte und/oder Frauen
musste ich das zeitli-

Total

che Engagement fur
meinen Beruf deut-  Mittelbau mit ~ Manner

lich reduzieren. Doktorat Frauen
Total
Mittelbau ohne Manner
Doktorat Frauen
Total
Total Manner
Frauen
Total
Der Versuch Kinder  Professur Manner
und Karriere zu verei- Frauen
nen hat meine aktu-
elle Partnerschaft Total
stark belastet. Mittelbau mit ~ Manner
Doktorat Frauen
Total
Mittelbau ohne Manner
Doktorat Frauen
Total
Total Manner
Frauen
Total
Nachdem ich Kinder  Professur Manner
hatte erreichte meine Frauen
wissenschaftliche Ar-
Total

beit nicht mehr die-
selbe Qualitat wie zu- Mittelbau mit ~ Manner

vor. Doktorat Frauen
Total
Mittelbau ohne Manner
Doktorat Frauen
Total
Total Manner
Frauen
Total
Seit ich Kinder habe  Professur Manner
publiziere ich weniger Frauen
als zuvor.
Total
Mittelbau mit  Manner
Doktorat Frauen
Total
Mittelbau ohne Manner
Doktorat Frauen
Total
Total Manner
Frauen
Total

Zustim-
mung

Voll und
ganz

1%
16%
13%
19%
35%
27%
27%
35%
32%
17%
32%
24%
10%
21%
14%
1%
18%
14%
10%
15%
13%
1%
18%
14%
5%
4%
5%
5%
1%
8%
6%
8%
7%
5%
9%
7%
9%
18%
12%
13%
24%
19%
6%
9%
8%
1%
20%
16%

Eher ja

34%
36%
35%
43%
37%
40%
40%
39%
39%
40%
37%
39%
29%
31%
29%
29%
33%
31%
29%
27%
28%
29%
31%
30%
15%
19%
16%
20%
24%
22%
17%
19%
19%
18%
22%
20%
20%
28%
23%
25%
26%
25%
18%
12%
14%
23%
23%
23%

Eher nein

36%
27%
33%
25%
18%
21%
23%
15%
18%
28%
19%
24%
29%
29%
29%
35%
28%
31%
31%
29%
30%
33%
28%
31%
36%
37%
36%
37%
34%
35%
26%
32%
30%
35%
34%
34%
31%
26%
30%
29%
23%
26%
13%
13%
14%
28%
21%
25%

Gar nicht

18%
18%
18%
12%

7%
10%

7%

7%

7%
13%

9%
1%
28%
15%
24%
21%
17%
19%
22%
21%
21%
23%
18%
21%
43%
38%
42%
33%
23%
28%
31%
21%
24%
35%
25%
30%
35%
22%
31%
22%
12%
17%
17%

6%
10%
26%
13%
19%

Unzutref-
fend

1%
3%
1%
2%
2%
2%
3%
4%
3%
1%
3%
2%
4%
4%
4%
4%
5%
4%
8%
8%
8%
4%
5%
5%
2%
2%
2%
6%
8%
7%
19%
21%
20%
6%
10%
8%
4%
6%
4%
1%
15%
13%
45%
60%
55%
13%
22%
17%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Anzahl

378
198
586
800
764
1'593
139
233
375
1317
1195
2'554
377
198
585
801
767
1'597
140
234
377
1318
1199
2'559
378
197
585
801
767
1'597
140
234
376
1319
1198
2'558
381
197
588
802
767
1'598
141
232
376
1'324
1196
2'562

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Kindern im Haushalt (N=2'609, davon 1.7-2.1% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung
des wissenschaftlichen Personals 2021; Berechnungen BASS
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Abbildung 41: Anteil «Kann ich nicht beurteilen» beim Verdanderungsbedarf bei Massnahmen zur Férde-
rung der Vereinbarkeit von Beruf, Partnerschaft und Familien

Mehr unbefristete Stellen im Mittelbau

Mehr Tenure Track Stellen

Bei Bewerbungen: Berlcksichtigung von Erziehungs-
oder Pflegezeit bei Beurteilung des CV

Grosseres Angebot an Kinderbetreuung an der
Universitat/Forschungsanstalt

Mehr Mdglichkeiten Auszeiten und Sabbaticals zu
nehmen

Hohere Gehalter fur Angestellte des Mittelbaus

Bei Bewerbungen: Geringere Anforderungen an die
raumliche Mobilitat

Bei Bewerbungen: Starkere Bericksichtigung der
Qualitat von Publikationen

Geringere Belastung durch Administration

Starkeres Engagement fur meine/n Partner/in eine
Arbeitsstelle in der Umgebung zu finden

Keine Sitzungstermine zu Randzeiten

Moglichkeit Teilzeit / mit geringerem
Beschaftigungsgrad arbeiten zu kénnen

Moglichkeit hdufiger zuhause arbeiten zu kénnen

Mehr Beratungsangebote zur Vereinbarkeit von
beruflicher Karriere und Privatleben

Flexiblere Prasenzzeiten
Jobsharing

Geringere Belastung durch Lehre

| -.I I
[S;] e
xR X

0% 20%

100%

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=6'655, davon 3-5% ohne Angaben). Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen

Personals 2021; Berechnungen BASS
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