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1. Einleitung

1.1 Ausgangslage

Das im Jahr 2000 lancierte Bundesprogramm
Chancengleichheit von Frau und Mann an den
Universitdten (BPCG) verfolgt das Ziel, eine an-
gemessene Beteiligung von Frauen und Man-
nern an den Hochschulen zu erreichen. Am Pro-
gramm beteiligt sind alle zehn kantonalen Uni-
versitdten der Schweiz. Das Programm wird von
der Schweizerischen Universitatskonferenz SUK
finanziert und ist auf der operativen Ebene seit
2008 bei der schweizerischen Rektorenkonfe-
renz CRUS angegliedert. Das Programm umfasst
drei Module:

B Anreizgelder fur die Neuanstellung von Pro-
fessorinnen (Modul 1)

W Projekte zur Nachwuchsférderung (Modul 2)
B Massnahmen zur Vereinbarkeit von akademi-
scher Karriere und Familie (Modul 3).

In der dritten Phase von 2008 bis 2011 verfolg-
te das Bundesprogramm das Ubergeordnete Ziel,
im Jahr 2012 auf Stufe Professur einen Frauen-
anteil von 25% zu erreichen.

Wahrend die ersten beiden Module unverandert
aus den friheren Programmphasen Ubernom-
men wurden, ist Modul 3 vollstandig Uberarbei-
tet worden. Der Schwerpunkt lag neu bei der
Forderung von Dual Career Couples (DCC).
Dieses Thema steht auch im Zentrum der Evalua-
tion des BPCG.

1.2 Doppelkarrierepaare im Fokus

Unter Doppelkarrierepaaren versteht man allge-
mein Paare, in denen beide Partner eine hohe
Bildung besitzen, stark berufsorientiert sind und
je eine eigenstandige Berufslaufbahn verfolgen.
Weil zunehmend Wissenschaftler/innen in DCC-
Konstellationen leben, sind Universitaten dazu
Ubergegangen, ihre Rekrutierungsverfahren auf
die BedUrfnisse von Doppelkarrierepaaren auszu-
richten. Sie unterstltzten bei Neuanstellungen
die Partner/innen, vor Ort eine angemessene

berufliche Perspektive zu finden, und sind bei
der Wohnungssuche oder der Suche nach einer
geeigneten Kinderbetreuung behilflich.

1.3 Informationsquellen

Uber die Zielgruppe der Doppelkarrierepaare ist
bislang wenig bekannt. Aus diesem Grund wur-
de beschlossen, im Rahmen der Evaluation eine
breit angelegte Online-Befragung des wis-
senschaftlichen Personals aller Schweizer
Universitaten durchzufihren. Die Umfrage
verfolgt zwei Ziele: Erstens soll sie zeigen, wie
verbreitet  Doppelkarrierepartnerschaften  an
Schweizer Universitdten sind und welchen Un-
terstlitzungsbedarf diese Paare bekunden. Zwei-
tens soll sie allgemein untersuchen, wie Wissen-
schaftler/innen ihre akademische Laufbahn mit
Partnerschaft und Familie vereinbaren und vor
welchen Herausforderungen sie dabei stehen.

Neben der Online-Befragung stitzt sich die Eva-
luation hauptsachlich auf drei weitere Infor-
mationsquellen:

B Statistische Informationen der CRUS und
des vom Bundesamt flr Statistik betreuten
Hochschulinformationssystems (SHIS);

B Im Rahmen des Reportings des BPCG ver-
fasste Dokumente (jahrliche Berichte der Univer-
sitaten; jahrliche Berichte der unterstltzten Pro-
jekte; Abschlussberichte und Selbstevaluationen
der unterstiitzten Projekte);

B Zwolf Expert/innengespriache mit den
Gleichstellungsbeauftragten der zehn kantona-
len Universitaten, dem Prasidenten der Pro-
grammleitung und der Programmkoordinatorin.

2. Familie, Partnerschaft und Karriere

2.1 Durchfihrung der Online-Befragung

Die Online-Befragung des wissenschaftlichen
Personals wurde im Marz und April 2011 unter
dem Titel «Akademische Laufbahn, Partner-
schaft und Familie» durchgefihrt. Neben den
zehn kantonalen Universitaten beteiligten sich
daran auch die beiden ETH. Insgesamt liegen
valide Antworten von 10'635 Personen vor, was
einer Teilnahmequote von 36% entspricht.
Frauen fuhlten sich deutlich starker angespro-
chen als Manner (Teilnahmequoten: 48% vs.
29%). Die Auswertungen bilden somit die Situa-
tion von mehr als 10000 Wissenschaftler/innen
an Schweizer Universitaten ab, sie lassen sich
jedoch wegen der unterschiedlichen Teilnahme-
bereitschaft nicht ohne weiteres auf die Ge-
samtheit des wissenschaftlichen Personals Gber-
tragen.
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2.2 Doppelkarrierepaare an Schweizer

Universitdten

Doppelkarrierepaare unterscheiden sich von
«blossen» Doppelverdienerpaaren darin, dass
beide Partner/innen hoch qualifiziert sind, sich
stark mit ihrem Beruf identifizieren und gemein-
sam eine Balance zwischen einem erfillten Be-
rufs- und Familienleben suchen. In quantitativen
Analysen werden Doppelkarrierepaare in der
Regel anhand einstellungsunabhangiger Eigen-
schaften wie Ausbildungsstand oder Beschafti-
gungsgrad identifiziert. Bei der Auswertung der
Online-Befragung sprechen wir von Doppelkar-
riere-Konstellationen, wenn beide 80% erwerbs-
tatig sind und mindestens einen akademischen
Abschluss auf Masterniveau haben. Weil viele
Nachwuchswissenschaftler/innen hohe Arbeits-
pensen in Teilzeitanstellungen leisten, wurde das
Ausmass der Erwerbstatigkeit am effektiven
Arbeitspensum gemessen.

Gemass dieser Definition leben 38% aller be-
fragten Wissenschaftler/innen in einer Doppel-
karriere-Konstellation, Frauen haufiger als Man-
ner (45% vs. 32%) (Abbildung 1). Bei Frauen
nehmen die DCC-Konstellationen zu, je hdher
ihre akademische Position ist. Bei den Mannern
dagegen ist der Anteil auf allen akademischen
Stufen ungefahr gleich gross. Dabei ist zu be-
achten, dass in der Doktoratsphase mehr Man-
ner als Frauen ihr Leben als Single fiihren. Be-
schrankt man die Analyse auf die Paare, so sind

die geschlechtsspezifischen Unterschiede noch
starker ausgepragt: Wahrend der Anteil an Dop-
pelkarriere-Konstellationen bei den Frauen mit
steigender akademischer Stufe zunimmt, sinkt er
bei den Mannern.

Fur diese geschlechtsspezifischen Unterschiede
gibt es drei Erklarungsansatze:

B Lebenslauforientierte Erklarung: Wegen
der Geburt von Kindern oder erhéhten berufli-
chen Anforderungen (Mobilitdt, Présenzzeiten,
Arbeitspensum) gerat das Zeitbudget von Paa-
ren, in denen beide Partner Vollzeit erwerbstatig
sind, unter Druck. Das Arrangement wird neu
ausgehandelt, und dabei treten deutliche ge-
schlechtsspezifische Unterschiede hervor: Bei
den Mannern, die eine akademische Karriere
verfolgen, sind die Partnerinnen viel haufiger
teilzeitlich oder gar nicht erwerbstatig als bei
den Frauen in der Wissenschaftslaufbahn.

B Selektionseffekt: Die Wissenschaftskarriere
entspricht einem Eliterekrutierungsprozess, in
dem es nicht alle bis an die Spitze schaffen. Der
Anteil an Frauen in Partnerschaften mit beidsei-
tig hohem Berufsengagement steigt von Stufe
zu Stufe an, weil sich die traditionellen Er-
werbsmodelle fir Frauen nicht als karrierefahig
erweisen. Wissenschaftler/innen mit Erwerbsun-
terbrichen oder langeren Teilzeitphasen schaf-
fen mit grosser Wahrscheinlichkeit den Schritt
auf eine Professur nicht.

Abbildung I: Paarkonstellationen der befragten Wissenschaftler/innen

100%

80%

60% -

40%
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0%

Professur
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635, davon 1.2% ohne Angaben zu Erwerbstatigkeit oder Arbeitspensum des
Partners oder der Partnerin). Bei Partner/innen, die ausschliesslich in der Privatwirtschaft oder Verwaltung erwerbstatig sind, wird der
vertragliche Beschéftigungsgrad verwendet. Wegen Rundungsdifferenzen kdnnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.
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B Kohorteneffekt: Altere Wissenschaftler le-
ben womdglich haufiger als jingere in Partner-
schaften, in welchen die traditionelle Rollentei-
lung von Beginn weg gegeben war (d.h. sich
nicht im Verlauf der Paarbiographie ergab).

In mehr als der Halfte der Doppelkarrierepart-
nerschaften arbeitet der Partner oder die Partne-
rin nicht in der Wissenschaft. Fir die Forde-
rung von Doppelkarrieren ist dieser Sachverhalt
zentral: Will man diese Partner/innen bei Stel-
lenwechseln unterstltzen, so sind gute Netz-
werke in Privatwirtschaft und Verwaltung eine
wichtige Voraussetzung.

Handelt es sich bei den Doppelkarrierepaaren
um Wissenschaftspaare, so ist Arbeit an der
gleichen Universitat verbreitet: In 43% der
Falle haben beide dieselbe Universitat als Arbeit-
geber. Umgekehrt arbeitet bei den Professorin-
nen fast ein Drittel der Partner an einer auslandi-
schen Universitat.

2.3 Familiensituation

Der Begriff des Doppelkarrierepaares ist auf das
Berufsleben konzentriert, der private Bereich
wird weitgehend ausgespart. Dies gilt insbeson-
dere fur die Familiensituation. Gleichzeitig ist
unbestritten, dass das partnerschaftliche Verein-
barkeitsmanagement  einen  entscheidenden
Einfluss darauf hat, in welchem Ausmass die
beiden Partner/innen ihre beruflichen Ziele ver-
wirklichen kénnen. Wie prasentiert sich die dies-
bezigliche Situation von Wissenschaftler/innen
an Schweizer Universitaten?

Etwas mehr ein Drittel aller befragten Wissen-
schaftler/innen hat mindestens ein Kind, das
zeitweise oder dauerhaft im Haushalt lebt.
In der Doktoratsphase sind erste wenige Nach-
wuchswissenschaftler/innen Eltern, im Mittelbau
mit Doktorat rund die Halfte. Die Mehrheit die-
ser Eltern sorgt fur zwei oder mehr Kinder, oft
ist das jungste Kind noch im Vorschulalter. Unter
den Professor/innen nimmt der Anteil der Be-
fragten mit Kindern zuhause nochmals zu. Ins-
gesamt sind rund 2% aller Befragten alleinerzie-
hend.

Wissenschaftlerinnen sind haufiger Singles
und haufiger kinderlos als ihre mannlichen
Kollegen. Wahrend im Mittelbau ohne Doktorat
feste Partnerschaften bei Frauen noch haufiger
sind als bei Mannern, ist der Anteil der Frauen
ohne Partner im Mittelbau mit Doktorat und vor
allem auf der Stufe Professur deutlich hoher.
Fortgeschrittene  Wissenschaftlerinnen haben
auch haufiger keine Kinder. Der Unterschied
besteht schon beim Mittelbau mit Doktorat, ist
aber bei den Professuren besonders ausgepragt,
wo nur 51% der Professorinnen, aber 64% der
Professoren zuhause Kinder haben. Wissen-

schaftlerinnen schieben den Kinderwunsch auch
haufiger auf.

2.4. Aufteilung der Haus- und Familienarbeit

Bei der Aufteilung der Haus- und Familienarbeit
dominieren entweder traditionelle oder egalitare
Aufgabenteilungen. Dass Manner den grosseren
Anteil Ubernehmen als die Frauen, bildet die
Ausnahme. In der Hausarbeit sind egalitdre Ar-
rangements am verbreitetsten unter Nach-
wuchswissenschaftler/innen  ohne  Doktorat.
Nach dem Doktorat lebt die Mehrheit der Wis-
senschaftler mit einer Partnerin zusammen, die
den grosseren Teil der Hausarbeit besorgt. Die
Frauen konnen seltener auf solche Entlastung
zahlen: 55% der promovierten Wissenschaftle-
rinnen erledigen den Hauptteil der Hausarbeit,
32% leben in einem egalitdren Arrangement,
und nur bei 12% ist der Partner in der Hausar-
beit fuhrend. Erst auf der Stufe Professur wird
die Mehrheit der Wissenschaftlerinnen durch
eine Haushaltshilfe entlastet.

Auch in der Wissenschaft Ubernehmen Mutter
zudem mehr Verantwortung fur die Kinder-
betreuung wahrend der Arbeitswoche als Va-
ter: 90% der Wissenschaftlerinnen sind haupt-
sachlich fur die Kinderbetreuung zustandig oder
teilen sich diese zu gleichen Teilen mit dem an-
deren Elternteil; bei den Wissenschaftlern trifft
dies 32% zu. Sind die Erwerbspensen beider
Partner etwa gleich hoch, sind egalitéare Auftei-
lungen am haufigsten (um 50%). Auf familien-
erganzende Kinderbetreuung stitzen sich 81%
der Mitter und 61% der Véter; bei Kindern im
Vorschulalter sind es noch mehr.

Gut die Halfte der Befragten, die Kinder unter
15 Jahren haben, mdchten eine (weitere) Ent-
lastung in der Kinderbetreuung. Die Antwor-
ten von Vatern und Muttern unterscheiden sich
nicht sehr stark, jedoch liegt der Anteil an den
Universitaten der Romandie hdéher als in der
Deutschschweiz.

2.5 Karriere, Partnerschaft und Kinder aus

Sicht der Befragten
Wie erfahren Wissenschaftler/innen selber das
Verhaltnis von Partnerschaft, Familie und Karrie-
re? Geschlechtsspezifische Unterschiede treten
dort besonders deutlich hervor, wo die Verein-
barkeit in Frage steht:

B Frauen machen in der Mobilitait mehr
Kompromisse: Im Mittelbau mit Doktorat erkla-
ren Frauen haufiger als Manner, dass sie wegen
dem Partner weniger mobil sind als die fur ihre
Karriere wichtig ware (51% vs. 41%). Die Wis-
senschaftlerinnen sind auch schon 6fter wegen
der Karriere ihres Partners umgezogen als ihre
mannlichen Kollegen.



Zusammenfassung

B Frauen sehen haufiger Schwierigkeiten,
eine Doppelkarriere zu realisieren: Beide
Geschlechter stimmen zu Uber einem Drittel der
Aussage zu, dass der Versuch, zwei erfllte Be-
rufsleben zu koordinieren, die Partnerschaft
stark belaste. Wissenschaftlerinnen erachten es
jedoch als unwahrscheinlicher als ihre mannli-
chen Kollegen, dass beide Teile des Paars sich
beruflich verwirklichen und trotzdem am selben
Ort zusammenleben kdnnen. Besonders stark ist
die Zustimmung unter den promovierten Nach-
wuchswissenschaftlerinnen (48% vs. 42%).

B Miitter fiirchten starker um ihre Karriere:
Fast zwei Drittel der Mdtter, aber nur ein Drittel
der Vater sagen, sie waren ohne Kinder in der
Karriere weiter fortgeschritten. Mutter fuhlen
sich im beruflichen Umfeld viermal haufiger als
Vater nicht mehr gleich ernst genommen und
unterstitzt, seit sie Kinder haben (35% vs. 9%).
Sie haben wegen der Kinder auch deutlich 6fter
das zeitliche Engagement fir die Wissenschaft
gesenkt (69% vs. 48%), haben eher den Publi-
kationsoutput reduziert (39% vs. 26%) und
beflrchten etwas mehr, dass die Qualitat ihrer
Arbeit leiden kénnte (26% vs. 17%). Mit Moti-
vationsproblemen bei der wissenschaftlichen
Arbeit kdmpfen Eltern beider Geschlechter sel-
ten.

B Wissenschaftlerinnen erleben haufiger
karrierebedingte Trennungen: Ein Viertel der
befragten Frauen und ein Funftel der Manner
haben in der Vergangenheit eine Trennung er-
lebt, bei der eine wichtige Rolle spielte, dass ihre
Karriereplane und die Karrierepléane des Partners
oder der Partnerin nicht vereinbar waren. Am
grossten ist der Anteil unter den Professorinnen
(31%).

2.6 Gewlnschte Massnahmen zur

Vereinbarkeit

Alle Personen, die ihre Stelle in den letzten zehn
Jahren angetreten haben, wurden gefragt, wel-
che Massnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie, Partnerschaft und Beruf sie sich aktuell
fur ihre personliche Situation wiinschen. Profes-
sor/innen beider Geschlechter sind hauptsach-
lich an einer Entlastung durch eine Umschich-
tung von Aufgaben interessiert: 56% winschen
sich eine geringere Belastung durch admi-
nistrative Tatigkeiten, 44% modchten mehr
Gelegenheiten, um Auszeiten und Sabbaticals
zu nehmen.

Die wichtigsten Anliegen des Mittelbaus zielen
auf die Anstellungsverhéltnisse: Uber die Halfte
wuinscht sich mehr unbefristete Stellen im
Mittelbau. Haufig genannt werden zudem
hoéhere Gehalter fiir den Mittelbau. Der Be-
zug zur Vereinbarkeit ist dabei insofern gege-
ben, als unbefristete Stellen eine grossere Pla-

nungssicherheit geben; héhere Gehalter kénn-
ten eingesetzt werden, um erwerbstatige Part-
ner/innen starker von der Hausarbeit und Kin-
derbetreuung zu entlasten oder wirden zuguns-
ten der besseren Vereinbarkeit eine (vorlberge-
hende) Reduktion des Beschaftigungsgrads er-
lauben. Auf allen akademischen Stufen ver-
gleichbar stark ist der Wunsch nach mehr Kin-
derbetreuungsplatzen an der Universitat,
der von rund einem Drittel aller befragten Wis-
senschaftler/innen geteilt wird.

3. Doppelkarrierepaare (Modul 3)

Im Wissenschaftsbetrieb wird die Férderung von
Doppelkarrierepaaren in der Regel mit zwei
Ubergeordneten Zielen begrindet: Erstens mit
Vorteilen einer Universitat oder eines Hochschul-
standorts im Wettbewerb um die «besten
Kopfe», zweitens mit verbesserten Karriere-
chancen von Frauen. Bezlglich des Gleichstel-
lungsziels wird zum einen angefihrt, dass mehr
Frauen als Manner in Doppelkarrierepartner-
schaften lebten und entsprechende Massnah-
men daher den Frauen haufiger zu Gute komme
als den Mannern. Zum anderen wird auf For-
schungsergebnisse verwiesen, wonach Frauen
die Annahme eines Stellenangebots starker als
Manner von den Karriereperspektiven ihres Part-
ners oder dem Wohlbefinden ihrer Familie ab-
hangig machen.

Diese beiden Zielsetzungen — Standortférderung
und Gleichstellung — kénnen sich im Einzelfall
ergdnzen, sie kénnen aber auch in einem Span-
nungsverhaltnis zueinander stehen. Zugespitzt
formuliert, tendiert eine primar mit Wettbe-
werbsvorteilen legitimierte DCC-Politik dazu,
sich auf neu ankommende Professor/innen zu
beschranken, die DCC-Leistung gegen eine
«Bleibewahrscheinlichkeit» des Paares zu ver-
rechnen und im Karriereverlauf eingetretene
geschlechtsspezifische Ungleichheiten als gege-
ben hinzunehmen. Aus Gleichstellungssicht ist
es dagegen wichtig, Doppelkarrierepaare bereits
in einer frihen Phase zu unterstitzen, die Unter-
stUtzungsleistungen  ungeachtet  zukUnftiger
Mobilitatsentscheidungen (d.h. «Abwanderun-
gen») zu erbringen und dabei den «eigenen»
Nachwuchs miteinzuschliessen.

Im Mittelpunkt der DCC-Férderung im BPCG
standen Massnahmen fir neu ankommende
Wissenschaftler/innen. Zu ihrer Unterstiitzung
setzte das BPCG zwei Instrumente ein:

W Erstens wurde ein DCC-Finanzierungspool in
der Hoéhe von 800'000 Fr. eingerichtet. Hier
konnten die Universitdten bei Berufungs-,
Anstellungs- oder Bleibeverhandlungen spezifi-
sche Gelder beantragen, um die berufliche Kar-
riere des Partners oder des Partnerin finanziell zu

A
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unterstitzen oder gemeinsame Ausgaben der
Familie abzufedern.

W Zweitens bestand ein Budget von 400'000 Fr.
fir die Umsetzung von DCC-Konzepten an
den Universitdten, also 40'000 Fr. pro Universi-
tat.

Die Ziele waren:

B In Doppelkarriere-Konstellationen lebende
Wissenschaftler/innen zu unterstitzen und ihre
Rahmen- und Arbeitsbedingungen zu verbes-
sern;

W Die Universitaten fur das Thema DCC zu sen-
sibilisieren und sie anzuregen, die nétigen Struk-
turen zur Untersttzung von Doppelkarrierepaa-
ren zu schaffen;

W Die Chancen zu erhohen, hochst qualifizierte
Mitarbeitende fur Forschung, Lehre und Verwal-
tung aus dem In- und Ausland zu gewinnen;

B Und letztlich mitzuhelfen, den Frauenanteil
auf Stufe Professur auf 25% zu erhdhen.

3.1. Strukturen zur DCC-F6érderung vor 2009

Vor dem Start des Programmschwerpunkts DCC
verfigte keine der zehn kantonalen Universita-
ten Uber ein eigentliches Programm zur Unter-
stltzung von Doppelkarrierepaaren, Uber schrift-
liche Richtlinien zum Umgang mit der Thematik
oder eine entsprechende Anlaufstelle. In unter-
schiedlichem Ausmass hatten sich jedoch infor-
melle Praktiken eingespielt. Am weitesten ent-
wickelt waren diese an der Universitat Zirich,
welche den Partner/innen von neu angestellten
Professor/innen und Assistenzprofessor/innen
teilweise Stellen an der eigenen Universitat un-
terbreitete. Auch war die Universitat Zdrich seit
2008 am Netzwerk zur Foérderung dualer Karrie-
ren unter Fihrung der Universitat Konstanz be-
teiligt. Andere Universitdten halfen den Part-
ner/innen von Professor/innen bei der Suche
nach Arbeitsmoéglichkeiten, unterstitzten neu
ankommende Wissenschaftler/innen beim Woh-
nungswechsel oder boten Sprachkurse fur aus-
landische Wissenschaftler/innen an.

3.2. Zielgruppe und informelle DCC-Férderung
Weil viele Instrumente zur DCC-Férderung auf
Rekrutierungsprozesse und Anstellungsverfahren
ausgerichtet sind, ist ihre Zielgruppe nicht mit
den eingangs analysierten Doppelkarriere-
Konstellationen identisch, sondern sie sind be-
schrankt auf Paare, bei welchen mindestens eine
Person einen berufsbedingten Wohnortswechsel
in Betracht zieht.

Als Zielgruppe solcher DCC-Massnahmen
haben wir deshalb die Anzahl der befragten
Wissenschaftler/innen bestimmt, welche (a) sich
bei den Anstellungs- oder Berufungsverhand-
lungen in einer festen Partnerschaft befanden

und (b) bei welchen mindestens eine Person des
Paares wegen eines Stellenwechsels einen Orts-
wechsel erwog.

Diese beiden Kriterien erfillen 44% aller befrag-
ten Wissenschaftler/innen, die ihre Stelle in den
letzten zehn Jahren angetreten haben. In drei
von funf Fallen stand mindestens ein Zuzug aus
dem Ausland zur Diskussion, in den Gbrigen ein
Wechsel innerhalb der Schweiz.

Von der potenziellen Zielgruppe waren 11% der
Paare beim Stellenantritt oder spater tatsachlich
mit DCC-Massnahmen unterstiitzt worden,
unter den Professor/innen und ihren Part-
ner/innen betragt der Anteil 22%. Die Unter-
stitzungsquoten der einzelnen Universitaten
bewegen sich zwischen 4% und 14%. Erwar-
tungsgemass waren DCC-Massnahmen am hau-
figsten bei Paaren mit einem Wohnortswechsel
vom Ausland in die Schweiz.

Bei den Professor/innen hat die ETH Zirich, die
seit 1999 einen Dual Career Advice fUr Part-
ner/innen von Professor/innen fuhrt, mit 77%
die mit Abstand grosste Untersttzungsquote.
An den kantonalen Universitaten wurden zwi-
schen 9% und 23% der Professor/innen in der
Zielgruppe unterstitzt. Allfallige Unterstltzun-
gen mit BPCG-Mitteln sind in diesen Zahlen mit
enthalten.

Von den 426 teils mit mehreren Massnahmen
unterstltzten Wissenschaftler/innen geben 54%
an, dass sie bzw. ihr Partner oder ihre Partnerin
bei der Arbeitssuche Hilfe erhielten, 23% wur-
den bei der Suche nach Kinderbetreuung und
51% beim Umzug oder der Integration vor
Ort. Bei der Arbeitssuche spielen Beratungs-
dienstleistungen die grosste Rolle, teilweise
wurden den Partner/innen auch direkt Stellen
angeboten.

Rund 840 Personen aus der Zielgruppe, die kei-
ne DCC-Unterstltzung erhielten, hatten solche
Massnahmen bei ihrem Stellenantritt als
wichtig eingestuft (20%); fur weitere 1030
Personen (24%) waren sie angenehm gewesen.
Bei fast allen Personen, die eine DCC-
Unterstitzung vermissten, ging es um Unter-
stUtzung bei der Arbeitssuche, haufig auch um
die Integration vor Ort und bei knapp der Halfte
um Kinderbetreuungsplatze.

3.3 Individuelle Unterstitzungsbeitrdge

des BPCG
Beitrdge aus dem Finanzierungspool wurden ab
2009 nach dem Prinzip «first come, first ser-
ved» vergeben, um schnell Erfahrungen zu
sammeln. In diesem Wettbewerb um Ge-
suchseinreichungen waren jedoch Universitaten
ohne Erfahrung mit dem Thema DCC benachtei-

ligt.

Vi
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Bis 2011 wurden mit den Mitteln des Finanzie-
rungspools insgesamt 20 Doppelkarrierepaare
an sieben Universititen unterstiitzt. Bis auf
zwei  Ausnahmen wurden die beiden Part-
ner/innen an derselben Universitat angestellt.
Mit Abstand am meisten Beitrdge — deren neun
— erhielt die Universitat Zurich. Drei Universitaten
haben keine Antréage gestellt (FR, SG, TI), alles
kleinere, denen es nach eigenem Bekunden
schwer fiel, flr die Partner/innen an der eigenen
Universitdt geeignete Stellen zu finden. Das Ziel,
die Gelder angemessen auf die Deutsch-
schweiz und die lateinische Schweiz zu ver-
teilen, wurde nicht erreicht.

Die langerfristigen Auswirkungen der individuel-
len Untersttzungsbeitrage auf die Karrieren der
Partner/innen lassen sich noch kaum abschatzen.
Erste Hinweise auf den gleichstellungsférdern-
den Effekt geben jedoch die Paarkonstellation
und die neue Stelle, welche die Frau antritt.
Bei der Paarkonstellation wird unterschieden
zwischen der Person, die zuerst angestellt wor-
den ist («first hire» / «first mover») und deren
Partnerin oder Partner («second hire» / «second
mover»).

Bei 9 der 20 unterstitzten Doppelkarrierepaare
macht dies gleichstellungsférdernde Effekte
plausibel:

B In sechs Féllen erhielten Frauen eine Pro-
fessur, dreimal als «first hire» und dreimal als
«second hire». Das Ziel, den Frauenanteil unter
den Professor/innen zu erhdhen, wurde in die-
sen Fallen direkt erreicht.

B In drei Fallen erhielten Frauen als «first
hire» eine Qualifikationsstelle. Weil sie in-
nerhalb des Paares die Mobilitatsrichtung vorga-
ben, ist davon auszugehen, dass die Stelle ihnen
eine angemessen Karriereentwicklung eréffnet.

In den Ubrigen 11 Fallen wurden Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen als «second hire» ge-
fordert, meist als mitgereiste Partnerin eines
Professors. Wie sich ihre Karrieren entwickeln,
mUsste Uber einen langeren Zeitraum untersucht
werden. Zum Zeitpunkt der Berichterstattung
stand fest, dass bei sechs dieser Frauen eine
Anschlusslésung bestand, die Gber das mit dem
Unterstltzungsbeitrag des BPCG finanzierte
Anstellung hinausfiihrt. In einem Fall konnte
keine Anschlusslésung gefunden werden, und
vier Falle waren noch offen.

Hatten die Universitaten die Stelle fir den Part-
ner oder die Partnerin auch ohne BPCG geschaf-
fen? In 5 der 20 Félle sind solche Mitnahmeef-
fekte sehr wahrscheinlich: Weil im Finanzie-
rungspool nachhaltige Anschlusslésungen ver-
langt wurden, wurden Gelder fur langere An-
stellungen (mindestens sechs Jahre) gesprochen,
welche die Universitdten wahrscheinlich auch

ohne die vergleichsweise bescheidenen Beitrage
des BPCG realisiert hatten. Das Dilemma ist
schwierig zu lésen: Wirden einzig Ubergangslo-
sungen mit «offenem Ausgang» unterstiitzt, so
bestlinde ebenfalls die Gefahr eines ineffizienten
Einsatzes der finanziellen Mittel.

3.4 Umsetzung DCC-Konzepte
Fur die Umsetzung von DCC-Konzepten entwi-
ckelten die funf Deutschschweizer Universitaten
je eigenstandige Antréage, wahrend die funf
Universitaten der lateinischen Schweiz ein ge-
meinsames Projekt einreichten.

Die Projekte setzen unterschiedliche Gewichte.
In der Deutschschweiz liessen die Universitaten
Luzern, St. Gallen und ZUrich zunachst Studien
zum Ist-Zustand und dem UnterstUtzungsbedarf
verfassen. Bern und Basel setzten starker auf
konkrete Massnahmen, insbesondere den Auf-
bau von Dual Career und Welcome Services fir
neu ankommende Wissenschaftler/innen.

Im Rahmen des Verbundprojektes der Universita-
ten der lateinischen Schweiz wurde die spezi-
fisch fur Doppelkarrierepaare konzipierte Inter-
netplattform  «carriere2»  (www.carriere2.ch)
geschaffen. Zudem wurde eine Bedarfsanalyse
durchgefihrt, die in einen Bericht mit Empfeh-
lungen mindete. Daneben ergriffen die einzel-
nen Universitdten der lateinischen Schweiz zu-
satzliche Massnahmen, um fir das Thema
«Doppelkarriere» zu sensibilisieren und Struktu-
ren zur Unterstitzung von Doppelkarrierepaaren
aufzubauen.

Der Information und Sensibilisierung dienten
auch zwei Tagungen, die in Genf und Zurich
durchgefthrt wurden. Zudem war die Universi-
tat Zurich an einer Publikation zu Dual Career
Couples beteiligt, die eine Bilanz der aktuellen
Praxis zieht.

Um die Bereitschaft und das Angebot zur Unter-
stUtzung von Doppelkarrierepaaren nach aussen
sichtbar zu machen, gestalteten auch die meis-
ten Universitaten neue Webseiten oder erganz-
ten bestehende Seiten. Zum Prinzip, Unterstit-
zungsmoglichkeiten fur Doppelkarriere systema-
tisch in Stellenausschreibungen zu erwahnen, ist
keine Universitat Ubergegangen. Auch zeigt die
Online-Befragung, dass langst nicht in allen
Berufungsverfahren systematisch auf Unterstit-
zungsmoglichkeiten  flr  berufstatige  Part-
ner/innen hingewiesen wird.

Beratungsstellen, die ausschliesslich fir Doppel-
karrierepaare zustandig sind, gibt es an keiner
Universitdt. Sechs Universitdaten besitzen jedoch
Welcome-Angebote fir ankommende Wissen-
schaftler/innen oder werden solche in naher
Zukunft einrichten:

Vi
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m Die Universitat Bern verfiigt seit 2008/2009
Uber ein Welcome Center, das im Zuge des
BPCG ausgebaut und mit Aufgaben im Bereich
der Doppelkarriereférderung ausgestattet wur-
de.

B An der Universitat Neuenburg wurde mit
Mitteln des BPCG ein mit 25 Stellenprozenten
dotierter Welcome Desk geschaffen.

B Die Universitiat Basel hat die Einrichtung
eines Dual Career und Welcome Service flr neu
ankommende Wissenschaftler/innen ab 2012
beschlossen.

B Die Universitdt Genf plant ebenfalls die
Einrichtung eines Welcome Centers. Es soll von
Beginn weg zwei Elemente zur Foérderung von
Doppelkarrierepaaren umfassen, das eine in
Verbindung zur Gleichstellungsstelle, das andere
in Bezug auf die familienerganzende Betreuung
von Kleinkindern.

B Die Universitat Lausanne verfigt Gber einen
«service famille», der aus dem Ausland ankom-
mende Wissenschaftler/innen bei der Suche
nach Unterstltzung in der Kinderbetreuung und
der Hausarbeit berat.

B An der Universitdt Freiburg wurde keine
neue Stelle eingerichtet, jedoch wurde die Leite-
rin der Dienststelle fir Gleichstellung als An-
sprechperson fur DCC-Fragen bezeichnet.

Uber offizielle Richtlinien oder Best Practices
zum Umgang mit dem Thema «Doppelkarriere»
in Anstellungs- oder Berufungsverfahren verflgt
bisher noch keine Universitat. Wie die Situati-
onsanalysen an drei Universitdten zeigen, sind
die universitaren  Entscheidungstrager/innen
zumindest teilweise der Ansicht, dass das bisher
praktizierte informelle Vorgehen bei der Unter-
stitzung von Doppelkarrierepaaren ausreiche
und den Situationen angemessen sei.

Angesichts der Tatsache, dass sich die Struktu-
ren zur Foérderung von Doppelkarrierepaaren an
den meisten Universitdten noch im Aufbau be-
finden, ist es zu frih, ihre konkreten Wirkungen
zur Herstellung der Chancengleichheit von Frau
und Mann an den Universitdten zu messen. In
konzeptioneller Hinsicht ist festzuhalten, dass
bei Welcome Centers ein starker gleichstel-
lungsférdernder Effekt nicht ohne weiteres
vorausgesetzt werden kann. Dies zum einen,
weil Doppelkarrierepaare nur einen Teil ihrer
Kundschaft bilden. Zum anderen machen jinge-
re Forschungen darauf aufmerksam, dass DCC-
Massnahmen  gleichstellungspolitisch  uner-
wulnschte Folgen haben kénnen, wenn fir mit-
gereiste Partner/innen keine Stellen gefunden
werden, die ihnen eine langerfristige Karriere-
perspektive erdffnen. Insofern ist es aus gleich-
stellungspolitischer Sicht von entscheidender
Bedeutung, dass die Welcome Centers Doppel-

karrierepaare in besonderem Masse ansprechen
und kompetent beraten.

3.5 Einstellungen zur DCC-Férderung

Die meisten der befragten Expert/innen sind der
Ansicht, dass die bisherigen Massnahmen zu
einer Sensibilisierung fir die Situation von
Doppelkarrierepaaren beigetragen haben. Vor
allem die Rektorate, teilweise auch die Fakulta-
ten und Berufungskommissionen hatten das
Thema erkannt. Allerdings bleibt die Forderung
einzelfallbezogen: Weil es keine klaren Stan-
dards gibt, sind die Ergebnisse haufig situations-
und personenabhdngig. Auch bestehen Vorbe-
halte wegen mangelnder Transparenz und Ne-
potismusgefahr bei der Stellenvergabe.

Eine grosse Offenheit gegeniiber der DCC-
Forderung zeigt sich in der Online-Befragung:
Drei Viertel der Befragten wiinschen, dass Uni-
versitaten gegenlber Doppelkarrierepaaren eine
grosser Sensibilitat zeigen und sie mit konkreten
Massnahmen unterstlitzen. Die Unterschiede
zwischen den akademischen Stufen sind dabei
gering, wahrend die Zustimmung bei den Frauen
etwas starker ausfallt als bei den Mannern.

Kritische Aussagen zur Doppelkarriereférderung
werden nur von einer Minderheit der Befragten
geteilt. Manner sind skeptischer als Frauen, Pro-
fessor/innen  kritischer als Nachwuchswissen-
schaftler/innen. Ein Drittel aller Befragten sieht
die Gefahr, dass die DCC-Férderung mit einer
intransparenten Stellenvergabe verbunden
ist. Etwas mehr als ein Viertel beflrchtet, dass
wegen der DCC-Foérderung Personen angestellt
werden, die nicht ideal qualifiziert sind. Ahnlich
wenige sind um den sozialen Frieden an Fakulta-
ten oder Instituten besorgt. Noch seltener ist die
Kritik, dass mit der DCC-Férderung finanzielle
Mittel am falschen Ort eingesetzt wiirden.

4. Berufungsverfahren (Modul 1)

Um die Chancen von Frauen in Berufungsverfah-
ren zu verbessern, wurden in Modul 1 Pramien
fur die Berufung von ordentlichen und ausseror-
dentlichen Professor/innen vergeben. Die gesam-
te Pramiensumme belief sich 2008 bis 2010 auf
800000 Fr. pro Jahr, 2011 auf knapp 700000
Fr.

Zielvorgaben zum Frauenanteil unter den
Neuberufungen wurden keine formuliert. Al-
lerdings lassen sie sich annaherungsweise aus
dem Ubergeordneten Ziel ableiten, auf Stufe
Professur bis 2012 einen Frauenanteil von 25%
zu erreichen. Ruckblickend steht fest, dass zu
diesem Zweck der Frauenanteil bei den Neuan-
stellungen 43% hatte betragen missen. Faktisch
war er deutlich tiefer: Mit 22.8% bewegte er
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sich auf demselben Niveau wie in der zweiten
Programmphase.

Unter allen Professor/innen betrug der Frau-
enanteil 2011 16.9%. Die Zielvorgabe von 25%
im Jahr 2012 durfte somit deutlich verfehlt wer-
den. Wie aus den Expert/innengesprachen her-
vorgeht, sollte mit der Zielvorgabe von 25% vor
allem ein politisches Zeichen gesetzt werden —
im Bewusstsein darum, dass sie innerhalb der
gesetzten Frist kaum zu erreichen war. Mehrere
Expert/innen weisen aber zugleich darauf hin,
dass in der dritten Programmphase kaum Fort-
schritte darin erzielt wurden, die Transparenz
von Berufungsverfahren zu erhéhen. Zwar be-
stehen Massnahmen wie Genderrichtlinien fur
Stellenausschreibungen und Berufungskommis-
sion fast Uberall, es mangelt jedoch an Personal-
ressourcen fur die Umsetzung von Massnahmen
wie der Einsitznahme von Gleichstellungsdele-
gierten in Berufungskommissionen.

5. Nachwuchsforderung (Modul 2)

5.1 Projekte zur Nachwuchsférderung

In der dritten Phase des BPCG wurden an den
zehn kantonalen Universitdten insgesamt 25
Projekte zur Férderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen durchgefiihrt. Sie richteten sich in
der Regel an Doktorandinnen oder promovierte
Nachwuchsforscherinnen, vereinzelt standen sie
auch mannlichen Studenten oder Nachwuchs-
forschern offen. Die meisten Projekte wurden
far Nachwuchswissenschaftler/innen einzelner
Universitdten oder Fakultaten durchgefihrt; finf
Projekte waren universitatsibergreifende Koope-
rationen.

Die wichtigste Unterstttzungsleistung bildet das
Mentoring, das in 19 Projekten in unterschied-
lichen Formen angeboten wurde. Insgesamt
beteiligten sich 2008 und 2009 rund 500 Nach-
wuchswissenschaftler/innen an Mentoringpro-
jekten (aktuellere Zahlen sind noch nicht voll-
standig). 2008 und 2009 wurden zudem insge-
samt 58 Kurse und Workshops im Rahmen
von drei Projekten durchgefihrt, ein viertes star-
tete 2010. Daran beteiligten rund 600 Personen.
Ein drittes Unterstitzungselement fir Nach-
wuchsforschende waren Projekte, die den Teil-
nehmerinnen eine tempordre Entlastung von
ihren Arbeitsaufgaben anbieten. Sie bestehen
an funf Universitaten. Insgesamt konnten 29
Personen 2008 und 2009 solche Sabbaticals in
Anspruch nehmen, weitere 25 wurden im Jahr
2010 vergeben. Das Interesse ist jedoch deutlich
grosser; insbesondere in Genf und Zrich Gber-
stiegen die Gesuche das Angebot um ein Mehr-
faches.

In den Eigenevaluationen dussern sich die
Teilnehmenden in der Regel positiv bis sehr posi-
tiv zum Nutzen, den sie aus den Nachwuchsfor-
derungsprojekten ziehen. Beim Mentoring er-
weist sich als Herausforderung, ausreichend
Professorinnen als Mentorinnen zu gewinnen.
Auch funktioniert die vertikale Vernetzung zwi-
schen Mentees und Mentor/innen tendenziell
besser als die horizontale Vernetzung unter den
Mentees. Bei den Sabbaticals erwies es sich teil-
weise als schwierig, eine vollstandige Entlastung
zu erreichen, weil keine geeignete Stellvertre-
tung gefunden werden konnte, oder weil die
Professor/innen den Teilnehmenden fir das
Sabbatical Aufgaben auferlegten, die nicht pri-
mar fur deren Qualifikation, sondern fir den
Lehrstuhl von Nutzen waren. Gewisse Unsicher-
heiten bestehen auch bei den Fragen, welche
Rolle die Exzellenzférderung bei der Auswahl der
Teilnehmenden spielen soll und wie das Kosten-
Nutzen-Verhaltnis zu beurteilen ist (hohe Kosten
fUr kleinen Teilnehmendenkreis).

Mit Blick in die Zukunft stellt sich vor allem die
Aufgabe, die verschiedenen Projekte in eine
Gesamtstrategie zur Nachwuchsférderung
einzubetten und sie in die bestehenden universi-
taren Strukturen Uberzufthren (vollstandige
Finanzierung durch die Universitaten). Einzelne
Projekte sind bereits durch die Universitaten
Ubernommen worden; dabei stellt sich die Her-
ausforderung, den Gleichstellungsaspekt zu
bewahren bzw. zu verhindern, dass das Projekt
zu einem Nachwuchsférderungsprogramm ohne
gleichstellungspolitischen Fokus wird. In diesem
Zusammenhang wird auch diskutiert, wie stark
die Projekte fiir Manner gedffnet werden
sollen.

5.2 Entwicklung des Pools an

Nachwuchswissenschaftlerinnen

Wie sich die Projekte von Modul 2 auf die lan-
gerfristige Karriereentwicklung auswirken, st
kaum bekannt und bedurfte besonderer Daten-
erhebungen. Fest steht, dass sich an den kanto-
nalen Universitditen der Frauenanteil unter
den Doktorierten seit 1990 mehr als verdop-
pelt hat, von 20% auf 43% im Jahr 2010 (ohne
Doktorate in Medizin, bei welchen die berufs-
qualifizierende Bedeutung klar dominiert).

In den Geistes- und Sozialwissenschaften stellen
die Frauen seit 2006 mehr als die Halfte der
Doktorierten (2010: 56%), danach folgen die
Exakten und Naturwissenschaften sowie die
Rechtswissenschaften (2010: je 41%). Verhalt-
nismassig gering ist der Frauenanteil der Dokto-
rierten in den Wirtschaftswissenschaften (2010:
29%).



Zusammenfassung

Diese starke Zunahme des Frauenanteils unter
den Doktorierten ist nicht einfach auf das BPCG
zurtickzufihren. Sie steht unter anderem auch in
Zusammenhang damit, dass der Anteil der Frau-
en unter den Maturand/innen stark gestiegen
ist, heute mehr als die Halfte der Studienanfan-
ger/innen Frauen sind und sich die Studiener-
folgsquote der Frauen stark derjenigen der
Manner angenahert hat. Plausibler ist ein Effekt
des BPCG beim Ubergang ins Doktoratsstudium
und dessen Bewadltigung: Immer mehr Frauen
entscheiden sich fir ein Doktorat und schliessen
dieses erfolgreich ab. Das Verhaltnis des Frauen-
anteils unter den Doktorierten zum Frauenanteil
unter den Studienabgadnger/innen (Master oder
Lizentiat) funf Jahre zuvor hat sich deutlich an-
genahert. Verhaltnismassig grosse Unterschiede
zuungunsten der Frauen bestehen noch in den
Geistes- und Sozialwissenschaften sowie den
Rechtswissenschaften.

FUr die Postdoc-Phase sind statistische Informa-
tionen, die Aufschluss Uber die Karrierechancen
von Frauen geben, leider kaum vorhanden. Eine
Ausnahme bildet die Habilitationsstatistik, deren
Aussagekraft allerdings auf die Deutschschweiz
beschrankt ist. Der Anteil der Frauen unter
den Habilitierten hat sich seit 1993 mehr als
verdoppelt und betrug in der Phase von 2008 bis
2010 knapp einen Viertel (143 von 610 Habilita-
tionen). Am grossten ist er in den Geistes- und
Sozialwissenschaften (34%), und am starksten
gewachsen ist er seit Ende der 1990er Jahre in
den Wirtschaftswissenschaften (von 9% in der
Phase 1999-2001 auf 32% in der Phase von
2008-2010).

6. Beurteilung des Gesamtprogramms

durch die beteiligten Expert/innen

In der bisherigen Laufzeit von 2000 bis 2011 ist
das BPCG - vom Schwerpunkt Doppelkarriere-
forderung abgesehen — konzeptuell weitgehend
unverandert geflhrt worden. In der Gesamtbi-
lanz betonen die Expert/innen mit Nachdruck die
grosse Bedeutung des BPCG fir die Gleichstel-
lung von Frau und Mann an den Schweizer Uni-
versitdten. Als wichtigste Errungenschaften
bezeichnen sie vor allem vier Sachverhalte:

B Aufbau von Strukturen und Institutionalisie-
rung von Gleichstellungsstellen an den einzelnen
Universitaten;

B Durch das BPCG gewonnene Legitimitat von
Gleichstellungsanliegen an Universitaten;

B Thematisch breiter und in sich stimmiger
Massnahmenkatalog mit den drei Modulen;

B Grosses Innovationspotenzial fir die Universi-
taten beim Aufbau der allgemeinen Nachwuchs-
forderung und beim Ausbau systematischer
Personalentwicklung.

Als Schwachen bringen die Expert/innen fol-
gende Punkte vor:

W Zu geringe Integration in hochschulpolitische
Entscheidungen auf Bundesebene;

W Eine strukturelle Diskontinuitat, bedingt durch
stete Unsicherheit, ob das Programm nach den
Vierjahresphasen weitergeht;

B Ambivalenter Charakter des BPCG als Dritt-
mittelfinanzierung, die noch nicht an allen Uni-
versitdten starkes finanzielles Engagement aus-
zuldsen vermochte;

B Gewisse Steuerungsprobleme beim Einbezug
der Gleichstellungsstellen und dem Wissensma-
nagement.

FUr die nachste Programmphase (2013-2016)
wird insofern ein grundlegender System-
wechsel angestrebt, als die Universitaten nicht
mehr Mittel flr einzelne Projekte, sondern fir
selber definierte Aktionsplane zur Gleichstellung
erhalten sollen. Die Expert/innen begriissen diese
Anderung, weil sie die Universitdten starker in
die Pflicht nimmt. Allerdings bestehen Beden-
ken, dass damit der Wettbewerb statt die Ko-
operation unter den Universitaten gefordert
wird. Auch wird angemerkt, dass sich mit den
Aktionsplanen weder eine systematische Interes-
senvertretung auf nationaler Ebene noch eine
Selbstverpflichtung der nationalen Gremien
realisieren lasst.

7. Empfehlungen

Fur die Weiterfuhrung des BPCG und insbeson-
dere die Ausgestaltung der Doppelkarrerieférde-
rung formuliert die Evaluation die folgenden
Empfehlungen:

1. Ausrichtung auf doppelte Laufbahn als
Normalfall

DCC-Forderung als reines Eliteprogramm hilft in
Sachen Gleichstellung begrenzt weiter. Wirksa-
me Massnahmen mdissen ansetzen, bevor klar
ist, wer dereinst den Durchbruch als Doppelkar-
rierepaar schaffen wird. In dieser Situation sind
Personalpolitik und Arbeitsverhaltnisse an den
Universitdten auf die doppelte Laufbahn als
Normalfall auszurichten.

2. Entscharfung der Rushhour-Effekte auf
der Stufe Mittelbau mit Doktorat

Beim Mittelbau mit Doktorat fallen im Lebens-
lauf wichtige Karriereschritte und hohe Mobili-
tatsanforderungen beider Partner mit Kinderent-
scheid und Kleinkinderphase zusammen. Alle
Massnahmen, die mithelfen, diese zeitliche Kon-
zentration gleichzeitiger Anforderungen zu mil-
dern, helfen dem fortgeschrittenen Forschungs-
nachwuchs insgesamt weiter.
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3. Individuelle Finanzhilfen als Tropfen auf
einen heissen Stein

Individuelle Finanzhilfen fir den mitgereisten
Partner oder die mitgereiste Partnerin kénnen im
Einzelfall wichtig sein, werden aber wegen der
hohen Kosten nie eine grosse Breitenwirkung
entfalten. Eine effektive DCC-Strategie kann
deshalb nicht nur darauf setzen, sondern be-
dingt gleichzeitig Veranderungen auf strukturel-
ler Ebene. Hier ist auch eine Rollenklarung nétig,
was Interessen der Standortférderung sind und
wann fur Gleichstellungsanliegen andere In-
strumente effizienter sind.

4. Grossere Netzwerke bei der DCC-
Stellenvermittlung

Damit Welcome Centers oder Dual Career Servi-
ces zur Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern beitragen, erscheint es ausserordentlich
wichtig, dass sie grosse Kompetenzen bei der
Vermittlung von karriereadaquaten Arbeitsmdg-
lichkeiten haben und die entsprechenden Netz-
werke Uber die eigene Universitat hinaus beste-
hen. Die Frage ist, ob sie dieses Knowhow mit
den heutigen fragmentierten Strukturen und
kleinen Fallzahlen aufbauen koénnen. Hier ist
eine starkere Kooperation zu prufen.

5. Transparente DCC-Richtlinien

Ist DCC-Forderung ein Gleichstellungsanliegen,
muss sie mehr als ein Entgegenkommen gegen-
Uber besonders verhandlungsstarken und re-
nommierten Professor/innen sein. Vielmehr
brauchen moglichst viele wissenschaftliche
Nachwuchspaare die Planungssicherheit, dass
die Schweizer Universitaten sich ihrer Karriere-
koordinationsprobleme bewusst sind und mit-
helfen, sie zu entscharfen. Dies bedingt Transpa-
renz darlber, was Paare in DCC-Konstellationen
von den Universitaten erwarten kénnen. Wichtig
waren dabei unter anderem Spielregeln, zu wel-
chem Zeitpunkt in Anstellungs- und Berufungs-
verfahren auf DCC-Angebote hingewiesen wird
(z.B. Stellenausschreibung, Gesprache mit Kan-
didierenden) und in welcher Phase man konkre-
te Verhandlungen tber DCC-Unterstitzungen
fdhrt. Ohne solche Formalisierungen besteht die
Gefahr, dass Kandidierende sich gegeniber der
Konkurrenz Nachteile einhandeln, weil sie die
Partnerkarriere zu frih einbringen, oder umge-
kehrt aus solchen Beflrchtungen das Thema gar
nie zur Sprache bringen.

6. Diskussion der Zusammenarbeit mit dem
Schweizerischen Nationalfonds

Universitaten haben ein beschrdnktes Interesse
an der DCC-Férderung beim eigenen Nach-
wuchs, wenn sie wissen, dass dieser nicht bei
ihnen bleiben wird. Es konnte deshalb hilfreich
sein, mogliche Formen der Zusammenarbeit mit
dem Nationalfonds bei der Unterstitzung von
Nachwuchswissenschaftler/innen in Doppelkar-

riere-Konstellationen zu prifen. Dieser verfigt
mit dem Marie Heim-Vogtlin-Programm  bereits
Uber ein Instrument, das «mitgereisten» Partne-
rinnen zu Gute kommen kann. Auch beziglich
der Qualitatskontrolle ware eine Mittelvergabe
durch den Nationalfonds unter Umstanden von
Vorteil.

7. Verbesserung der Vereinbarkeit durch
moderne Personalentwicklung und famili-
enfreundliche Arbeitsbedingungen

Sollen Wissenschaftskarrieren auch Paaren mit
Kindern und egalitarer Rollenteilung offen ste-
hen, so ist die Vereinbarkeit einer wissenschaftli-
chen Laufbahn mit Betreuungspflichten zu ge-
wahrleisten. Dazu ist ein struktureller und kultu-
reller Wandel noétig, der Wissenschaft nicht un-
hinterfragt als Lebensform setzt, die andere
Verpflichtungen ausschliesst.  Wunschenswert
waren auch klare Selbstverpflichtungen der Uni-
versitdten, sich als familienfreundliche Hoch-
schulen zu etablieren.

8. Anerkennung von Betreuungspflichten
bei der Beurteilung des wissenschaftlichen
Potenzials

Bei der Beurteilung von Lebenslaufen und Publi-
kationslisten sollte Unterschieden beim maogli-
chen Zeiteinsatz und der realisierbaren Mobilitat
bei beiden Geschlechtern Rechnung getragen
werden.

9. Grossere Planungssicherheit und sorgfal-
tiger Umgang mit Vereinbarkeitsfragen bei
der Mobilitat

Mobilitdtsanforderungen und befristete Stellen
reduzieren die Erwartungsstabilitdt des wissen-
schaftlichen Nachwuchses und ganz besonders
von Paaren, in denen beide eine Karriere verfol-
gen. Anzustreben sind deshalb strukturelle Re-
formen, welche Exzellenzkriterien und Pla-
nungsbedurfnisse von Doppelkarrierepaaren in
grosseren Einklang bringen. So sind frihe Mobi-
litatsanforderungen  fir  Doppelkarrierepaare
leichter zu verkraften und mit allfalligen Kinder-
wulnschen abzustimmen als spatere. Allenfalls
sind auch Tenure Tracks eine Mdoglichkeit, die
wissenschaftlichen Wanderjahre zu einem frihe-
ren Zeitpunkt abschliessen zu kénnen.

10. Integration der Erfahrungen aus dem
BPCG in die allgemeine Nachwuchsférde-
rung

Bei der Nachwuchsforderung im BPCG, die be-
reits seit langerem mit verschiedenen Instrumen-
ten Erfahrungen gesammelt und Projekte evalu-
iert hat, steht der Ubergang in die allgemeinen
Nachwuchsprogramme der Universitaten an. Es
ist darauf zu achten, dass die gleichstellungsre-
levanten Punkte bei diesem Mainstreaming nicht
verloren gehen.
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11. Klare Zielvorgaben fiir die Berufungs-
verfahren

Die Definition von messbaren Zwischenzielen
(z.B. Professorinnenanteil von einem Vierteil im
Jahr 2012) soll beibehalten werden. Es ist aber
zu konkretisieren, welche Zielvorgaben fur jeden
einzelnen Fachbereich gelten. Sie alle Uber den
gleichen Leisten zu schlagen, macht angesichts
der bestehenden markanten Unterschiede wenig
Sinn. Zudem gilt es zu operationalisieren, wel-
cher Frauenanteil bei den Neuberufungen nétig
ist, weil nur dadurch der Gesamtanteil an Pro-
fessorinnen  unmittelbar beeinflusst werden
kann.

12. Massnahmen zur Minderung der hori-
zontalen Segregation bereits in der obliga-
torischen Schule

Das Thema der geschlechtsspezifischen Stu-
dienwahl muss nicht im BPCG selber integriert
werden, aber es darf als Ausgangsbedingung
nicht vergessen gehen. Neuere Studien zeigen,
dass Gegenmassnahmen bereits in der obligato-
rischen Schule ansetzen missen und nicht erst
im Gymnasium.

13. Weiterentwicklung von Qualitatssiche-
rung und Wissensmanagement im BPCG
und der universitdren Gleichstellungsarbeit
Zwar haben die Universitdten und Fakultaten
erfolgreiche Projekte des BPCG voneinander
Ubernommen und die Aktivitdten im Rahmen
des BPCG wurden alle evaluiert. Aber gewisse
Unklarheiten in der Steuerung von Qualitatssi-
cherung und Wissensmanagement bestanden
trotzdem. Gleichstellungsstellen, die nicht in der
Programmleitung vertreten waren, hatten
manchmal unzureichende Informationen und
konnten vereinzelt existierende Misserfolge und
Doppelspurigkeiten an ihren eigenen Universita-
ten nicht korrigieren. Umgekehrt hatten sie sich
von der nationalen Ebene mehr Wissensinput
und eine aktivere Weiterentwicklung des Pro-
gramms gewUnscht. Gerade im Hinblick auf den
Ubergang zu Aktionsplanen zur Gleichstellung,
in denen die Universitaten ihre eigenen Ziele und
Massnahmen definieren, gilt es hier Steue-
rungsmechanismen und Aufgabenteilung zu
klaren.

14. Universitatsiibergreifendes Monitoring
weiterfiihren

Soll der Frauenanteil an den Professuren erhoht
werden, so bleibt ein Ubergreifendes Controlling
der Neuberufungen wichtig, auch wenn das
Modul 1 nicht mehr im alten Rahmen weiter-
lduft. Zudem lasst sich gerade die im Hinblick
auf die Wissenschaftskarriere kritische Stufe des
Mittelbaus mit Doktorat in den offiziellen Statis-
tiken schlecht fassen. Und nicht zuletzt ware
sehr winschbar, die Erfahrungen der individuell
geforderten Doppelkarrierepaare im BPCG Uber

ldngere Zeit verfolgen, um gesicherte Erkennt-
nisse zur Karrierewirksamkeit dieses Instruments
ZU gewinnen.
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1. Introduction

1.1 Situation initiale

Le programme fédéral «Egalité des chances
entre femmes et hommes dans les universités»
(PFEC) lancé en 2000 a pour objectif d'atteindre
une représentation équilibrée des femmes et des
hommes dans les hautes écoles. Les dix universi-
tés cantonales suisses participent au program-
me. Le programme est financé par la Conféren-
ce universitaire suisse CUS et est rattaché a la
Conférence des recteurs des universités suisses
CRUS au plan opérationnel depuis 2008. Le
programme comprend trois modules :

B Primes d'incitation a la nomination de profes-
seures (Module 1)

B Projets de promotion de la reléve (Module 2)
B Mesures en faveur de la conciliation entre car-
riere professionnelle et vie familiale (Module 3).

Dans la troisieme phase, de 2008 a 2011,
I'objectif principal du programme fédéral était
d'atteindre une part de 25% de femmes dans le
corps professoral en 2012.

Alors que les deux premiers modules ont été
repris tels quels des phases précédentes du pro-
gramme, le module 3 a été complétement re-
manié. L'accent a été mis sur la promotion de
couples a double carriére (Dual Career Cou-
ples DCC). Cette question occupe également
une place centrale dans I'évaluation du PFEC.

1.2. Couples a double carriére au centre de

I'attention
Par couples a double carriere, on entend en
général les couples dans lesquels les deux parte-
naires possedent une formation supérieure, sont
tres impliqués dans leur métier et suivent chacun
une carriére propre. Du fait que de plus en plus
de scientifiques vivent en configuration DCC, les
universités ont été amenées a organiser leurs
procédures de recrutement en fonction des be-
soins des couples a double carriére. Lors des
nominations, elles aident les partenaires a trou-

ver sur place des perspectives professionnelles
adéquates et apportent un soutien dans la re-
cherche d'un logement ou d'un mode de garde
des enfants approprié.

1.3 Sources d'information

On sait peu de choses a I'heure actuelle sur les
couples a double carriere. C'est pourquoi il a été
décidé de mener une large enquéte en ligne
aupres du personnel scientifique de toutes
les universités suisses dans le cadre de [|'éva-
luation. L'enquéte suit deux objectifs: d'une
part, indiquer la fréguence des couples a double
carriere dans les universités suisses et la nature
des besoins de soutien de ces couples. D'autre
part, elle est censée étudier comment les scienti-
figues concilient leur carriere académique avec le
partenariat et la famille et a quels défis ils sont
alors confrontés.

Outre I'enquéte en ligne, I'évaluation s'appuie
principalement sur trois autres sources d'in-
formation :

B Informations statistiques de la CRUS et du
systéme d'information universitaire suisse (SIUS),
géré par I'Office fédéral de la statistique ;

W les documents rédigés dans le cadre du re-
porting du PFEC (rapports annuels des universi-
tés; rapports annuels des projets soutenus;
rapports finaux et auto-évaluations des projets
soutenus) ;

B Douze entretiens d'experts avec les prépo-
sées a |'égalité des dix universités cantonales, le
président de la direction du programme et la
coordinatrice du programme.

2. Famille, partenariat et carriére

2.1 Réalisation de I'enquéte en ligne
L'enquéte en ligne auprés du personnel scienti-
fique, intitulée «Carriere académique, partena-
riat et famille», a été réalisée en mars et avril
2011. Qutre les dix universités cantonales, les
deux EPF y ont également participé. En tout,
10 635 réponses valides ont été recues, soit un
taux de participation de 36%. Les femmes se
sont senties nettement plus concernées que les
hommes (taux de participation : 48% contre
29%). L'interprétation des résultats reproduit
donc la situation de plus de 10 000 scientifiques
des universités suisses, elle ne peut toutefois pas
étre simplement étendue a I'ensemble du per-
sonnel scientifique du fait des différences de
participation.

2.2 Couples a double carriére dans les

universités suisses
Les couples a double carriere se distinguent des
autres couples a deux revenus en ce que les
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deux partenaires sont hautement qualifiés,
s'identifient fortement a leur profession et re-
cherchent ensemble un équilibre entre vie pro-
fessionnelle et vie familiale remplies. Dans les
analyses quantitatives, les couples a double car-
riere sont identifiés en régle générale a I'aide de
critéres indépendants de leur propre conception,
tels que le niveau de formation ou le degré
d'occupation. Dans I'interprétation de I'enquéte
en ligne, nous parlons de configuration de cou-
ple a double carriére lorsque les deux partenaires
sont actifs a 80% et possédent un dipléme uni-
versitaire de niveau master au minimum. Com-
me beaucoup de scientifiques de la reléve ont
une charge de travail élevée tout en occupant
un emploi a temps partiel, le taux d'activité est
mesuré par le temps de travail effectif.

Selon cette définition, 38% des scientifiques
interrogés vivent en couple a double carriere, les
femmes plus que les hommes (45% contre
32%) (cf. Figure ). Pour les femmes, les confi-
gurations de couple a double carriere augmen-
tent avec |'élévation de la position académique.
Pour les hommes par contre, la proportion est a
peu prés la méme a tous les échelons académi-
ques. On remarque cependant que dans la pha-
se du doctorat plus d'hommes que de femmes
vivent seuls. Si I'on limite I'analyse aux couples,

les différences liées au genre sont encore plus
marquées : alors que la part de couples a double
carriere augmente avec le niveau académique
chez les femmes, elle diminue chez les hommes.

Nous avons trois ébauches d'explications de ces
différences liées au genre :

B Explication axée sur le curriculum : a cause
de la naissance des enfants ou d'obligations
professionnelles accrues (mobilité, temps de
présence, taux d'occupation), le budget en
temps des couples dans lesquels les deux parte-
naires sont actifs a plein temps se trouve com-
pressé. L'arrangement est renégocié et des diffé-
rences nettement liées au genre se dessinent :
chez les hommes qui poursuivent une carriere
universitaire, les partenaires sont bien plus sou-
vent employées a temps partiel ou méme sans
emploi que chez les femmes faisant une carriére
scientifique.

B Effet de sélection : la carriére scientifique
repose sur un processus de recrutement élitiste,
dans lequel tous n'atteignent pas le sommet. La
proportion de femmes vivant en couple avec
engagement professionnel élevé pour les deux
partenaires augmente d'un échelon a l'autre,
parce que le modele d'activité traditionnel des

Figure 1 : Configuration de couples des scientifiques interrogé/es
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Base : toutes et tous les scientifiques interrogés (N= 10 635, dont 1,2% sans indication relative a |'activité professionnelle ou le
temps de travail du ou de la partenaire). Pour les partenaires qui travaillent uniquement dans le secteur privé ou I'administration, on
utilise le degré d'occupation stipulé par contrat. Suite aux arrondissements, la somme des valeurs peut s'écarter Iégérement de

100%.

Source : Enquéte en ligne aupres du personnel scientifique des universités suisses.
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femmes se révele incompatible avec une carrié-
re. Les scientifiques qui ont connu des interrup-
tions d'activité ou de longues phases de travail a
temps partiel ne franchiront trés vraisemblable-
ment pas le seuil du professorat.

m Effet de cohorte : les scientifiques plus agés
vivent plus souvent que les jeunes en partenariat
dans lequel la répartition traditionnelle des roles
est donnée dés le début (c.-a-d. ne se met pas
en place au cours de la vie du couple).

Pour plus de la moitié des couples a double car-
riere, le ou la partenaire ne travaille pas dans le
domaine scientifique. Ce fait est capital pour
la promotion des doubles carriéres : si I'on veut
apporter un soutien a ces partenaires pour le
changement d'emploi, il est important d'avoir de
bons réseaux dans |'économie privée et 'admi-
nistration.

Pour les couples a double carriere scientifiques,
le travail au sein de la méme université est
répandu : dans 43% des cas les deux partenaires
sont employés par la méme université. Au
contraire, pour les professeures presque un tiers
des partenaires travaillent dans une université a
I'étranger.

2.3 Situation familiale

La notion de couple a double carriére se concen-
tre sur la vie professionnelle, laissant largement
de c6té le domaine privé. C'est le cas notam-
ment pour la situation familiale. Toutefois, le fait
gue le couple gére ensemble la conciliation des
vies professionnelle et familiale a une influence
décisive sur la capacité des deux partenaires a
réaliser leurs objectifs professionnels. Comment
se présente la situation a ce sujet pour les scien-
tifiques des universités suisses ?

Un peu plus du tiers des scientifiques interrogés
ont au moins un enfant vivant en permanen-
ce ou par intermittence dans leur foyer.
Dans la phase de doctorat, trés peu de scientifi-
ques sont parents, dans le corps intermédiaire
avec doctorat environ la moitié. La majorité de
ces parents a la charge de deux enfants ou plus,
le plus jeune étant souvent encore d'age présco-
laire. Parmi les professeur/es, la part des person-
nes interrogées ayant des enfants a la maison
augmente encore. Au total environ 2% les élé-
vent seuls.

Les femmes scientifiques sont plus souvent
seules ou sans enfants que leurs collegues
masculins. Alors que dans le corps intermédiaire
sans doctorat, les partenariats stables sont plus
fréquents chez les femmes que chez les hom-
mes, la part de femmes sans partenaire dans le
corps intermédiaire et surtout a I'échelon du
professorat est nettement supérieure. Les fem-
mes scientifiques possédant un doctorat sont

aussi plus souvent sans enfants. La différence
existe déja dans le corps intermédiaire sans doc-
torat, mais est particulierement marquée au
niveau du professorat, dans lequel seulement
51% des femmes mais 64% des hommes ont
des enfants a la maison. Les femmes scientifi-
ques different aussi plus souvent leur désir d'en-
fants.

2.4. Partage des tdches ménagéres et

familiales

Pour les tdches ménageéres et familiales, la répar-
tition traditionnelle ou le partage complet des
taches dominent. Les situations ou ['homme
accomplit une plus grande part que la femme
constituent I'exception. Pour les taches ménage-
res, les arrangements égalitaires sont les plus
répandus chez les scientifiques de la releve sans
doctorat. Aprés le doctorat, la plupart des scien-
tifigues vivent avec une partenaire qui assure la
plus grosse part du travail domestique. Les
femmes peuvent plus rarement compter sur un
tel soutien : 55% des femmes ayant un doctorat
accomplissent la majeure partie des taches mé-
nageres, 32% vivent un arrangement égalitaire
et pour seulement 12% le partenaire accomplit
la plus grande part. La majorité des femmes
recoit le soutien d'une aide ménagere seulement
au niveau du professorat.

Dans le monde scientifique aussi, les meres sont
plus engagées dans I'encadrement des enfants
que les péres pendant la semaine : 90% des
femmes scientifiques sont principalement res-
ponsables de la garde des enfants ou partagent
ces taches a part égale avec l'autre parent ; ceci
n'est vrai que chez 32% des hommes. Quand le
temps de travail des deux partenaires est a peu
prés égal, le partage égalitaire est le plus fré-
quent (environ 50%). 81% des meres et 61%
des péres ont recours a une garde extra-
familiale ; ces chiffres sont encore plus élevés
pour les enfants d'age préscolaire.

Une bonne moitié des personnes interrogées qui
ont des enfants de moins de 15 ans souhaite-
raient avoir un soutien (supplémentaire) pour
la garde des enfants. Les différences entre les
réponses des peres et des méres sont faibles,
cependant le pourcentage est plus élevé dans les
universités de Suisse romande que dans celles de
Suisse alémanique.

2.5 Carriére, couple et enfants du point de

vue des personnes interrogées
Comment les femmes et les hommes scientifiques
eux-mémes vivent-ils le rapport entre couple,
famille et carriere ? Des différences liées au genre
apparaissent de facon particulierement nette la
ou se pose la question de la conciliation :
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B Les femmes font plus de compromis en
matiére de mobilité : dans le corps intermé-
diaire sans doctorat, les femmes déclarent plus
souvent que les hommes n'étre pas autant mo-
biles qu'il serait nécessaire pour leur carriére a
cause de leur partenaire (51% contre 41%). Les
femmes scientifigues ont aussi plus souvent
déménagé en raison de la carriére de leur parte-
naire que leurs collégues masculins.

B Les femmes voient plus de difficultés
dans la réalisation d'une double carriéere :
plus d'un tiers des personnes interrogées, fem-
mes et hommes confondus, sont d'accord avec
I'assertion selon laquelle la tentative de coor-
donner deux vies professionnelles remplies affec-
te fortement le couple. Les femmes considérent
cependant plus que leurs collegues masculins
comme invraisemblable que les deux membres
du couple puissent s'épanouir professionnelle-
ment tout en vivant ensemble au méme endroit.
Cette opinion est particulierement forte chez les
scientifiques de la reléve possédant un doctorat
(48% contre 42%,).

B Les meéres se font plus de souci pour leur
carriére : presque deux tiers des meres, mais
seulement un tiers des péres, déclarent qu'ils
auraient mené leur carriere plus loin sans en-
fants. Les meéres se sentent moins prises au sé-
rieux et soutenues depuis qu'elles ont des en-
fants quatre fois plus souvent que les péres
(35% contre 9%). Elles ont aussi nettement plus
souvent, a cause des enfants, diminué leur en-
gagement en temps pour la science (69% contre
48%), plutdt réduit la fréguence de leurs publi-
cations (39% contre 26%) et craignent un peu
plus que la qualité de leur travail puisse en souf-
frir (26% contre 17%). Les parents des deux
sexes sont rarement confrontés a des problemes
de motivation dans leur travail scientifique.

B Les femmes font plus souvent I'expérien-
ce de séparations liées a la carriére : un quart
des femmes et un cinquieme des hommes inter-
rogés ont vécu par le passé une séparation dans
laguelle le fait que leurs plans de carriére
n'étaient pas compatibles avec ceux de leur
partenaire a joué un grand role. Le pourcentage
le plus élevé est observé chez les professeures
(31%).

2.6 Mesures souhaitées en matiére de

conciliation
On a demandé a toutes les personnes qui ont
obtenu leur poste au cours des dix dernieres
années quelles mesures en faveur d'une meilleu-
re conciliation entre famille, couple et profession
ils souhaiteraient dans leur situation personnelle.
Les professeurs des deux sexes sont intéressés
principalement par une décharge sous forme de
restructuration des taches : 56% souhaitent étre

déchargés de taches administratives, 44%
aimeraient avoir plus d'occasions de faire une
pause ou prendre un congé sabbatique.

Les souhaits les plus fréquents dans le corps
intermédiaire concernent les conditions d'en-
gagement : plus de la moitié souhaite plus de
postes a durée indéterminée dans le corps
intermédiaire. Des salaires plus élevés pour
le corps intermédiaire sont également souvent
mentionnés. Un rapport avec la conciliation
existe dans la mesure ou les postes a durée indé-
terminée apportent une plus grande sécurité en
termes de planification ; les augmentations de
salaire pourraient étre utilisées pour décharger
plus les partenaires exercant une activité profes-
sionnelle des taches ménageres et de garde des
enfants ou permettraient une réduction (tempo-
raire) du taux d'activité en faveur d'une meilleu-
re conciliation. La demande de plus de places
de garde d'enfants a I'université est compa-
rable pour tous les échelons académiques et est
partagé par environ un tiers de tous les scientifi-
ques interrogés.

3. Couples a double carriére (Module 3)
Dans l'institution scientifique, la promotion des
couples a double carriere repose en général sur
deux objectifs d'ordre supérieur : premiérement
la meilleure position d'une université ou d'un
site universitaire dans la « chasse aux cer-
veaux » ; deuxiémement, de meilleures chan-
ces de carriere pour les femmes. Concernant
I'objectif d'égalité, on met en avant, d'une part,
gue plus de femmes que d'hommes vivent en
couples a double carriere et donc que les fem-
mes bénéficient plus souvent que les hommes.
D'autre part, on fait référence a des résultats de
recherche selon lesquels les femmes font plus
dépendre I'acceptation d'une offre de poste des
perspectives de carriere de leur partenaire ou du
bien-étre de leur famille que les hommes.

Ces deux objectifs — promotion du site et égalité
— peuvent dans certains cas se compléter, mais
peuvent aussi entrer en conflit. Formulé de fa-
con simplifiée, une politique DCC légitimée
d'abord par la concurrence tend a se limiter aux
professeur/es nouveaux venus, a compter sur
une «probabilité de rester» du couple en échan-
ge de la prestation DCC et a accepter les inégali-
tés liées au genre apparues au cours de la carrie-
re comme un état de fait. Du point de vue de
I'égalité en revanche, il est important que les
couples a double carriére recoivent un soutien
dans une phase précoce, d'accorder les presta-
tions de soutien indépendamment des décisions
ultérieures en termes de mobilité (c.-a-d. «mi-
grations») et d'inclure sa «propre» reléve.
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La promotion DCC du PFEC est centrée sur des
mesures en faveur des nouveaux arrivants/ et
nouvelles arrivantes. Pour leur venir en aide, le
PFEC a mis en ceuvre deux instruments :

B Premiérement, un pool de financement DCC
d'un montant de 800 000 Fr. a été créé. Les
universités peuvent y demander des fonds spéci-
fiques pour des négociations de nomination,
d'embauche ou de maintien, afin de soutenir
financierement la carriere professionnelle du ou
de la partenaire ou alléger les taches familiales
communes.

B Deuxiémement, un budget de 400 000 Fr.
était destiné a la mise en ceuvre de concepts
DCC dans les universités, soit 40 000 Fr. par
université.

Les objectifs étaient les suivants :

W Soutenir les scientifiques, hommes et femmes,
vivant en couple a double carriere et améliorer
leurs conditions cadre et de travail ;

B Sensibiliser les universités a la question des
DCC et les inciter a créer les structures nécessai-
res de soutien des couples a double carriere ;

B Augmenter les chances d'attirer des collabora-
teurs hautement qualifiés venus de Suisse et de
I'étranger pour la recherche, I'enseignement et
I'administration ;

B Et enfin contribuer a faire passer la part de
femmes a 25% au niveau du professorat.

3.1.  Structures de promotion DCC avant 2009
Avant que l'accent du PFEC ne soit mis sur les
DCC, aucune des dix universités cantonales ne
disposait d'un véritable programme de soutien
des couples a double carriére, de directives écri-
tes sur le traitement de cette thématique ou de
service d'accueil correspondant. Des pratiques
informelles, d'ampleur diverse, s'étaient toute-
fois établies. Celles de [|'Université de Zurich
étaient les plus développées, les partenaires des
professeur/es et professeur/es assistant/es se
voyant parfois offrir des postes au sein de cette
méme université. L'Université de Zurich apparte-
nait aussi depuis 2008 au réseau de soutien des
doubles carriéres sous la direction de I'Université
de Constance. D'autres universités aidaient les
partenaires des professeur/es dans la recherche
de possibilités de travail, assistaient les scientifi-
ques nouveaux arrivants lors du changement de
domicile ou proposaient des cours de langues
pour les scientifiques étrangers.

3.2. Groupe cible et soutien informel aux DCC

Puisque beaucoup d'instruments d'encourage-
ment DCC sont axés sur les processus de recru-
tement et les procédures d'embauche, leur
groupe cible ne correspond pas aux configura-
tions de double carriere analysées au début,

mais se limite aux couples dans lesquels au
moins une personne envisage un changement
de domicile pour des raisons professionnelles.

Nous avons donc défini comme groupe cible
de telles mesures DCC I'ensemble des scienti-
figues interrogés qui (a) au moment des négo-
ciations d'embauche ou de nomination vivaient
en partenariat stable et (b) pour qui un membre
au moins du couple envisageait un déménage-
ment suite a un changement de poste.

44% de tous les scientifiques interrogés qui ont
pris leur poste au cours des dix derniéres années
remplissent ces deux criteres. Dans trois cas sur
cing, une venue de I'étranger était en discussion,
pour les autres, il s'agissait d'un changement a
I'intérieur de la Suisse.

Dans le groupe cible potentiel, 11% ont effec-
tivement bénéficié de mesures de soutien
DCC lors de la prise de fonction ou ultérieure-
ment, cette part est de 22% chez les profes-
seur/es et leurs partenaires. Le taux de soutien
des différentes universités se situe entre 4% et
14%. Comme on pouvait s'y attendre, les mesu-
res DCC concernaient le plus souvent des cou-
ples déménageant de I'étranger vers la Suisse.

En ce qui concerne les professeur/es, I'EPF de
Zurich, qui offre depuis 1999 un service de
conseil pour les couples a double carriere (Dual
Career Advice) aux partenaires des profes-
seur/es, a de loin le plus fort taux de soutien
avec 77%. Dans les universités cantonales, entre
9% et 23% des professeur/es du groupe cible
ont recu un soutien. Les éventuels soutiens pro-
venant des fonds du PFEC ne sont pas compris
dans ces chiffres.

Parmi les 426 scientifiqgues ayant pour certains
bénéficié de plusieurs mesures, 54% déclarent
qu'eux ou leur partenaire ont recu une aide pour
la recherche d'un emploi, 23% pour la recher-
che d'une place de garde pour les enfants et
51% pour le déménagement ou l'intégration
sur place. Les prestations de conseil ont joué un
réle majeur dans la recherche d'un emploi, les
partenaires se voyant parfois offrir directement
un poste.

Environ 840 personnes appartenant au groupe
cible, qui n'ont pas bénéficié de soutien DCC,
auraient jugé de telles mesures comme im-
portantes lors de leur entrée en fonction
(20%), elles auraient été agréables pour 1030
autres (24%). Pour presque toutes les personnes
a qui le soutien DCC a manqué, il s'agissait de
I'aide a la recherche d'un emploi, souvent de
I'intégration sur place et pour une petite moitié
des places de garde pour les enfants.
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3.3 Contributions individuelles de soutien

du PFEC

Les contributions du pool de financement ont
été attribuées a partir de 2009 selon le principe
du «first come, first served», afin d'acquérir
rapidement des connaissances dans ce domaine.
Dans cette concurrence pour le dépdt des de-
mandes, les universités sans expérience sur la
guestion des DCC étaient toutefois désavanta-
gées.

Jusqu'en 2011, 20 couples a double carriére
de sept universités ont recu un soutien pro-
venant du pool de financement. Deux excep-
tions mises a part, les partenaires ont été enga-
gés dans la méme université. L'Université de
Zurich a recu une majeure partie des contribu-
tions — soit neuf. Trois universités n'ont fait au-
cune demande (FR, SG, TI), toutes des petites
qui, selon leurs dires, avaient du mal a trouver
des postes adéquats pour les partenaires dans
leur propre université. L'objectif de répartir les
fonds de facon équitable entre la Suisse alé-
manique et la Suisse latine n'a pas été atteint.

Les effets a long terme des contributions indivi-
duelles de soutien sur la carriére des partenaires
ne peuvent pas encore étre évalués. La configu-
ration du couple et le nouvel emploi occupé
par la femme donnent toutefois une premiére
indication sur I'effet de renforcement de I'égalité
des chances. Dans la configuration de couple,
on distingue la personne embauchée la premiere
(«first hire» / «first mover») du ou de la parte-
naire («second hire» / «second mover»).

Pour 9 des 20 couples a double carriere ayant
recu un soutien, les effets de renforcement de
I'égalité des chances sont plausibles :

B Dans six cas, des femmes ont obtenu une
chaire, trois en tant que «first hire» et trois en
tant que «second hire». Le but d'augmenter la
part de femmes parmi les professeurs a été at-
teint directement dans ces cas.

W Dans trois cas, des femmes ont obtenu des
postes de qualification en tant que «first
hire». Puisqu'elles ont déterminé la mobilité au
sein du couple, on peut en déduire que le poste
leur ouvre une évolution de carriere adéquate.

Dans les 11 autres cas, des femmes de la reléve
scientifique ont recu un soutien en qualité de
«second hire», la plupart comme partenaire
accompagnant un professeur. Pour étudier I'évo-
lution de leur carriére, une période plus longue
est nécessaire. Au moment de la rédaction de ce
rapport, il s'avére que pour six de ces femmes
une solution de continuité existait, qui conduit
au-dela du poste financé grace a la contribution
de soutien du PFEC. Dans un cas, aucune solution
de prolongement n'avait pu étre trouvée, et qua-
tre cas étaient encore incertains.

Les universités auraient-elles pu offrir un poste
au ou a la partenaire sans le PFEC ? Dans 5 des
20 cas, de tels effets d'aubaine sont trés pro-
bables : du fait que le pool de financement exi-
geait des solutions a long terme, des fonds ont
été attribués pour des postes a durée plus lon-
gue (au moins six ans), que les universités au-
raient vraisemblablement créés sans les contribu-
tions relativement modestes du PFEC. Le dilem-
me est difficile a résoudre : si seules des solu-
tions transitoires avec «issue incertaine» étaient
soutenues, il y aurait un risque d'utilisation inef-
ficace des moyens financiers.

3.4 Mise en ceuvre des concepts DCC

Pour la mise en ceuvre de concepts DCC, les
cing universités alémanigues ont déposé chacu-
ne une demande propre, alors que les cing uni-
versités de Suisse latine ont développé un projet
commun.

Les projets mettent I'accent sur des aspects dif-
férents. En Suisse alémanique, les universités
de Lucerne, Saint-Gall et Zurich ont d'abord fait
réaliser des études de |'existant et du besoin de
soutien. Berne et Bale s'appuient plus fortement
sur des mesures concrétes, notamment la créa-
tion de services Dual career et de centres d'ac-
cueil pour les scientifiqgues nouveaux arrivants.

Dans le cadre du projet commun des universités
de Suisse latine, la plate-forme Internet «carrie-
re2» (www.carriere2.ch), congue spécifiquement
pour les couples a double carriére, a été créée.
De plus, une analyse des besoins a été menée,
débouchant sur un rapport avec recommanda-
tions. En outre, les universités de Suisse latine
ont pris individuellement des mesures supplé-
mentaires de sensibilisation a la question des
«doubles carriéres» et de mise en place de struc-
tures de soutien des couples a double carriere.

Deux symposiums a des fins d'information et
de sensibilisation se sont aussi tenus a Geneéve
et a Zurich. L'Université de Zurich a également
participé a une publication sur le théme des
couples a double carriere, qui dresse un bilan
des pratiques actuelles.

Afin de communiquer vers |'extérieur leur dispo-
sition et leur offre de soutien a I'égard des cou-
ples a double carriére, la plupart des universités
ont également créé de nouveaux sites Internet
ou complété les sites existants. Aucune universi-
té n'est passée au principe de mention systéma-
tique des possibilités de soutien aux doubles
carriéres dans les mises au concours. L'enquéte
en ligne montre également qu'il n'est de loin
pas systématiquement fait mention de possibili-
tés de soutien pour le/la partenaire pendant les
négociations de nomination.
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Des services de conseil s'adressant exclusivement
aux couples a double carriere n'existent dans
aucune université. Six universités disposent ce-
pendant d'offres d'accueil pour les nou-
veaux/nouvelles scientifiques ou vont en mettre
en place dans un futur proche :

B ['Université de Berne dispose depuis
2008/2009 d'un Welcome center, dont les ta-
ches ont été étendues grace au PFEC, notam-
ment dans le domaine de |'encouragement des
doubles carrieres.

B A ['Université de Neuchatel, un bureau
d'accueil doté d'un poste a 25% a été créé avec
les fonds du PFEC.

B | 'Université de Bale a décidé de mettre en
place un service double carriére et d'accueil pour
les scientifiqgues nouveaux arrivants a partir de
2012.

B 'Université de Genéve va également met-
tre sur pied un centre d'accueil. Deux relais DCC
sont prévus, un au bureau de ['égalité et un
autre dans le secteur des creches.

B ['Université de Lausanne dispose d'un «ser-
vice famille», qui conseille les scientifiques ve-
nant de I'étranger dans leur recherche d'aide
pour la garde des enfants et les taches ménagé-
res.

m A |'Université de Fribourg, aucun poste n'a
été créé, cependant la directrice du service de
I'égalité a été désignée comme interlocutrice
pour les questions relatives aux DCC.

Aucune université ne dispose a ce jour de direc-
tives ou de bonnes pratiques officielles relati-
ves au traitement du theme des «doubles carrié-
res» dans les procédures d'embauche ou de
nomination. Comme le montrent des analyses
de situation dans trois universités, les décideurs
et décideuses universitaires estiment, en partie
du moins, que les pratiques informelles de sou-
tien des couples a double carriere adoptées jus-
qu'ici suffisent et sont adaptées a la situation.

Vu que les structures de soutien des couples a
double carriére sont en cours d'élaboration dans
la plupart des universités, il est encore trop t6t
pour mesurer leur impact concret sur l'instaura-
tion de I'égalité des chances entre femmes et
hommes dans les universités. Du point de vue
conceptuel, on constate que pour les welcome
centers, un fort effet de promotion de I'éga-
lité ne peut étre supposé d'emblée. D'une
part, les couples a double carriere ne constituent
qu'une partie de leur clientele. De I'autre, des
études récentes signalent que les mesures DCC
peuvent avoir des effets indésirables en matiere
de politique de I'égalité si on ne trouve pas de
poste ouvrant des perspectives de carriere a long
terme pour le ou la partenaire. C'est pourquoi il
est primordial du point de vue de la politique de
‘égalité que les centres d'accueil s'adressent

particulierement aux couples a double carriére et
les conseillent de maniére compétente.

3.5. Attitude vis-a-vis de la promotion DCC
La plupart des expert/es interrogés estiment que
les mesures prises jusqu'ici ont contribué a une
sensibilisation vis-a-vis de la situation des cou-
ples a double carriére. Les rectorats surtout, et
une partie des facultés et des commissions de
nomination, auraient reconnu la question. Tou-
tefois, la promotion reste liée au cas par cas:
comme il n'existe pas de norme claire, les résul-
tats dépendent souvent des situations et des
personnes. On rencontre également des réticen-
ces liges a un possible manque de transparence
et un risque de népotisme lors de |'attribution
des postes.

Une grande ouverture d'esprit envers la
promotion DCC émerge de I'enquéte en ligne :
trois quarts des personnes interrogées souhai-
tent que les universités manifestent une plus
grande sensibilité vis-a-vis des couples a double
carriere et les soutiennent par des mesures
concrétes. Les différences entre les échelons
académiques sont faibles a ce sujet alors que les
femmes sont un peu plus souvent de cet avis
gue les hommes.

Les critiques envers la promotion des couples a
double carriere ne sont partagées que par une
minorité des personnes interrogées. Les hommes
sont plus sceptiques que les femmes, les profes-
seur/es plus que les scientifiques de la releve. Un
tiers des personnes interrogées voient le risque
d'un manque de transparence dans I'attribu-
tion des postes liés a la promotion DCC. Un
peu plus d'un quart craint qu'en raison de la
promotion DCC, des personnes insuffisamment
qualifiées soient engagées. A peu prés autant se
font du souci pour le climat social au sein des
facultés ou des instituts. La critique selon laquel-
le avec la promotion DCC des moyens financiers
seraient utilisés au mauvais endroit est encore
plus rare.

4. Procédures de nomination (Module 1)
Pour améliorer les chances des femmes dans les
procédures de nomination, des primes ont été
accordées pour la nomination de professeures
ordinaires et extraordinaires dans le cadre du
module 1. Le montant total des primes s'élevait
a 800 000 Fr. par an entre 2008 et 2010 et a
tout juste 700 000 Fr. en 2011.

Aucun objectif concernant la part de femmes
dans les nominations n'a été formulé. Toute-
fois, on peut le déduire approximativement de
I'objectif général, visant a obtenir une part de
femmes de 25% au niveau du professorat en
2012. Rétrospectivement, il s'avere que pour
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atteindre ce but, la proportion de femmes dans
les nominations aurait d( étre de 46%. Dans les
faits, elle est nettement plus faible : avec 22,8%,
elle se situe au méme niveau que dans la
deuxiéme phase du programme.

Dans I'ensemble des professeurs, la part de
femmes est de 16,9% en 2011. L'objectif des
25% en 2012 devrait donc étre clairement
manqué. Il ressort des entretiens d'experts que
I'objectif de 25% constituerait avant tout un
signal politique, sachant qu'il ne pouvait étre
atteint dans les délais fixés. Plusieurs expert/es
font cependant aussi remarquer qu'il n'a guére
été fait de progres en matiére d'augmentation
de la transparence dans les procédures de nomi-
nation dans la troisieme phase du programme. |l
existe certes des mesures telles que les directives
liées au genre pour les descriptions de postes et
les commissions de nominations presque par-
tout, les ressources en personnel manquent
cependant pour la mise en ceuvre de mesures
telles que la présence de déléguées a I'égalité
dans les commissions de nomination.

5. Promotion de la reléve (Module 2)

5.1 Projets de promotion de la releve

Dans la troisieme phase du PFEC, 25 projets de
promotion de la reléve scientifique féminine au
total ont été réalisés dans les dix universités
cantonales. lls s'adressaient en général a des
doctorantes ou des chercheuses ayant un docto-
rat, certains étaient aussi ouverts aux étudiants
ou a la reléve masculine. La plupart des projets
concernaient les scientifiques de la releve d'une
université ou d'une faculté; cing étaient des
projets de coopération entre plusieurs universi-
tés.

Le mentoring représente la prestation de sou-
tien la plus importante et était proposé sous des
formes diverses dans 19 projets. Au total, envi-
ron 500 scientifiques de la reléve ont participé a
des projets de mentoring en 2008 et 2009 (les
chiffres actuels ne sont pas encore complets). En
2008 et 2009, 58 cours et ateliers ont de plus
été organisés dans le cadre de trois projets, un
quatriéme a démarré en 2010. Environ 600 per-
sonnes y ont participé. Un troisiéme élément de
soutien des chercheuses de la reléve consistait
en projets offrant aux participantes une dé-
charge temporaire de leurs taches profes-
sionnelles. Ils existent dans cing universités. Au
total, 29 personnes ont pu avoir recours a de
tels congés sabbatiques en 2008 et 2009, 25
autres ont été accordés en 2010. L'intérét est
toutefois nettement supérieur ; a Geneve et a
Zurich notamment, les demandes étaient plu-
sieurs fois supérieures a |'offre.

Dans les auto-évaluations, les participants
s'expriment en régle générale de facon positive
a tres positive envers les avantages tirés des
projets de promotion de la reléve. Pour le men-
toring, trouver suffisamment de professeures
menta s'est révélé étre un défi. Le réseau vertical
entre mentee et mentor/menta a aussi tendance
a mieux fonctionner que le réseau horizontal
entre mentees. Pour les congés sabbatiques, il
s'est avéré parfois difficile d'obtenir une déchar-
ge complete, parce qu'aucun remplacement
adéquat n'avait pas pu étre trouvé ou parce que
les professeur/es imposaient aux personnes par-
ticipant au sabbatique des taches utiles d'abord
pour la chaire et non pour leur qualification. Une
certaine incertitude existe aussi sur la question
du role de I'exigence d'excellence lors de la sé-
lection des personnes participantes et de |'éva-
luation du rapport colt/utilité (colts élevés pour
un cercle étroit de participants).

A I'avenir, il faudra avant tout inclure les divers
projets dans une stratégie commune de pro-
motion de la reléve et les établir dans les
structures universitaires existantes (financement
complet par les universités). Certains projets ont
déja été repris par les universités : |'enjeu consis-
te alors a conserver I'aspect de I'égalité et a
éviter que le projet ne devienne un programme
de promotion de la releve sans accent sur la
politique de I'égalité. Dans ce contexte, la ques-
tion du degré d'ouverture des projets aux
hommes a aussi été discutée.

5.2 Evolution du pool de la reléve
scientifique féminine

Le mode d'influence des projets du module 2 sur
['évolution de la carriere a long terme est prati-
guement inconnu et son analyse nécessiterait
une collecte de données spécifigue. On constate
gue la part de femmes parmi les titulaires
d'un doctorat a doublé dans les universités
cantonales depuis 1990, passant de 20% a 43%
en 2010 (sans compter les doctorats en médeci-
ne qui représentent principalement une qualifi-
cation professionnelle).

En sciences humaines et sociales, les femmes
représentent plus de la moitié des docteurs
(2010 : 56%) depuis 2006, viennent ensuite les
sciences exactes et naturelles et le droit (2010 :
41% chacun). En comparaison, la part de fem-
mes parmi les docteurs est faible en sciences
économiques (2010 : 29%,).

Cette forte progression du pourcentage de
femmes parmi les docteurs n'est pas due sim-
plement au PFEC. Elle est lige entre autre a la
forte augmentation des femmes parmi les can-
didats a la maturité et au fait qu'aujourd'hui
plus de la moitié des étudiants en début de cur-
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sus sont des femmes et que le taux de réussite
des femmes s'est fortement rapproché de celui
des hommes. Le PFEC a un effet plus plausible
pour le passage aux études de doctorat et sa
réussite : de plus en plus de femmes décident de
faire un doctorat, et ce avec succés. La part de
femmes parmi les docteurs se rapproche de plus
en plus du pourcentage de femmes parmi les
diplomé/es (master ou licence) cing ans aupara-
vant. Des différences relativement fortes en
défaveur des femmes existent encore en scien-
ces humaines et sociales ainsi qu'en droit.

Pour la phase postdoctorale, nous disposons
malheureusement de trés peu de données statis-
tigues donnant des indications sur les chances
de carriere des femmes, a I'exception des statis-
tigues d'habilitation, qui se limitent toutefois a la
Suisse alémanique. La part des femmes déte-
nant une habilitation a plus que doublé de-
puis 1993 et s'élevait dans la phase 2008-2010
a un peu moins d'un quart (143 sur 610 habilita-
tions). C'est en sciences humaines et sociales
gu'elle est la plus importante (34%) et en scien-
ces économiques qu'elle a le plus augmenté
depuis la fin des années 1990 (de 9% dans la
phase 1999-2001 a 32% dans la phase 2008-
2010).

6. Evaluation du programme global

par les experts/expertes

Au cours de la période 2000-2011, le concept
du PFEC est resté largement inchangé — a l'ex-
ception de l'accent mis sur la promotion des
couples a double carriére. Dans le bilan global,
les expert/es soulignent expressément la grande
importance du PFEC pour I'égalité entre femmes
et hommes dans les universités suisses. Ils dési-
gnent quatre points comme acquis les plus
importants :

B La mise en place de structures et I'institution-
nalisation de services de I'égalité dans les diver-
ses universités ;

W La légitimité acquise grace au PFEC par les
préoccupations relatives a I'égalité dans les uni-
versités ;

B e catalogue cohérent de mesures, au large
éventail thématique, des trois modules ;

W Le fort potentiel d'innovation pour les univer-
sités dans l'institution de la promotion de la
releve en général et le renforcement du déve-
loppement personnel systématique.

Les expert/es soulévent les points faibles sui-
vants :

B Intégration insuffisante dans les décisions de
politique universitaire au niveau fédéral ;

B Une discontinuité structurelle due a l'incerti-
tude constante pesant sur la reconduction du
programme apres chaque phase de quatre ans ;

W |e caractere ambivalent du PFEC en tant que
financement tiers, qui n'a pas encore réussi dans
toutes les universités a susciter un fort engage-
ment financier de la part des universités ;

B Certains problémes de pilotage dans I'implica-
tion des services de I|'égalité et la gestion des
connaissances.

Pour la prochaine phase (2013-2016), un chan-
gement fondamental de systéme est visé,
dans la mesure ol les universités ne devraient
plus recevoir des subventions pour des projets
isolés, mais pour des plans d'action en faveur de
I'égalité définis par elles-mémes. Les expert/es
saluent ce changement, qui fait plus appel a la
responsabilité des universités. lls émettent toute-
fois des réserves, craignant que la concurrence
plutdt que la coopération entre les universités
soit ainsi encouragée. lls font aussi remarquer
que les plans d'action ne permettent ni une
représentation systématique des intéréts au
niveau national ni I'engagement volontaire des
instances nationales.

7. Recommandations

Pour la poursuite du PFEC et en particulier pour
les modalités d'encouragement des doubles
carrieres, |'évaluation formule les recommanda-
tions suivantes :

1. Orientation vers la double carriere en
tant que norme

Une promotion DCC congue comme pur pro-
gramme ¢élitiste ne fait guére avancer la question
de I'égalité. Des mesures efficaces doivent étre
prises avant de savoir qui réussira un jour a per-
cer en tant que couple a double carriere. Dans
cette situation, la politique du personnel et les
conditions de travail dans les universités doivent
s'orienter sur la double carriere en tant que si-
tuation normale.

2. Désamorcage de I'effet rush hour a
I'échelon du corps intermédiaire avec docto-
rat

Dans le corps intermédiaire avec doctorat, les
étapes importantes de la carriere et les exigences
de mobilité élevées pour les deux partenaires
coincident avec la décision d'avoir des enfants et
la phase des enfants en bas age. Toutes les me-
sures qui concourent a atténuer cette concentra-
tion dans le temps des contraintes sont utiles a
la reléve scientifique avancée.

3. Aides financiéres individuelles : une gout-
te d'eau dans la mer

Les aides financiéres individuelles pour le ou la
partenaire accompagnant peuvent étre impor-
tantes au cas par cas, mais n'auront jamais une
grande portée du fait de leur colt élevé. Une
stratégie DCC efficace ne peut donc pas reposer
uniquement sur celles-ci mais nécessite parallé-
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lement des changements structurels. Une clarifi-
cation des roles est également nécessaire, pour
déterminer quels sont les intéréts de promotion
de site et quand d'autres instruments sont plus
efficients pour I'égalité.

4. Réseaux plus étendus pour la diffusion
des offres d'emploi DCC

Pour que les centres d'accueil ou les services
double carriére puissent contribuer a I'égalité
des chances entre femmes et hommes, il appa-
rait éminemment important qu'ils possedent de
grandes compétences en matiére d'offres d'em-
ploi adaptées a la carriére et que les réseaux
correspondants s'étendent au-dela des universi-
tés. La question est de savoir s'il est possible de
créer ce savoir-faire avec les structures fragmen-
tées actuelles et le faible nombre de cas. Un
renforcement de la coopération doit étre exami-
né.

5. Directives DCC transparentes

Si la promotion DCC se veut une préoccupation
d'éqgalité, elle doit faire plus que des concessions
a I'égard de professeur/es particuliérement bien
armés pour les négociations et renommeés. Il est
important qu'un maximum de couples de la
reléve scientifique dispose d'une base solide de
planification, que les universités suisses sont
conscientes de leurs problémes de coordination
de carrieres et les aident a les minimiser. Ceci
suppose la transparence en ce qui concerne les
mesures que les couples a double carriére peu-
vent attendre des universités. Il serait important
de fixer des régles concernant entre autres le
moment ou les offres DCC sont mentionnées
lors des procédures d'engagement et de nomi-
nation (publication du poste, entretiens avec les
candidats) et la phase dans laquelle les négocia-
tions concretes relative au soutien DCC ont lieu.
En I'absence d'une telle formalisation, les candi-
dats risquent de se désavantager eux-mémes vis-
a-vis de leurs concurrents en mentionnant trop
t6t la carriere de leur partenaire ou au contraire,
dans cette crainte, de ne pas du tout aborder ce
sujet.

6. Discussion de la collaboration avec le
Fonds national suisse

Les universités ont un intérét limité a la promo-
tion DCC de leur propre reléve si elles savent
que celle-ci ne restera pas en leur sein. Il pourrait
donc étre utile d'examiner les formes possibles
de collaboration avec le Fonds national en ma-
tiere de soutien des scientifiques de la releve
vivant en couple a double carriere. Celui-ci dis-
pose déja avec le Programme Marie Heim-
Vogtlin d'un instrument pouvant aider les parte-
naires accompagnantes. Du point de vue du
controéle de qualité, I'attribution de moyens par
le Fonds national pourrait éventuellement étre
avantageuse.

7. Amélioration de la conciliation par un
développement personnel moderne et des
conditions de travail favorables a la famille

Si on veut que les carrieres scientifiques soient
aussi ouvertes aux couples avec enfants et se
partageant les roles de facon égalitaire, il faut
garantir la conciliation entre la carriére scientifi-
gue et les obligations de garde. Pour cela, un
tournant structurel et culturel est nécessaire, afin
gue le monde scientifique ne s'installe pas, sans
remise en question, dans un mode de vie ex-
cluant les autres obligations. Un engagement
volontaire des universités a s'établir en hautes
écoles favorables a la famille serait aussi souhai-
table.

8. Reconnaissance des obligations de garde
lors de I'évaluation du potentiel scientifique
Lors de |'appréciation des curriculum vitae et des
listes de publications, des différences en temps
disponible et mobilité possible entre les deux
genres devraient étre prises en compte.

9. Plus de sécurité de planification et trai-
tement plus minutieux des questions de
conciliation pour la mobilité

Les exigences de mobilité et les emplois a durée
déterminée réduisent les espoirs de stabilité de
la reléve scientifique et tout particulierement des
couples dans lesquels les deux partenaires sui-
vent une carriére. Il faut donc viser des réformes
structurelles permettant de mieux concilier les
critéres d'excellence et les besoins de planifica-
tion des couples a double carriere. Ainsi les exi-
gences de mobilité sont plus faciles a maitriser et
a accorder avec le désir éventuel d'enfant pour
les couples a double carriere dans une phase
précoce gu'ultérieurement. Le cas échéant, les
tenure tracks constituent aussi une possibilité de
terminer les années de mobilité plus tot.

10. Intégration des expériences tirées du
PFEC dans la promotion de la reléve en gé-
néral

En ce qui concerne la promotion de la reléve du
PFEC, qui a fait I'expérience de divers instru-
ments et évalue des projets depuis un certain
temps déja, un passage a des programmes gé-
néraux des universités en faveur de la reléve est
prévu. Il convient de faire attention a ne pas
perdre de vue dans ce mainstreaming les points
pertinents pour I'égalité.

11. Objectifs clairs pour les procédures de
nomination

La définition d'objectifs intermédiaires mesura-
bles (part de professeures s'élevant a un quart
en 2012 p.ex.) doit étre conservée. Il faut ce-
pendant concrétiser des objectifs individuels
pour chaque domaine d'études. Les mesurer
tous a la méme aune n'a pas beaucoup de sens
au vu des différences marquées existantes. De
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plus, il convient de déterminer quelle est la part
de femmes nécessaire dans les nouvelles nomi-
nations, puisqu'elle seule peut avoir une influen-
ce immédiate sur la part de professeures au
total.

12. Mesures pour la diminution de la ségré-
gation horizontale des I'école obligatoire

La question du choix des études spécifique au
genre ne doit pas elle-méme étre intégrée dans
le PFEC, mais elle ne doit pas étre oubliée en
tant que condition préalable. Des études récen-
tes montrent que des contre-mesures doivent
étre prises dés I'école obligatoire et pas seule-
ment au lycée.

13. Développement de ['assurance de la
qualité et de la gestion des connaissances
dans le PFEC et le travail d'égalité universi-
taire

Il est vrai que les universités et les facultés se
sont repris mutuellement les projets du PFEC qui
ont réussi et que les activités ont été évaluées
dans le cadre du PFEC. Mais il existe cependant
un manque de clarté dans la conduite de I'assu-
rance de qualité et de la gestion des connaissan-
ces. Les services de I'égalité qui n'étaient pas
représentés dans la direction du programme

recevaient parfois des informations insuffisantes
et n'étaient pas en mesure de corriger les échecs
ponctuels et les redondances dans leur propre
université. A l'inverse, ils auraient souhaité, au
niveau national, plus de partage des connaissan-
ces et un développement plus actif du pro-
gramme. En vue justement du passage aux plans
d'action pour I'égalité, dans lesquels les universi-
tés définiront leurs propres objectifs et mesures,
il convient de clarifier les mécanismes de pilota-
ge et la répartition des taches.

14. Poursuivre le monitorage supra-
universitaire

Si I'on veut augmenter la part des femmes dans
le professorat, un monitorage supra-universitaire
des nominations reste important, méme si le
module 1 ne continue pas dans les mémes
conditions qu'auparavant. En outre, au regard
de la carriére scientifique justement, I'échelon
critique du corps intermédiaire avec doctorat est
difficile a appréhender dans les statistiques offi-
cielles. Et enfin, il serait souhaitable de suivre les
expériences des couples a double carriere béné-
ficiant du soutien du PFEC sur une plus longue
période afin de tirer des enseignements fiables
sur I'impact de ces instruments sur la carriére.
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage

Das Bundesprogramm Chancengleichheit von Frau und Mann an den Universitaten (BPCG) ver-
folgt das Ziel, eine angemessene Beteiligung von Frauen und Ménnern an den Hochschulen zu erreichen.
Am Programm beteiligt sind alle zehn kantonalen Universitaten der Schweiz. Das Programm wird von der
Schweizerischen Universitatskonferenz SUK finanziert, auf der operativen Ebene ist es seit 2008 bei der
Rektorenkonferenz der Schweizer Universitdten CRUS angegliedert.

Das BPCG ist im Jahr 2000 gestartet worden und befindet sich aktuell in seiner dritten Phase, die von
2008 bis 2011 dauert. Als Gbergeordnetes Ziel war in den ersten beiden Programmphasen vorgegeben
worden, den Frauenanteil unter den Professor/innen von 7% (1998) auf 14% zu verdoppeln. Nachdem
dieses Ziel 2007 erreicht worden war, wurde fiir 2012 ein Professorinnenanteil von 25% anvisiert.

Das Programm beruht auf drei Modulen: Anreizgelder fir die Neuanstellung von Professorinnen

(Modul 1), Projekte zur Nachwuchsférderung (Modul 2) und Massnahmen zur Vereinbarkeit von akademi-
scher Karriere und Beruf (Modul 3). Die ersten beiden Module wurden in der dritten Phase des Projekts
wie bisher weitergeflhrt. Das dritte Modul erfuhr dagegen eine inhaltliche Veranderung. Von 2000 bis
2007 hatten sich die Massnahmen zur Vereinbarkeit hauptsachlich auf die Bereitstellung von Angeboten
zur Kinderbetreuung konzentriert. In der dritten Phase stand neu die Forderung von Dual Career
Couples (DCC) im Vordergrund (vgl. SUK 2009).

Bereits in den beiden ersten Projektphasen wurde das BPCG jeweils einer umfassenden Evaluation unter-
zogen (Bachmann/Rothmayr/Spreyermann 2004, Spreyermann/Rothmayr 2009). Im Zentrum der vorlie-
genden Evaluation der dritten Projektphase steht das neu konzipierte Modul 3. Der Schlussbericht be-
schaftigt sich also hauptsachlich mit der Vereinbarkeit von Partnerschaft, Familie und akademischer Karrie-
re und vertieft insbesondere das Thema der Doppelkarrierepaare. Die unverdndert fortgefihrten Pro-
grammteile (Module 1 und 2) werden dagegen im Sinne einer ergdnzenden Evaluation summarisch be-
handelt.

1.2 Konzept und Wirkungsmodell des Gesamtprogramms

Abbildung 1 stellt modellhaft den Kontext, die Strukturen, Interventionen und intendierten Wirkungen
des BPCG dar. Anhand des Modells kann zudem vertieft werden, welche Ebenen und Elemente des Pro-
gramms mit welchen Fragestellungen schwergewichtig untersucht werden sollen.

Kontext

Das BPCG wurde in einer Universitatslandschaft implementiert, die sich im Wandel befindet. Dazu geho-
ren die Veranderungen von Studium und Lehre im Rahmen der Bolognareform mitsamt der Neustruk-
turierung des Doktoratsstudiums, der zunehmend enge internationale Austausch unter Hochschulen
und hochschulpolitischen Gremien sowie die steigenden internationalen Mobilitdtsanforderungen
an Wissenschaftler/innen. Diese Prozesse haben bisher wenig daran gedndert, dass die Karrieren von
Nachwuchsforschenden durch grosse strukturelle Unsicherheit gepragt sind — die hohen Mobilitatserwar-
tungen haben sie eher noch verstarkt. Fur die akademische Laufbahn von Studienabschluss bis Professur
ist typisch, dass sie mit mehreren Ortwechseln verbunden ist, an verschiedenen Institutionen stattfindet
und in der Regel nicht allein Uber reguldre Anstellungen an Universitaten, sondern Uber projektgebundene
Mittel und Forderstipendien finanziert wird. Entsprechend kann auch die Chancengleichheit von Mann
und Frau kaum durch Initiativen einzelner Institutionen sichergestellt werden. Im individuellen Karrierever-
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lauf spielt eine wichtige Rolle, wie gut die Gleichstellungsinstrumente unterschiedlicher Hochschulen und
Forschungsinstitutionen ausgebaut sind und allenfalls auch ineinandergreifen.

Im Wissenschaftssystem der Schweiz kommt dabei — neben den zehn kantonalen Universitdten und den
beiden ETH — dem Schweizerischen Nationalfonds zur Férderung der Forschung (SNF) eine zentrale
Bedeutung zu. Er hat unter anderem Standards fir Chancengleichheit in der Forschungsférderung in ei-
nem Leitbild verankert, eine Gleichstellungskommission eingesetzt und ein Gleichstellungsmonitoring fur
die Vergabe von Forschungsgeldern aufgezogen. An den Fachhochschulen gab es ebenfalls ein Bundes-
programm Chancengleichheit; auch wird die Zusammenarbeit zwischen den gleichstellungspolitischen
Gremien der beiden Hochschultypen gesucht. Auf europaischer Ebene werden Analysen und Massnah-
men zur Chancengleichheit von Frau und Mann in Wissenschaft und Forschung insbesondere von der

Europdischen Kommission vorangetrieben. Diese Initiativen beeinflussen auch Debatten in der Schweiz,

dazu haben sie direkte Auswirkungen, wenn Gleichstellungskriterien bei der Vergabe von EU-

Forschungsmitteln an Schweizer Forschende zur Anwendung kommen. Ahnliches gilt fiir die Forschungs-
gremien einzelner Lander wie beispielsweise Deutschland. Schliesslich beeinflussen auch Rekrutierungs-
praktiken und Gleichstellungsmassnahmen der Privatwirtschaft die Verhaltnisse an den Universitaten:

Abbildung 1: Wirkungsmodell des Gesamtprogramms (3. Phase, 2008-2011)

Kontext

Bolognareform inkl. Neustrukturierung Doktorat, Chancengleichheit in europaischer Hochschulpolitik, Massnahmen des SNF, an ETH und Fachhochschulen

Ziele / Konzept

Ubergeordnetes Ziel Konzept
-2012: 25% Ausfuhrungsplan
Professorinnen

Ruckkoppelung der Ergebnisse

Struktur/Ressourcen Interventionen Outputs Outcomes Impacts
Struktur Modul 1 Modul 1 Modul 1

- SUK: Bewilligung Pramien fur Genderrichtlinien fur Gendersensible

Gesamtprogramm Neuberufungen von Ausschreibungen, Berufungspolitik

und Finanzantrage

- CRUS: Programm-
koordination BPCG

- Programmleitung
BPCG: Umsetzung
Ausftihrungsplan,
Begutachtung Projek-
te, Finanzantrage
zuhanden CRUS

- SBF: Kreditver-
waltung, Controlling

Frauen

aktive Einladung von
Frauen, Einsitz Gen-
derbeauftragte in
Kommission usw.

Input

- Modul 1: 3.1 Mio Fr.
- Modul 2: 3.5 Mio Fr.
- Modul 3: 1.2 Mio Fr.
- Sockel- und variable
Beitrdge: 7 Mio Fr.

- Leitung, Steuerung
usw.: 1 Mio Fr.

Modul 2

Finanzielle
Unterstutzung von
Projekten zur Nach-
wuchsférderung,
Wissenstransfer unter
Universitaten

Modul 2

Projekte fir Mento-
ring und Coaching,
Entlastungspro-
gramme, Begleit-
veranstaltungen

Modul 2

Pool an Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen
vergrossert, besser
vernetzt und besser
vorbereitet auf
akademische Karriere

Modul 3
Interventionen
zugunsten einer
besseren
Vereinbarkeit von
Familie, Partnerschaft
und Karriere

Modul 3

Strukturen zur
besseren
Vereinbarkeit von
Familie, Partnerschaft
und Karriere

Modul 3

Bessere Vereinbarkeit
von Familie,
Partnerschaft und
Karriere

Angemessene Vertretung
von Frauen auf allen
Stufen, in allen Gremien
und Fachbereichen

Darstellung: BASS, in Anlehnung an Spreyermann/Rothmayr 2009
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Strukturen und Ressourcen

Das BPCG wird Uber projektgebundene Beitrdge gemass Universitatsférderungsgesetz finanziert. Die Be-
schlussfassung Uber diese Beitrage liegt bei der Schweizerischen Universitatskonferenz SUK. Die SUK
hat die Programmkoordination auf Anfang 2008 an die CRUS delegiert, bewilligt aber nach wie vor die fi-
nanziellen Antrage und genehmigt den Ausfihrungsplan. Die geschaftsfiihrende Koordinationsstelle
(eine Koordinatorin mit 60 Stellenprozent und eine Sachbearbeiterin mit 40 Stellenprozent) ist in das Team
des Generalsekretariats der CRUS integriert. Die Programmleitung, die fir die Umsetzung des Ausflh-
rungsplans, die Begutachtung und Auswahl der eingegangenen Projektgesuche sowie das Reporting zu-
standig ist, wurde von der CRUS auf Vorschlag des vormaligen Lenkungsausschusses und der KOFRAH (Kon-
ferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Schweizer Universitaten und Hochschulen) einge-
setzt. Sie setzt sich zusammen aus einem von der CRUS eingesetzten Prasidenten (Mitglied Universitatslei-
tung auf Stufe Vizerektorat), der KOFRAH-Prasidentin und zwei weiteren Mitgliedern der KOFRAH, einem
Mitglied des SNF sowie zwei Expertinnen fur die Module 2 und 3. Das Staatssekretariat fur Bildung und For-
schung SBF, das Bundesamt flr Berufsbildung und Technologie BBT und der ETH-Rat geniessen Gastrecht.
Das SBF ist zudem fiir die Kreditverwaltung, das Controlling und die Revision zustandig.

Die Ressourcen, die in das BPCG investiert wurden (Inputs), sind hauptsachlich finanzieller Art. Insgesamt
standen in der dritten Phase 15.86 Mio. Fr. zur Verfligung. Davon waren 3.10 Mio. Fr. fir Modul 1 (Neu-
anstellung von Professorinnen), 3.51 Mio. Fr. fir Modul 2 (Nachwuchsférderung) und 1.20 Mio. Fr. fur
Modul 3 (Vereinbarkeit) reserviert. Bei weiteren 7.00 Mio. Fr. handelt es sich um so genannte Sockel- und
variable Beitrage, welche die Universitaten nach ihren Préferenzen fur Projekte der Module 2 oder 3 ein-
setzen konnten. Die verbleibenden 1.05 Mio. Fr. standen fur Leitung, Steuerung, Tagungen, Evaluation,
Monitoring usw. zur Verfligung.

Zu diesen Beitrdgen des BPCG kommen finanzielle Eigenmittel der Universitaten: In Modul 2 wurden Pro-
jekte nur dann bewilligt, wenn die Universitaten eine Eigenleistung von mindestens 50% erbrachten,
wobei diese auch in Form von «Naturalleistungen» wie Infrastruktur und Raumlichkeiten erbracht werden
konnte. In Modul 3 bestanden vergleichbare Auflagen.

Interventionen und Ergebnisse

Als Interventionen bezeichnet das Modell die Handlungen, mit welchen die Beteiligten das Programm
umsetzen, bezlglich der Ergebnisse wird unterschieden zwischen Output, Outcome und Impact. Output
bezeichnet Leistungen wie Materialien, Waren, Aktivitaten, Publikationen und insbesondere Dienstleistun-
gen, die durch das Programm direkt produziert werden. Outcomes sind die intendierten Resultate des
Programms bei den Zielgruppen, wie z.B. Wissenszuwachs, Einstellungs- und Verhaltensanderungen. Als
Impact gelten die intendierten Resultate des Programms in Organisationen, Sozialrdumen oder gesell-
schaftlichen Bereichen.

In Modul 1 besteht die Intervention in der Ausschiittung von Anreizpramien fiir Berufungen von or-
dentlichen und ausserordentlichen Professorinnen: Dafiir standen 2008 bis 2010 jahrlich 800'000
Franken und 2011 700000 Franken zur Verfiigung, die je nach Anzahl der wahrend eines akademischen
Jahres neu angestellten Professorinnen an die Universitaten verteilt wurden; d.h. die Hohe der Anreizpra-
mie pro Berufung variierte von Jahr zu Jahr. Die Universitaten waren in der Verwendung der Mittel frei; es
wurde lediglich empfohlen, sie zur Férderung der Chancengleichheit einzusetzen. Als Output erwartete
man Massnahmen zur Verbesserung der Chancen von Frauen in Berufungsverfahren wie Genderrichtlinien
fur die Ausschreibung, eine aktive Einladung von Frauen oder Zielquoten. Diese sollen insgesamt in eine
gendersensible Berufungspolitik (Outcome) und dadurch einen héheren Professorinnenanteil minden
(Impact).
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Mit den finanziellen Mitteln von Modul 2 wurden Projekte zur Forderung von Nachwuchswissen-
schaftler/innen finanziert (Intervention), wobei ein besonderes Gewicht auf den Aufbau von Betreuungs-
und Vernetzungssystemen im Sinne des Mentoring gelegt wurde. Die Projekte (Output) richteten sich
hauptsachlich an Doktorandinnen und Habilitandinnen, teilweise auch an Studierende. Mittel- bis langer-
fristig sollte damit erreicht werden, dass Frauen haufiger in der Wissenschaft verbleiben und Gber gute
Voraussetzungen verfligen, um eine wissenschaftliche Karriere erfolgreich zu realisieren (Outcome). In den
Jahren 2008 und 2009 standen fur die Projekte in Modul 2 je 900'000 Franken zu Verfigung, 2010 und
2011 je 700°000 Franken. Die Universitaten, welche die Projekte durchfiihrten, mussten Eigenleistungen
von mindesten 50% erbringen.

Auf den Programminhalt von Modul 3 gehen wir im anschliessenden Kapitel detailliert ein. Allgemein
besteht das Ziel hier darin, glinstige Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie, Partner-
schaft und akademischer Karriere zu schaffen. In den ersten beiden Programmphasen wurde haupt-
sachlich auf Kinderbetreuungseinrichtungen an den Universitdten gesetzt; in der dritten Programmphase
stand die Forderung von Doppelkarrierepaaren im Mittelpunkt.

Mit den Massnahmen der drei Module soll das Programm darauf hinwirken, die Chancengleichheit von
Frau und Mann an Schweizer Universitdten zu verbessern. Quantitativ ist lediglich ein Gbergeordnetes Ziel
vorgegeben — die erwdhnte Erhéhung des Professorinnenanteils auf 25% im Jahr 2012. In einem umfas-
senden Sinn strebt das Programm aber danach, eine angemessene Vertretung von Frauen auf allen
Stufen des Wissenschaftsbetriebs zu gewahrleisten (Impact). Zudem sollen Frauen motiviert werden,
sich vermehrt fir ein Studium in vorwiegend von Mannern gewahlten Fachrichtungen zu entscheiden.

1.3 Konzept und Wirkungsmodell von Modul 3

Modul 3 nahm mit der Férderung von Doppelkarrierepaaren ein Thema auf, das zuvor im BPCG noch
keine Rolle gespielt hatte. Unter Doppelkarrierepaaren versteht man allgemein Paare, «in denen beide
Partner eine hohe Bildung und Berufsorientierung besitzen sowie eine eigenstandige Berufslaufbahn ver-
folgen» (Solga/Wimbauer 2005). Ist im Kontext der weiblichen Karriereférderung an Universitaten von
Doppelkarrieren die Rede, so kommt als zusatzliches Kriterium hinzu, dass mindestens eine Person des
Paares eine akademische Karriere verfolgt.

Weil die Bildungs- und Erwerbsbeteiligung der Frauen in den letzten Jahrzehnten markant gestiegen ist,
wird allgemein angenommen, dass auch die Zahl der Doppelkarrierepaare stark zugenommen hat." Grés-
sere Firmen, aber auch Universitdten, haben deshalb begonnen, ihre Rekrutierungsprozesse und An-
stellungsbedingungen auf Doppelkarrierepaare auszurichten (vgl. Krause-Nicolai 2010). Dazu ge-
hort insbesondere, dass sie sich bei der Anstellung von Wissenschaftler/innen darum kimmern, den Part-
ner/innen vor Ort eine angemessene berufliche Perspektive zu eréffnen, bei der Wohnungssuche behilflich
sind oder die Familie bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung unterstitzen. Nach dem Vor-
bild US-amerikanischer Universitaten begannen vor wenigen Jahren auch europdische Hochschulen, spezi-
fische Programme und Servicestellen fir Doppelkarrierepaare einzurichten. Eine Vorreiterrolle nahm dabei
der Dual Career Advice der ETH ZUrich ein; in Deutschland entstanden und entstehen zahlreiche Dual
Career Services im Rahmen der Exzellenzinitiative (Melzer 2010; Hochfeld 2010).

' Zurtickhaltender allerdings Rusconi und Solga 2010 (S. 38) fur Deutschland: lhnen zufolge hat in den letzten dreissig Jahren unter

den deutschen Akademikerpaaren (beide haben einen akademischen Abschluss, sind jedoch nicht notwendig in der Wissenschaft
tatig) vor allem der Anteil an Doppelverdienerpaaren zugenommen (von 56% auf 79%), wéahrend der Anteil der Paare, in denen

nur der Mann erwerbstétig ist, entsprechend gesunken ist (von 44% auf 17%). Der Anteil der eigentlichen Doppelkarrierepaare,

in denen beide Vollzeit einer professionellen Tatigkeit nachgehen, blieb relativ gering und betrug 2004 auch unter den Akademi-
kerpaaren bloss 27%. Zur Abgrenzung von Doppelverdiener- und Doppelkarrierepaaren siehe Abschnitt 2.3.
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Forschungen zu Doppelkarrierepaaren

Soziologische Untersuchungen zu Dual Career Couples setzten Ende der 1960er Jahre ein (Rapo-
port/Rapoport 1969). Sie konzentrieren sich in der Regel auf Akademikerpaare, aber nicht zwingend auf
Paare, die eine wissenschaftliche Karriere eingeschlagen haben. Im Zentrum steht haufig die Vereinbarkeit
von Doppelkarriere einerseits und Partnerschaft oder Familie andererseits. Ubereinstimmend zeigen meh-
rere Studien, dass das Vereinbarkeitsmanagement mehrheitlich von den Frauen tbernommen wird (Behn-
ke/Meuser 2003; Bohmer u.a. 2008; Ledin u.a. 2007; Martinez u.a. 2007). Dies gilt insbesondere dann,
wenn Kinder geboren werden und sich auch in vorgangig egalitar organisierten Paarbeziehungen zuneh-
mend eine geschlechtsspezifische Rollenteilung zwischen Frau und Mann einzuspielen beginnt (Rusco-
ni/Solga 2010; Leemann/Stutz 2008). Der Frage, wie Doppelkarrierepaare Beruf und Privatleben koordinie-
ren kénnen, wohnt deshalb meist auch ein gleichstellungspolitisches Moment inne: Es geht darum, Frauen
in Doppelkarrierepaaren zu denselben Chancen zu verhelfen wie den Mannern.

Spezifische Untersuchungen zu Doppelkarrierepaaren an Universitaten sind seltener. Wegweisend ist
die 2008 publizierte Studie «Dual Career Couples — What Universities need to know», die auf einer Befra-
gung aller vollzeitbeschaftigten Forschenden an 13 fiihrenden US-amerikanischen Universitaten beruht
(Schiebinger/Henderson/Gilmartin 2008). Sie zeigt, dass 10% der Befragten gemeinsam mit ihrem Partner
oder ihrer Partnerin eine Anstellung erhielten — es sich also um sogenannte «dual hires» oder Doppelan-
stellungen handelt. In den meisten Fallen erfolgte die Doppelanstellung sequentiell: Dabei verhandelt
typischerweise die Person, die als erste angestellt wird («first hire»), um eine Anstellung fir den Partner
oder die Partnerin («second hire»). Seltener sind «joint hires», in welchen die Universitat von Beginn weg
beiden Partner/innen ein Stellenangebot unterbreitet und damit eine Unterscheidung von «first hire» und
«second hire» hinfallig wird. (Begrifflich ist anstelle von «first hire» und «second hire» teilweise auch von
«first mover» und «second mover» oder von «first mover» und «tied mover» die Rede.)

An europdischen Universitaten ist die Strategie der Doppelanstellung weniger weit entwickelt. In einer 2001
in Deutschland durchgefihrten Umfrage gaben zwar 58% der befragten Universitatsleitungen und 55% der
befragten Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten an, dass die Karriereaussichten des Partners oder der
Partnerin in den Einstellungsgesprachen fir Professorenposten thematisiert wirden. Nur ein kleiner Teil der
Universitatsleitungen verfligte aber Uber Unterstlitzungsangebote, die im engeren Sinn als Unterstitzung fur
Doppelkarrierepaare bezeichnet werden kénnen —was unter anderem mit dem Personalrecht der deutschen
Hochschulen und den dort verankerten Anti-Nepotismus-Regelungen zu tun haben dirfte (Solga/Rusconi
2004). Wenige Jahre spater gaben 40% der Hochschulleitungen in einer Umfrage des Deutschen Hoch-
schulverbandes an, dass sie konkrete Hilfeleistungen fur Doppelkarrierepaare gewahren. Diese Unterstit-
zungsleistungen waren allerdings meist unsystematisch und abhangig vom persénlichen Engagement der
Hochschulleitung bzw. der Gleichstellungsbeauftragten (Detmer/Meurs 2008; Funk/Gramespacher 2008).

Wie viele Doppelkarrierepaare es an europdischen Universitdten gibt, ist weitgehend unbekannt. For-
schungen zu den Arbeits-, Karriere- und Lebensbedingungen von Frauen in der Wissenschaft haben sich
selten auf Doppelkarrierepaare beschrankt. Mit der markanten Zunahme von Dual Career Services in der
deutschsprachigen Hochschullandschaft beginnt sich dies zu andern (vgl. Hochfeld 2010). Zum einen
werden Servicestellen und Programme fir Doppelkarrierepaare Evaluationen unterzogen (Wilde 2010,
Graf/Dubach/Stutz 2011). Zum anderen beschaftigen sich neue Forschungsprojekte mit den Aushand-
lungsprozessen und der geschlechtsspezifischen Laufbahnentwicklung von Doppelkarrierepaaren, die in
der Wissenschaft tatig sind (Niessen u.a 2010; Auspurg/Hinz/Amorelli 2010). In der Schweiz hat das BPCG
dazu beigetragen, dass vermehrt Anstrengungen unternommen wurden, die Verbreitung von Doppelkar-
rierepartnerschaften zu messen und die diesbeziiglichen Einstellungen und Handlungsansdtze der Univer-
sitaten zu rekonstruieren (BULA 2011; Jager 2010, Dubach/Graf/Stutz 2010; Muller/Bucher 2009).
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Definition von Doppelkarrierepaar

Eine verbindliche Definition dessen, was ein Doppelkarrierepaare ist, gibt es nicht. Qualitative Um-
schreibungen gehen in leicht unterschiedlicher Akzentsetzung davon aus, dass beide Partner/innen hoch
qualifiziert sind, eine ausgepragte Berufs- und Karriereorientierung aufweisen und parallel dazu ein ge-
meinsames Familienleben teilen oder eine starke Beziehungsorientierung haben (vgl. Clement/Clement
2001; Stoltz-Loike 1992; Behnke/Meuser 2006). In quantitativen Analysen werden Doppelkarrierepaare
meistens dadurch definiert, dass beide Partner/innen einen akademischen Abschluss haben und Vollzeit -
oder mit einem hohen Teilzeitpensum — beschaftigt sind (vgl. Abele 2010).

Auffallig ist allerdings, dass diese Definition bei Doppelkarrierepaaren an Universitdten oftmals abge-
wandelt und das Kriterium des Beschaftigungsgrades aufgegeben wird. Stattdessen gilt als Doppelkarrie-
rekonstellation, wenn ein Wissenschaftler oder eine Wissenschaftlerin mit einer Person zusammenlebt, die
ebenfalls einer wissenschaftlichen Tatigkeit nachgeht (Schiebinger/Henderson/Gilmartin 2008; BULA
2011). Fur dieses Vorgehen kann es unterschiedliche Griinde geben: Dazu gehéren forschungspragmati-
sche Grlinde, weil der Beschaftigungsgrad — insbesondere des Partners oder der Partnerin — nicht ohne
weiteres bekannt ist. Auch besteht im universitaren Umfeld das Problem, dass das tatsachliche Arbeits-
pensum den Beschaftigungsgrad oftmals deutlich Gbertrifft. Und schliesslich sind die Definitionen von den
jeweiligen Fragestellungen und Handlungszusammenhangen abhangig. Ist beispielweise eine Universitat
daran interessiert, einen herausragenden Wissenschaftler anzuwerben, indem sie seiner Partnerin eben-
falls eine berufliche Perspektive anbietet, so kann diese Form der DCC-Unterstiitzung nicht von ihrem
Beschaftigungsgrad abhangig gemacht werden.

Aus diesen Grinden werden wir auch in der vorliegenden Studie nicht mit einem einzigen und einheit-
lichen Begriff von Doppelkarrierepartnerschaft arbeiten. Fur die Frage, wie viele Doppelkarrierepaare
es an Schweizer Universitdten gibt, werden wir ein Konzept verwenden, das sich an der allgemeinen
sozialwissenschaftlichen Definition von Doppelkarrierepaaren orientiert und das Arbeitspensum als we-
sentliches Kriterium einbezieht (vgl. Abschnitt 2.3). Fir Untersuchungen zur Vereinbarkeit von Familie,
Partnerschaft und akademischer Karriere scheint eine solche Definition sehr hilfreich, weil sie Rickschlisse
auf den Vereinbarkeitsdruck erlaubt, der aufgrund eines hohen beruflichen Engagements beider Part-
ner/innen auf der Paarbeziehung oder der Familie lastet.

Geht es hingegen darum, die Zielgruppe fiir DCC-Massnahmen des BPCG zu beschreiben, wenden wir
andere Kriterien an: Weil sich die Massnahmen an Wissenschaftler/innen richten, die neu an einen Univer-
sitdtsstandort ziehen, konzentrieren wir uns auf Personen, die zum Zeitpunkt des Stellenantritts in einer
festen Beziehung lebten und bei welchen beim Stellenantritt ein Wohnortswechsel mit im Spiel war (vgl.
Abschnitt 3.3.1). Ob die mitgereiste Partnerin oder der mitgereiste Partner («tied mover») in diesem Mo-
ment erwerbstatig war, wird nicht geprift, weil berufliche Karriereperspektiven auch fur nicht erwerbsta-
tige Partner/innen relevant sind kdnnen (z.B. Studium, Arbeitslosigkeit, Erwerbsunterbruch wegen Mutter-
schaft).

In keinem der beiden Félle beschréanken wir den Begriff des Doppelkarrierepaars auf Paare, in denen beide
Parter/innen eine Karriere in der Wissenschaft verfolgen. Wie wir sehen werden, leben Wissenschaft-
ler/innen haufiger mit Partner/innen zusammen, die in Privatwirtschaft oder Verwaltung erwerbstatig sind
als in der Wissenschaft (vgl. Abschnitt 2.3.2). Sofern beide Partner/innen ein hohes Berufsengagement an
den Tag legen, ist grundsatzlich davon auszugehen, dass Vereinbarkeitsprobleme zwischen Karriere und
Partnerschaft, die unter Wissenschaftler/innen auftreten kénnen, auch in anderen Paarbeziehungen be-
stehen. Die Partnerschaften von Wissenschaftler/innen mit Erwerbstatigen in Privatwirtschaft oder Verwal-
tung nicht als (potenzielle) Doppelkarrierepartnerschaften zu betrachten, wirde die Gefahr beinhalten,
aus definitorischen Griinden einen grossen Teil der Vereinbarkeitsfragen aus dem Blick zu verlieren.
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Strategische Ziele der Doppelkarriereférderung

Die eingangs beschriebene Férderung von Doppelkarrierepaaren mit spezifischen Programmen oder Dual
Career Services wird hauptsachlich mit zwei Gbergeordneten Zielen begriindet: Erstens mit Vorteilen einer
Universitdt oder eines Hochschulstandorts im Wettbewerb um die «besten Képfe»; zweitens mit ver-
besserten Karrierechancen von Frauen (vgl. Hochfeld 2010; Obexer-Ruff/Rothausler 2010). Bezlglich
des Gleichstellungsziels wird zum einen angeflhrt, dass mehr Frauen als Manner in Doppelkarrierepart-
nerschaften lebten und Férderungen daher den Frauen haufiger zu Gute kommen als den Mannern. Zum
anderen wird auf Forschungsergebnisse verwiesen, wonach Frauen die Annahme eines Stellenangebots
starker als Manner von den Karriereperspektiven ihres Partners oder dem Wohlbefinden ihrer Familie ab-
hangig machen (vgl. Ledin u.a. 2007; Martinez u.a. 2007; Auspurg/Hinz 2011).

Diese beiden Zielsetzungen — Standortférderung und Gleichstellung — kénnen sich im Einzelfall ergénzen,
sie kdnnen aber auch in einem Spannungsverhaltnis zueinander stehen. Dominiert das Argument der
Standortforderung, wird die DCC-Politik vor allem in Rekrutierungsprozessen implementiert und richtet
sich vorwiegend an etablierte, herausragende Wissenschaftler/innen mit ihren Partner/innen — also viel
starker an Professor/innen als an Nachwuchswissenschaftler/innen. Auch spielen Kosten-Nutzen-
Uberlegungen eine nicht unbedeutende Rolle: Die Unterstiitzung des Doppelkarrierepaares ist an die Er-
wartung gebunden, dass die erstangestellte Person moglichst lange an der betreffenden Universitat ver-
bleibt und sich damit das Engagement zugunsten des Partners oder der Partnerin fUr die Universitat lohnt.
Zugespitzt formuliert, wird das Ausmass der DCC-Férderung gegen eine «Bleibewahrscheinlichkeit» ver-
rechnet. Schliesslich mussen geschlechtsspezifische Ungleichheiten in der Karriereentwicklung des Paares
weitgehend als gegeben hingenommen werden: Es ware aus Sicht der Standortférderung beispielsweise
kaum vertretbar, dass nur Personen in egalitdren Paararrangements gefordert werden oder dass einzig
Paare Unterstlitzung erfahren, in welchen die Frau gute Chancen auf eine wissenschaftliche Karriere hat.

Dominiert das Argument der Chancengleichheit, so prasentiert sich die Situation anders: Aus Gleich-
stellungssicht ware es wichtig, Doppelkarrierepaare spatestens in der Postdoc-Phase zu unterstitzen, weil
in dieser Phase der Vereinbarkeitsdruck besonders gross ist (Mobilitatsanforderungen, Publikationstatig-
keit, ev. Familiengriindung) und sich haufig genau unter diesen Umstanden geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten in der Karriereentwicklung verfestigen. Weil Nachwuchswissenschaftler/innen den akademi-
schen Mobilitatsanforderungen gentigen mussen, damit ihre Karrierechancen intakt bleiben, ist die «Ab-
wanderungswahrscheinlichkeit» der unterstitzten Paare hoch. Dies setzt aus Sicht der einzelnen Universi-
tat eine gewisse Uneigenniitzigkeit voraus — oder aber eine langfristige Doppelkarriereplanung mit dem
Ziel, das betreffende Paar spater wieder an die eigene Universitat zurlickzuholen. Und schliesslich gibt es
aus Gleichstellungsperspektive wenig Grinde, die DCC-Férderung auf Wissenschaftler/innen zu beschran-
ken, die neu angestellt werden oder ausreichend gut positioniert sind, um in Bleibeverhandlungen Unter-
stUtzungsmassnahmen fir den Partner oder die Partnerin durchzusetzen.

Es zeigt sich somit: Je mehr man die DCC-Férderung vom Argument der Standortférderung trennt, desto
starker verliert die eingangs beschriebene Form der DCC-Forderung an Selbstverstandlichkeit. Allein Gber
gleichstellungspolitische Anliegen begriindet, ware eine DCC-Politik vorstellbar, die sich an alle Wissen-
schaftler/innen einer Universitat richtet und in deren Mittelpunkt neben der Hilfe in schwierigen Momen-
ten gemeinsamer Mobilitdt die vorausschauende Karrierekoordination fir Nachwuchswissenschaft-
ler/innen steht sowie die Entwicklung von Arbeitsbedingungen, die familien- und partnerschaftsfreundlich
sind und damit ideale Voraussetzungen fir eine produktive wissenschaftliche Tatigkeit schaffen.

Selbstverstandlich schliessen sich diese beiden — hier idealtypisch zugespitzten — Verstéandnisse von DCC-
Forderung nicht grundsatzlich aus, sondern kénnen auch parallel verfolgt werden. Wichtig ist jedoch die
Feststellung, dass die Ubergeordnete Zielsetzung, mit der Doppelkarriereférderung betrieben wird, plau-



1 Einleitung

siblerweise einen erheblichen Einfluss auf die konkrete Ausgestaltung der DCC-Forderung hat. Die
beiden Ziele der Standortférderung und der Gleichstellung lassen sich nicht beliebig austauschen.

Aus gleichstellungspolitischer Perspektive kommt dazu ein weiterer Vorbehalt, der sich nicht auf die Gberge-
ordnete Zielsetzung, sondern auf die Wirkung von DCC-Massnahmen bezieht. Wie die experimentelle Re-
konstruktion von Mobilitdtsentscheidungen bei Wissenschaftlerpaaren gezeigt hat, beglnstigen die typi-
schen Angebote von Dual Career Services (Unterstiitzung bei Arbeitssuche, Hilfe bei Wohnungssuche und
Umzug, Unterstltzung bei Suche nach Kinderbetreuung) vor allem die Mobilitdt von Paaren, in welchen der
Mann als «first mover» ein Stellenangebot pruft (Auspurg/Hinz 2011). Im umgekehrten Fall (Frau ist «first
mover», Mann musste mitreisen) reichen die Angebote seltener aus, um das Paar zu einem gemeinsamen
Mobilitatsschritt zu bewegen. Damit besteht die Gefahr, dass die DCC-Massnahmen kontraproduktive
Folgen haben und unbeabsichtigt selber zur Ausbildung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten in der Kar-
riereentwicklung fahren.

Verstiandnis von Doppelkarriereforderung in der Evaluation

Die DCC-Massnahmen des BPCG orientieren sich an vergleichbaren Initiativen, die in den vergangenen
Jahren an der ETH Zurich und an ausléndischen Universitaten ergriffen worden sind. Die Massnahmen des
BPCG sind klar auf Rekrutierungsprozesse ausgerichtet, ohne sich aber zwingend auf Professor/innen zu
beschranken. Aus diesem Grund haben wir auch der Evaluation ein entsprechendes Verstandnis von Dop-
pelkarriereférderung zugrunde gelegt. Wir verstehen unter Massnahmen der Doppelkarriereférderungen
vorwiegend Instrumente, welche darauf zielen, Mobilitatsentscheidungen von Paaren zu erleichtern,
bei welchen mindestens eine Person eine wissenschaftliche Karriere verfolgt. Basierend auf den
Projektunterlagen fur den DCC-Schwerpunkt des BPCG lassen sich dabei drei Gruppen von Massnah-
men unterscheiden:

W Unterstltzung bei der Arbeitssuche
W Unterstltzung bei der Suche nach einer geeigneten Kinderbetreuung
W Unterstltzung beim Wohnortwechsel und der Integration vor Ort

Fur alle diese Massnahmen gilt allerdings, dass sie sich nicht ausschliesslich an Doppelkarrierepaare
richten, sondern teilweise auch fur Singles, alleinerziehende Eltern oder Doppelverdienerpaare (d.h. min-
destens eine Person hat keine ausgepragte Karriereneigung) wichtig sein kénnen (vgl. Abschnitt 3.1.3).
Die Doppelkarriereforderung, wie sie im Folgenden evaluiert wird, hat also sowohl ein gewisse «Schlagsei-
te» wie eine gewisse Offenheit und Unschérfe, die es bei der Evaluation angemessen zu berlcksichtigen
gilt. Auf der einen Seite handelt es sich um eine relativ stark auf Rekrutierungsprozesse ausgerichtete
Doppelkarriereférderung. Die Evaluation muss dieser Ausprdgung gerecht werden, ohne aber alternative
Konzeptionen der Doppelkarriereférderung aus dem Blick zu verlieren. Auf der anderen Seite umfasst die
Doppelkarriereférderung im BPCG zumindest potenziell Instrumente, die sich an einen breiteren Kreis von
Wissenschaftler/innen richten. Auch hier gilt es der grundsatzlichen Bedeutung dieser Instrumente fur
Rekrutierungsprozesse und Gleichstellungsférderung gerecht zu werden, gleichzeitig aber den Bezug zur
DCC-Thematik im Auge zu behalten.

Wirkungsmodell fiir Modul 3

Ahnlich wie das Gesamtprogramm lasst sich auch Modul 3 als Modell darstellen, das die Wirkungszu-
sammenhange dieses Programmschwerpunkts expliziert (Abbildung 2). Wahrend die Strukturen in die-
sem Wirkungsmodell unverandert bleiben, kann man die Inputs und Interventionen von Modul 3 nun
préziser fassen. Das BPCG setzte in der dritten Phase zwei Instrumente zur Férderung von Doppelkarriere-
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paaren ein, flr die insgesamt 1.2 Mio. Fr. zur Verfigung standen, was einem Zwdlftel der Gesamtmittel
(ohne Leitung) entspricht (vgl. CRUS 2008; Obexer-Ruff/Rothausler 2010):

W Erstens wurde ein DCC-Finanzierungspool mit Mitteln von 800'000 Fr. eingerichtet. Hier konnten die
Universitaten bei Berufungs-, Anstellungs- oder Bleibeverhandlungen spezifische Gelder beantragen, um
die berufliche Karriere des Partners oder der Partnerin finanziell zu unterstitzen oder spezifische Ausga-
ben der Familie abzufedern. Pro Gesuch konnten maximal 50'000 Fr. beim BPCG beantragt werden, die

betreffende Universitat musste gleichzeitig mindestens 60% Eigenleistung erbringen.

B Zweitens bestand ein Budget von 400'000 Fr. fir die Umsetzung von DCC-Konzepten an den Uni-

versitaten; fur jede Universitat entspricht dies einem Betrag von maximal 40'000 Franken.

Abbildung 2: Wirkungsmodell von Modul 3

Kontext

Dual Career-Programme und -Servicestellen auslandischer Hochschulen, Zunahme an Doppelkarrierepartnerschaften
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Finanzierungsantrag
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Rickkoppelung der Ergebnisse

Struktur/Ressourcen Interventionen Outputs Outcomes Impacts
Struktur Individuelle Individuelle DCC
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- Programmleitung
BPCG: Begutachtung
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- Sockel- und variable
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angestellten
Wissenschaft-
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Beteiligung an Mass-
nahmen/Projekten

Vereinbarkeit
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Vertretung von Frauen auf
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- Steigerung der Qualitat
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Wettbewerbsfahigkeit der
Schweizer Universitaten

Darstellung: BASS.

Die Outputs, welche aus dem Finanzierungspool hervorgehen, waren direkt auf einzelne Personen
bzw. Paare zugeschnitten. Es handelte sich entweder direkt um Stellen und Arbeitsmoglichkeiten fur den
mitgereisten Partner oder die mitgereiste Partnerin, oder um Unterstitzungsleistungen bei der Arbeitssu-
che, beim Wohnortswechsel und der Suche nach einer Kinderbetreuung. Die mit 400'000 Fr. finanzierten
Umsetzungen von DCC-Konzepten zielten dagegen auf Sensibilisierungsmassnahmen und den Aufbau
von Strukturen, d.h. auf Produkte und Dienstleistungen, die gerade dadurch gekennzeichnet sind, dass
sie eine grosse Anzahl von Personen ansprechen. Dazu gehdren beispielweise Beratungsstellen und
-dienstleistungen fir Doppelkarrierepaare, Informationsbroschiren, Websites usw.
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Neben den fir Modul 3 reservierten Mitteln konnten die Universitaten auch einen Teil der wesentlich
umfangreicheren Sockel- und variablen Beitrage aus dem BPCG einsetzen, um Doppelkarrierepaare zu
unterstltzen oder zusatzliche Massnahmen zur Vereinbarkeit von Familie, Partnerschaft und akademischer
Karriere umzusetzen. Der Ausfiihrungsplan zum BPCG erwahnt als Beispiele fur Outputs flexible Arbeits-
zeiten, Arbeitsorganisation und Arbeitsort (e-learning), Personalentwicklung, Fihrungskompetenz, Infor-
mations- und Kommunikationspolitik sowie Serviceleistungen fir Familien (SUK 2009). Faktisch geschah
dies nur in beschranktem Umfang. Wie auch in den vorherigen Programmphasen wurden die Sockel- und
variablen Beitrdge mehrheitlich zur Nachwuchsférderung, zur Finanzierung der Gleichstellungsstelle oder
bisweilen auch zur direkten Unterstlitzung einzelner Wissenschaftler/innen verwendet. Aus Vereinbar-
keitsoptik ist hauptsachlich relevant, dass einzelne Universitdten auf diese Weise Kinderbetreuungsplatze
oder «Notfallmassnahmen» zur Kinderbetreuung (z.B. Betreuung kranker Kinder) finanzieren. Wir gehen
in der Evaluation nicht vertiefend auf Vereinbarkeitsmassnahmen ein, die mit Sockel- und variablen Bei-
tragen bestritten wurden. Einen Uberblick Gber die Verwendungszwecke der Sockel- und variablen Beitra-
ge sowie die Finanzierung von Kinderbetreuungsplatzen vermitteln Tabelle 30 und Tabelle 31 im An-
hang.?

Kurz- und mittelfristig lassen sich im Modul 3 drei Outcomes unterscheiden. Zwei dieser Outcomes ste-
hen mit der Forderungen von Doppelkarrierepaaren in Zusammenhang: Erstens soll durch Sensibilisierung
fur die DCC-Thematik in der universitaren (und ausseruniversitaren) Wissenschafts-Community ein Be-
wusstsein fir Doppelkarriere-Konstellationen und die dadurch entstehenden Beddrfnisse und Herausfor-
derungen sowohl auf individueller wie auch auf struktureller Ebene geschaffen werden. Dazu gehort ge-
mass dem Finanzierungsantrag des BPCG fir die DCC-Massnahmen auch, dass Bewerberinnen und Be-
werber fUr universitare Stellen Gber die Unterstitzungsangebote fir Doppelkarrierepaare informiert sind.
Zweitens sollen vermehrt Doppelkarrierepaare angestellt und den Partner/innen die Méglichkeit er6ffnet
werden, ihre Karriere am neuen Arbeits- und Wohnort ihres Partners oder ihrer Partnerin fortzusetzen. Als
dritter Outcome lasst sich — unabhangig von der DCC-Thematik — generell das Ziel formulieren, dass aka-
demische Karriere einerseits und Partnerschaft und Familie andererseits besser vereinbar sind.

Alle drei Outcomes sollen schliesslich zu einer angemessen Vertretung von Frauen auf allen Stufen und in
allen Fachbereichen beitragen (Impact); dazu gehort explizit auch die Erhdhung des Professorinnenanteils
auf 25% (libergeordnetes Ziel). Zu diesen Anliegen, die das BPCG von Beginn weg verfocht, gesellt sich
nun ein zweites Hauptziel — die internationale Wettbewerbsfahigkeit des Universitatsstandorts Schweiz
zu starken. Es wird in den Programmunterlagen (Finanzierungsantrag) ausfihrlich dargelegt und muss
deshalb auch in der Evaluation angemessen berticksichtigt werden. Nachdem wir bereits auf mogliche
Konflikte hingewiesen haben, werden wir das Verhaltnis zwischen diesen beiden Gbergeordneten Ziel-
setzungen im Verlauf der Evaluation genauer untersuchen. Auch werden wir uns eingehend mit der Frage
beschaftigen, welche Voraussetzungen erfillt sein missen, damit die individuellen Unterstiitzungsbeitrdge
des Finanzierungspools einen gleichstellungsfordernden Effekt haben (Abschnitt 3.4.1).

Im Auge zu behalten ist schliesslich die Moglichkeit, dass die Interventionen des Schwerpunkts Doppelkar-
riereférderung nicht intendierte Nebeneffekte haben. Dies kann dann zutreffen, wenn sie unbeabsich-
tigt traditionelle Rollenteilungen oder geschlechtsspezifische Karriereunterschiede verfestigen, weil etwa
als «second hire» angestellte Frauen mit Akzeptanzproblemen zu kampfen haben. Auch Konflikte mit
anderen Werten und Zielsetzungen, die fir das Wissenschafts- und Forschungssystems von zentraler Be-
deutung sind, gilt es in Betracht zu ziehen (z.B. Leistungs- und Exzellenzprinzip, Transparenz in Anstel-
lungsverfahren).

Massnahmen fr Doppelkarrierepaare, die mit Sockel- und variablen Beitrdgen finanziert wurden, werden zusammen mit ande-
ren DCC-Massnahmen in Abschnitt 3.6 diskutiert, ohne naher auf die unterschiedlichen Finanzierungsquellen einzugehen.
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1.4 Evaluationsverstindnis und Evaluationsfragen

Bei der Evaluation des BPCG handelt es sich um eine begleitende Evaluation, die zeitlich parallel zum
Programm verlduft. lhr Ziel besteht darin, erste Erkenntnisse zur Wirkung und die Grundlage fir eine Fort-
setzung der Vereinbarkeitsmassnahmen und Strukturen zu erhalten. Die Evaluation vereint somit sowohl
formative (entwicklungsbegleitende) wie summative (abschliessende Beurteilung) Elemente in sich. Im
vorliegenden Fall liegen die formativen Aspekte hauptsachlich darin, dass mit den Geldern des BPCG an
einzelnen Universitaten Strukturen zur Férderung von Vereinbarkeit und Doppelkarrierepaare aufgebaut
werden sollen, die auch nach Ablauf des BPCG weitergefiihrt werden kénnen.

Eine Besonderheit der DCC-Massnahmen des BPCG besteht darin, dass liber die Zielgruppe nur wenig
bekannt ist. Man weiss bisher nicht, wie viele Wissenschaftler/innen an Schweizer Universitaten effektiv
in Doppelkarriere-Konstellationen leben, welche Arrangements die beiden Partner dabei getroffen haben
und wie gut es ihnen gelingt, ihre Karrieren parallel zu verfolgen und miteinander zu koordinieren. Aus
diesem Grund wurde unter dem wissenschaftlichen Personal der Schweizer Universitaten eine breit ange-
legte Online-Befragung zum Thema «Akademische Laufbahn, Partnerschaft und Familie» durch-
gefiuhrt. Diese Umfrage weist Uber das engere Ziel einer Evaluation hinaus. Sie misst nicht direkt Ergebnis-
se und Wirkungen des BPCG, sondern beschreibt die Vereinbarkeitsproblematiken von Wissenschaft-
ler/innen an Schweizer Universitaten — also die Schwierigkeiten, zu deren Reduktion unter anderem die
DCC-Massnahmen beitragen sollen. Fir die Weiterfiihrung des BPCG sind die Ergebnisse der Umfrage aus
zwei Granden wertvoll: Erstens erlauben sie, den Umfang der Zielgruppe und den Stellenwert von DCC-
Massnahmen fur die bessere Vereinbarkeit von Partnerschaft, Familie und akademischer Karriere abzu-
schatzen. Zweitens kénnen sie Anregungen fir allfallige Anpassungen von Vereinbarkeitsmassnahmen im
BPCG geben.

Um die Wirkungen des BPCG prazise zu ermitteln, wirde man idealerweise Vergleiche mit einer Kon-
trollgruppe anstellen. Weil das BPCG an allen kantonalen Universitdten umgesetzt wird, ist ein solcher
Vergleich jedoch nicht méglich. Aussagen tber die Wirkung mussen sich daher im Wesentlichen auf Ver-
gleiche des Zustands vor und nach der Implementation des Programms stitzen. Dabei stellt sich die Her-
ausforderung, Veranderungen zu schatzen, die im Verlauf der Zeit «ohnehin» — d.h. ohne Implementation
des Programms — aufgetreten waren. Wir werden uns diesbezlglich hauptsachlich auf die Einschatzung
von interviewten Expert/innen stttzen (vgl. Abschnitt 1.5). Thematisiert werden in diesem Zusammenhang
insbesondere auch Mitnahmeeffekte — also die Frage, ob die Universitdten einen Teil der Massnahmen
auch ergriffen hatten, wenn das BPCG hierfur keine finanziellen Mittel bereitgestellt hatte.

Ausgehend von diesen Uberlegungen und den oben dargestellten Wirkungsmodellen untersucht die Eva-
luation folgende Fragen:

Evaluationsfragen zur Ausgangslage

B In welchen Erwerbsmodellen und Paararrangements leben Wissenschaftler/innen an Schweizer Universi-
taten? Wie gross ist der Anteil der Personen, die sich in Doppelkarriere-Konstellationen befinden?

m Wie stark sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Haus- und Familienarbeit engagiert? In
welchem Ausmass bestehen diesbezlglich geschlechtsspezifische Unterschiede?

® Welchen Einfluss haben Partnerschaft und Familie auf die akademische Karriereentwicklung von Frauen
und Mannern?

B Wie gross ist die Zielgruppe fir DCC-Massnahmen, wie sie im BPCG entwickelt wurden? Wie viele Wis-
senschaftler/innen haben mit dem Antritt ihrer aktuellen Stelle den Wohnort gewechselt und wie viele
befanden sich dabei in einer Doppelkarriere-Situation?

1
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W Welche Bedeutung hat die Partnerkarriere in Berufungsverfahren und wie haufig kommt es vor, dass
sich Personen wegen der Karriereplanung des Partners oder der Partnerin aus einem Berufungsverfahren
zurlckziehen?

W Welche Strukturen zur Unterstitzung von Doppelkarrierepaaren bestanden an den Schweizer Universi-
taten bereits vor dem Start des entsprechenden Moduls im BPCG 2009? In welchem Ausmass gab und
gibt es eine informelle Doppelkarriereférderung, die nicht auf einer expliziten Policy, sondern hauptsach-
lich auf der Initiative einzelner beruht?

Evaluationsfragen zu DCC-Forderung und Vereinbarkeit (Modul 3)

Output

m Wie oft wurden die Mittel des DCC-Finanzierungspools genutzt und von welchen Universitdten? Wel-
che Paarkonstellationen wurden unterstitzt? Fir welche Unterstiitzungsinstrumente wurden die Gelder
eingesetzt?

® Welche Massnahmen haben die Universitaten ergriffen, um das Bewusstsein fur die Bedurfnisse und
Herausforderungen von Doppelkarrierepaaren zu scharfen?

W Welche Strukturen zur systematischen Unterstlitzung von Doppelkarrierepaaren wurden aufgebaut?
® Wie wurde sichergestellt, dass die Massnahmen effektiv der Gleichstellung dienen?

Outcome, Impact

B Hat das Thema «Doppelkarrierepaare» an den Schweizer Universitdten in den letzten drei Jahren auf-
grund der DCC-Initiativen im BPCG an Bedeutung gewonnen?

W Werden die Karrieren von Partnerinnen und Partnern in Bewerbungs- und Berufungsverfahren systema-
tisch angesprochen?

B Welche Einstellungen haben Wissenschaftler/innen an Schweizer Universitaten zur Férderung von Dop-
pelkarrierepaaren?

B Welche Rolle spielt die Kooperation zwischen Hochschulen, um wirksame Angebote fir Doppelkarrie-
repaare bereitzustellen?

B In welchem Ausmass hatten die individuellen Unterstitzungsbeitrage des Finanzierungspools einen
gleichstellungsfordernden Effekt? Inwieweit trugen sie zumindest indirekt dazu bei, den Frauenanteil un-
ter den Professor/innen zu erhéhen?

Evaluationsfragen zur Chancengleichheit in Berufungsverfahren (Modul 1)

Output

B \Welche zusétzlichen Instrumente sind im Bereich Personalrekrutierung und Berufungen seit 2008 imp-
lementiert worden, um an den Universitaten Chancengleichheit zu garantieren?

B \Wurden die in friheren Phasen des BPCG implementierten Massnahmen weitergefihrt?

Outcome, Impact

B Wie viele Professorinnen wurden in der dritten Laufzeit des Programms gewahlt?

m Wie entwickeln sich die Professorinnenanteile und Berufungsquoten in den einzelnen Fachbereichen
und an den einzelnen Universitaten? Welche Universitaten und Fachbereiche erreichen das Programmziel?
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Evaluationsfragen zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Modul 2)

Output

W Welche Angebote zur Unterstlitzung und Foérderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Mento-
ringprojekte, Coaching usw.) wurden seit 2008 an Universitaten aufgebaut, erweitert oder weitergefihrt?
Welche Ziele verfolgen die Projekte?

B Wie viele Personen nahmen daran teil? Welche Zielgruppen erreichen die aufgebauten Angebote? Hat
sich die Ausrichtung und die Zusammensetzung der Teilnehmenden im Vergleich zu ersten beiden Pro-
jektphasen verandert?

W Welche Unterstitzung erhielten die Mentees im Hinblick auf ihre wissenschaftlichen Karrieren? Welche
diesbeziglichen Wirkungen erreichten die Mentoringprojekte?

W Verdnderte sich der Pool an Nachwuchswissenschaftlerinnen?

Evaluationsfragen zum Gesamtprogramm

Outcome, Impact

W Wie gut sind die Massnahmen des BPCG an den Universitaten verankert? Welche Angebote und Struk-
turen werden Bestand haben, bei welchen ist die Weiterfihrung geféhrdet?

B Wo besteht beziiglich der geschlechtsspezifischen Chancengleichheit an den Universitdten nach wie vor
grosser Handlungsbedarf? Sind andere oder zusatzliche Massnahmen notwendig, die im BPCG ausge-
klammert blieben?

1.5 Informationsquellen

Neben der erwahnten Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals aller Universitaten stitzen wir
uns zur Beantwortung der Evaluationsfragen hauptsachlich auf drei weitere Informationsquellen:

B Statistische Informationen der CRUS und des vom Bundesamt fiir Statistik betreuten Hochschulin-
formationssystems (SHIS) zur Entwicklung des Frauenanteils unter den neu angestellten Professor/innen,
den Professor/innen insgesamt und den Doktorierten sowie zur Facherwahl von Studienanfénger/innen.
Die Daten der CRUS und des SHIS sind nicht vollstandig kongruent; wir gehen auf die Gemeinsamkeiten
und Unterschiede der beiden Datenquellen in Abschnitt 4.3 naher ein.

B Im Rahmen des Reportings des BPCG verfasste Dokumente. Dabei lassen sich drei Arten von Doku-
menten unterscheiden: (a) jahrliche Berichte der Universitaten; (b) jahrliche Berichte der unterstiitzten
Projekte; (c) Abschlussberichte und Selbstevaluationen der unterstitzten Projekte. Fir den vorliegenden
Schlussbericht konnten die jahrlichen Reportings bis zum Projektjahr 2010 bertcksichtigt werden; die
Reportings des vierten und letzten Projektjahrs 2011 lagen noch nicht vor.

m Zwolf leitfadengestitzte und telefonisch gefihrte Expert/innengesprache mit den Gleichstellungsbe-
auftragten der zehn kantonalen Universitaten, dem Prasidenten der Programmleitung und der Programm-
koordinatorin. Thema der Gesprache waren einerseits die Massnahmen zugunsten von Doppelkarrierepaa-
ren, andererseits eine Bilanz der dritten Projektphase insgesamt.

Tabelle 1 gibt zusammenfassend einen Uberblick Gber die Evaluationsthemen und die Datengrundlagen,
mit denen die Fragekomplexe untersucht werden.
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Tabelle 1: Evaluationsfragen und Informationsquellen

0
> % £
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Y 2 = -
. =~ a c ] by
Modul Evaluationsfrage/-thema &) &y @ 8 =3 g
% ER S £9 ¢
=] a P E 9
e 5o 8% 5+ ¢
8 55 3¢ 58 &
O & m3 xo 3
Paarkonstellationen von Wissenschaftler/innen 9
Aufteilung Haus- und Familienarbeit =<
Ausgangs- . . .
lage Einfluss Familie und Partnerschaft auf Karriere <
Grosse der Zielgruppe fur DCC-Massnahmen =
DCC-Forderung vor 2009 =< <
Mit DCC-Finanzierungspool unterstiitzte Paare x
Doppel- Strukturen zur Untersttzung von Dual Career Couples x x
karriere- Sensibilisierung fir DCC-Thematik > <
paare Einstellungen zur DCC-Forderung =
Gleichstellungseffekte der DCC-Massnahmen < <
Berufungs-  Instrumente fir Chancencgleichheit in Berufungsverfahren < =
verfahren Frauenanteil Neuberufungen, Entwicklung Professorinnenanteil >
Angebote zur Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen <
Nachwuchs- Beteiligung bei Monitoringprojekten <
forderung  Starken und Schwéchen der Mentoringprogramme < <
Entwicklung des Pools an Nachwuchswissenschaftlerinnen x
Gesamt- Verankerung der Instrumente zur Chancencengleichheit =
programm  Handlungsbedarf / weitere Massnahmen <
Darstellung: BASS.

1.6 Gliederung des Berichts

Der Schlussbericht ist in fiinf grosse Kapitel gegliedert:

W Kapitel 2 schildert die Partner- und Familiensituation der Wissenschaftler/innen an Schweizer Universi-
taten und deren Auswirkungen auf die akademische Karriere. Informationsquelle ist die Online-Befragung

des wissenschaftlichen Personals, die eigens flr die Evaluation durchgefthrt wurde. Durchfihrung der
Umfrage, Teilnahmequote und Reprasentativitat werden im einleitenden Abschnitt dargestellt.

B Kapitel 3 analysiert die DCC-Massnahmen des BPCG (Modul 3). Es schildert die bereits friiher beste-
hende DCC-Férderung an den Schweizer Universitaten, den Anteil der Wissenschaftler/innen, die fur

DCC-Unterstltzung in Frage kommen, sowie Output und Wirkungen der DCC-Instrumente im BPCG (in-
dividuelle Unterstitzungsbeitrage des Finanzierungspool, Umsetzung der DCC-Konzepte).
B Kapitel 4 fokussiert die Neuberufungen von Professorinnen (Modul 1). Es beschreibt die in der dritten
Projektphase ergriffenen Massnahmen zur Gewahrleistung der Chancengleichheit in Berufungsverfahren
und den Anteil der neu berufenen Professorinnen. Zudem befasst es sich mit der Entwicklung des Frauen-

anteils unter den Professor/innen insgesamt und damit dem Ubergeordneten Ziel des BPCG, wonach im
Jahr 2012 jede vierte Professur an einer Schweizer Universitat von einer Frau besetzt sein soll.

W Kapitel 5 untersucht die Mentoringprojekte zur Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Modul 2). Es
gibt zuerst einen Uberblick tiber die Projekte und fasst die wichtigsten Ergebnisse der Eigenevaluationen zusam-
men. Anschliessend wird anhand statistischer Indikatoren beschrieben, in welchem Ausmass die Frauen unter den
Nachwuchswissenschaftler/innen an Prasenz gewonnen haben. Weil mehrere Projekte auch die geschlechtsspezi-

fische Facherwahl thematisieren, wird zusétzlich untersucht, wie sich der Frauenanteil unter den Studienanfan-
ger/innen in ausgewahlten, stark mannerdominierten Fachrichtungen entwickelt hat (horizontale Segregation).
W Kapitel 6 fasst die Ergebnisse der Evaluation in einer Synthese zusammen und formuliert Empfehlungen.
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2 Familie, Partnerschaft und akademische Karriere

Wie viele Wissenschaftler/innen an einer Schweizer Universitat leben in einer Doppelkarriere-
Konstellation? Wie teilen sie sich die Haus- und Familienarbeit mit inrem Partner oder ihrer Partnerin? Wie
erfahren sie das Verhaltnis von akademischer Karriere, Partnerschaft und Familie? Und welche Massnah-
men wirden sie sich zur besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf wiinschen? Diese Fragen wer-
den im folgenden Kapitel eingehend diskutiert. Es beruht auf Ergebnissen der Online-Befragung, an der
sich mehr als 10'000 Wissenschaftler/innen mit einer Anstellung an einer Schweizer Universitat beteilig-
ten. Die Resultate werden in sechs Schritten prasentiert:

B Abschnitt 2.1 schildert das Vorgehen bei der Online-Befragung und die Teilnahmequoten in Bezug auf
Geschlecht, Universitat und Fachbereich.

B Abschnitt 2.2 beschreibt die Anstellungsverhaltnisse der befragten Wissenschaftler/innen und erkun-
digt sich nach den Karriereabsichten von Nachwuchswissenschaftler/innen sowie den Grinden, die aus
Sicht des Mittelbaus fur oder gegen eine akademische Karriere sprechen.

B Abschnitt 2.3 zeigt auf, wie viele der befragten Wissenschaftler/innen in einer Doppelkarrierepartner-
schaft leben. Die definitorischen Merkmale von Doppelkarrierepaaren (Partnerschaft, Erwerbstatigkeit des
Partners oder der Partnerin, Ausbildung beider Partner/innen, Beschaftigungsgrad) werden dabei Schritt
fur Schritt eingefuhrt.

B Abschnitt 2.4 beschreibt einleitend die familidre Situation der befragten Wissenschaftler/innen und
untersucht anschliessend, wie Haus- und Familienarbeit zwischen Mann und Frau aufgeteilt sind und in
welchem Umfang sich die befragten Eltern eine Entlastung in der Kinderbetreuung wiinschen.

B Abschnitt 2.5 schildert aus der Sicht der Befragten die positiven und negativen Aspekte des Verhaltnis-
ses von Partnerschaft, Familie und akademischer Karriere. Es fragt nach Zugestandnissen an die Karriere
des Partners oder der Partnerin und danach, ob Probleme der Karrierekoordination zu Trennungen oder
Karriereplane zum Aufschub von Kinderwinschen fihrten.

B Abschnitt 2.6 zeigt, welche Massnahmen sich die befragten Wissenschaftler/innen wiinschen, um
Beruf und Privatleben besser aufeinander abstimmen zu kénnen.

2.1 Durchfithrung der Online-Befragung und Teilnahmequote

Die anonyme Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten fand im
Marz und April 2011 statt. Zur Zielgruppe gehorten alle Personen, die mindestens einen akademischen
Abschluss auf Stufe Master bzw. Lizentiat besitzen und an einer Schweizer Universitat angestellt und aka-
demisch tatig sind. Die ETH Zirich und die ETH Lausanne, die beide nicht am BPCG mitwirken, beteiligten
sich auf Anfrage ebenfalls an der Befragung. Nicht berticksichtigt wurden alle Personen, die hauptsachlich
an einer Fachhochschule oder einer auslandischen Hochschule angestellt sind.

Die Zielgruppe wurde per E-Mail kontaktiert; der Fragebogen war ausschliesslich online und in drei Spra-
chen (Deutsch, Franzosisch, Englisch) verflgbar. Der Versand der E-Mails erfolgte auf zwei Wegen:

W Sieben Universitaten (BE, GE, LS, LU, NE, USI, ZH) stellten dem Evaluationsteam die E-Mail-Adressen
ihres wissenschaftlichen Personals zur Verfligung. Der Versand der E-Mails erfolgte bei diesen Universita-
ten zentral durch das Evaluationsteam.

W Finf Universitaten (BS, FR, SG, ETHZ, EPFL) fihrten den Versand selbstandig durch.

Insgesamt wurden per E-Mail rund 29°950 Personen angeschrieben, die an einer Schweizer Universitat
eine wissenschaftliche Anstellung haben. Diese Zahl ist ungefadhr ein Siebtel (5'000 Personen) geringer als
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die Zahl, welche die Hochschulpersonalstatistik des Bundesamtes flr Statistik in den entsprechenden Per-
sonalkategorien ausweist.® Daflr sind mehrere Grinde verantwortlich:

B Den Universitaten wurde freigestellt, Personen aus dem Versand auszuschliessen, die lediglich einzelne
Veranstaltungen durchfiihrten und bei welchen deshalb klar war, dass sie die Teilnahmekriterien (haupt-
sachliche Anstellung an einer Schweizer Universitat) nicht erflllten. Dies ist der wichtigste Grund fur die
Differenz.

B Personen, die an mehreren Universitdten eine Anstellung haben oder im Adressdatensatz einer Universi-
tat mehrfach enthalten waren, wurden nur einmal angeschrieben. Die Bereinigung bei Anstellungen an
mehreren Universitaten war allerdings nur bei Personen maéglich, die Uber den zentralen Versand kontak-
tieren wurden. Sie betraf rund 250 Personen.

W Teilweise konnten E-Mails nicht Gbermittelt werden oder waren keine E-Mail-Adressen verfligbar. Dies
war bei insgesamt 960 Personen der Fall.

B Die Befragten mussten zu Beginn angeben, ob sie hauptsachlich an einer Schweizer Universitat ange-
stellt sind. Personen, die an einer Fachhochschule oder einer auslandischen Universitat angestellt waren
oder angaben, dass sie keine akademische Tatigkeit austben, wurden im Folgenden ausgeschlossen. Dies
geschah mit rund 260 Personen.

Die Abweichungen zur Hochschulpersonalstatistik schwanken mit einer Ausnahme zwischen +9% (Uni-
versitat Freiburg) und -17% (Universitat Genf). Die Ausnahme bildet die Universitat St. Gallen, die in der
Hochschulpersonalstatistik 2232 Personen ausweist, bei der aber nur rund 1050 Personen kontaktiert
wurden. Dies ist hauptsachlich auf eine hohe Zahl von Gastprofessor/innen und Referent/innen sowie
zahlreiche Mehrfachzdhlungen in der Personalstatistik zurtickzufthren.

Der Online-Fragebogen umfasste insgesamt flinf thematische Blocke. Alle Personen, welche die ersten
beiden — umfangreichsten — Teile ausfillten, wurden in die Auswertungen einbezogen. Dies sind 10'635
Personen, was einer Teilnahmequote von 36% entspricht (Tabelle 2).* Die Befragung sprach Frauen
erheblich starker an als Manner: Bei den Frauen betragt die Teilnahmequote 48%, bei den Ménnern 29%.
Professor/innen und Angehdrige des Mittelbaus beteiligten sich ahnlich haufig (36% bzw. 35%). Beim
Mittelbau ist zu beachten, dass auch viele Personen angeschrieben wurden, die noch in der Doktoratspha-
se stehen und fir die generell fraglich erscheinen mag, wie weit sie Gberhaupt eine akademische Lauf-
bahn anstreben, oder fir die sich Vereinbarkeitsfragen noch kaum stellen. Zudem zeigten Rickfragen,
dass Personen mit Lehrauftradgen oder sehr geringen Pensen sich wenig angesprochen fihlten — insbeson-
dere dann, wenn sich ihre berufliche Karriere zu grossen Teilen ausserhalb der Universitat abspielt.

An den einzelnen Universitaten schwankt die Teilnahmequote zwischen 21% (ETH Zirich) und 62% (Uni-
versitdt Neuenburg). Die verhaltnismassig tiefe Beteiligung an den beiden ETH konnte allenfalls damit
zusammenhangen, dass sie als eidgendssische Institutionen nicht am BPCG mitwirkten; zudem verzichtete
die ETH ZUrich auf den Versand eines von zwei Erinnerungsschreiben.

*  Die Hochschulpersonalstatistik kennt fiir das wissenschaftliche Personal zehn verschiedene Personalkategorien. Zur Kategorie 10

gehoren studentische Hilfskrafte, die noch keinen Abschluss auf Stufe Master bzw. Lizentiat besitzen. Als Referenzgrosse dient
uns deshalb die Summe der wissenschaftlichen Angestellten der Personalkategorien 1 bis 9. 2010 betrug sie an den zehn kanto-
nalen Universitaten und den beiden ETH 34’954 Personen (ohne universitare Institutionen und ohne Angestellte im Zentralbe-
reich).

Insgesamt fullten 10’668 die ersten beiden Teile des Fragebogens aus. 33 Personen wurden wegen offensichtlich unplausibler
Angaben (Alter, Anzahl Kinder, Anzahl Anstellungen) ausgeschlossen. Nahezu alle Personen, welche die ersten beiden Teile ab-
solvierten, fihrten den Fragebogen auch zu Ende. Von den 10'635 Personen, welche die ersten beiden Teile valide ausfullten,
brachen spater 1.7% bzw. 180 Personen den Fragebogen ab.
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Insgesamt ist die Beteiligung als sehr gut einzustufen. Sie bewegt sich in dhnlichen Dimensionen wie ver-
gleichbare Befragungen oder Ubertrifft diese noch leicht: So hatte die Mittelbauvereinigung actionuni bei
einer Mittelbaubefragung 2008 eine Teilnahmequote von 28% erzielt (Young u.a. 2009; hier: 35%). Eine
Befragung der Professor/innen und Assistenzprofessor/innen der kantonalen Universitaten, die 2007 fur
die Evaluation des BPCG durchgefiihrt worden war, erreichte eine Teilnahmequote von 41% (Spreyer-
mann/Rothmayr 2009). Berechnet man eine vergleichbare Quote fur die vorliegende Befragung, so ist sie
nahezu identisch (42%).

Tabelle 2: Teilnahmequoten an der Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals

Professor/innen Mittelbau Total
Geschlecht / Kontak- . Teil- Kontak- . Teil- Kontak- ) Teil-
Universitat tierte Teil- nahme- tierte Teil- nahme- tierte Teil- nahme-
nahmen nahmen nahmen

Personen quote  Personen quote  Personen quote
Manner 2'585 843  32.6% 17'208 4'920 28.6% 19'793 5'763  29.1%
Frauen 462 257 55.6% 9'693 4'615 47.6% 10'155 4'872 48.0%
Universitat Basel 290 137 47 2% 2'524 1'030 40.8% 2'814 1167 41.5%
Universitat Bern 298 128  43.0% 2'043 1144  56.0% 2'341 1'272 54.3%
Universitat Freiburg 142 83 58.5% 1'325 410 30.9% 1'467 493  33.6%
Universitat Genf 518 156 30.1% 2'722 1234 45.3% 3'240 1'390 42.9%
Universitat Lausanne 443 143  32.3% 1'696 916  54.0% 2'139 1'059 49.5%
Universitat Luzern 47 18 38.3% 296 134  453% 343 152 44.3%
Universitat Neuenburg 107 61 57.0% 476 298  62.6% 583 359  61.6%
Universitat St. Gallen 85 46  54.1% 966 326 33.7% 1'051 372  35.4%
usl 69 17  24.6% 565 223 39.5% 634 240  37.9%
Universitat Zdrich 472 178  37.7% 5'726 1'847  32.3% 6'198 2'025  32.7%
ETH Zirich 357 84 23.5% 5'203 1'074 20.6% 5'560 1'158 20.8%
ETH Lausanne 219 49  22.4% 3'359 899 26.8% 3'578 948 26.5%
Total 3'047 1100  36.1% 26'901 9'535 35.4% 29'948 10'635 35.5%

Angaben zur Anzahl Professor/innen gemass Erhebung der CRUS vom 31.7.2011; Angaben zum Total geméass Mitteilung der Univer-
sitaten (Ausnahme ETH Lausanne: Personalbestand gemass Hochschulpersonalstatistik des SHIS).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Trotz der erfreulich hohen Beteiligung dirfen Ergebnisse der Befragung nicht ohne weiteres als zuverlassi-
ge Aussagen Uber das gesamte wissenschaftliche Personal der Schweizer Universitaten behandelt werden.
Dies belegt auch ein Blick auf die Beteiligung nach Fachbereichen (Tabelle 3). Im Vergleich zur Hoch-
schulpersonalstatistik sind die Geistes- und Sozialwissenschaften unter den Befragungsteilnehmenden
deutlich Ubervertreten, die Medizin und die Technischen Wissenschaften in vergleichbarem Ausmass un-
tervertreten.® Insgesamt stammen am meisten Befragungsteilnehmende aus den Exakten und Naturwis-
senschaften (32%), die Geistes- und Sozialwissenschaften kommen auf 30%. Die Anteile der Gbrigen
Fachbereiche sind wesentlich geringer: Es folgen Medizin und Pharmazie (12%), Technische Wissenschaf-
ten (8%), Wirtschaftswissenschaften (7%), Recht (6%) und der interdisziplinare Bereich (5%).

Die Unterteilung in Fachbereiche entspricht der Nomenklatur des SHIS. Nur ein Teil der Universitaten war bei der Vorbereitung
der Befragung in der Lage, die Fachbereichszugehdrigkeit der kontaktierten Personen zu Ubermitteln. Deshalb stutzt sich der vor-
liegende Vergleich nicht auf die Grundgesamtheit der kontaktierten Personen, sondern die Hochschulpersonalstatistik des BFS.
Weil diese nicht vollstandig mit der Grundgesamtheit der Befragung identisch ist, kdnnen keine prazisen Teilnahmequoten be-
rechnet werden.
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Tabelle 3: Befragte Wissenschaftler/innen und Hochschulpersonal nach Fachbereichen

. Befragungs- Hochschul-
Fachbereich teilnehmende personal-
statistik (SHIS)

Geistes- und Sozialwissenschaften 29.7% 20.9%
Wirtschaftswissenschaften 6.6% 8.9%
Recht 5.6% 5.4%
Exakte und Naturwissenschaften 32.5% 28.3%
Medizin und Pharmazie 12.2% 20.4%
Technische Wissenschaften 8.3% 14.6%
Interdisziplindres Fach 5.1% 1.5%
Total (%) 100.0% 100.0%
Total (Anzahl) 10'635 34'954

Hochschulpersonalstatistik: Personalkategorien 1 bis 9 ohne Zentralbereich.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten; BFS/SHIS: Hochschulpersonalstatistik.

Auf die Moglichkeit, die unterschiedliche Beteiligung bei den Auswertungen durch eine Gewichtung der
Daten zu korrigieren, haben wir verzichtet. Dies wirde voraussetzen, dass die Auswahl der Teilnehmen-
den zufallig erfolgte — was offensichtlich nicht der Fall ist: Die Teilnehmenden waren aufgrund des The-
mas der Befragung, ihrer Integration in den Wissenschaftsbetrieb oder auch ihrer «Umfrageaffinitat»
offensichtlich starker angesprochen; ihre Angaben und Einschatzungen lassen sich deshalb nicht einfach
auf die Nichtteilnehmenden Ubertragen. Aufgrund der hohen Beteiligung hat die Befragung aber fiir sich
allein genommen ein beachtliches Gewicht: Mehr als 10°000 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
die an einer Schweizer Universitat arbeiten, haben sich zu ihren Arbeitsbedingungen und zur Bedeutung,
die Partnerschaft und Familie fur ihre akademische Karriere gedussert.

2.2 Berufliche Situation der befragten Wissenschaftler/innen

2.2.1 Qualifikationsstufe und Altersstruktur

Fur die Auswertungen werden die Befragten drei akademischen Stufen zugeordnet: Professur, Mittel-
bau mit Doktorat und Mittelbau ohne Doktorat. Assistenz- und Foérderprofessuren, die in der Regel als
Nachwuchsstellen gelten, werden zum Mittelbau mit Doktorat gezahlt.®

Insgesamt beteiligten sich an der Umfrage 1102 Professor/innen, 4'604 Nachwuchswissenschaftler/innen
mit Doktorat und 4’929 Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat. Weil Frauen haufiger teilnah-
men als Manner, sind die Frauenanteile auf allen drei Qualifikationsstufen héher als in der Realitat. Sie
betragen 23% unter den Professor/innen, 44% unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat
und 53% unter den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat.

Die drei Qualifikationsstufen unterscheiden sich deutlich in ihrer Altersstruktur: Das Durchschnittsalter
der Professor/innen betragt 52 Jahre, dasjenige der Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat 41
Jahre und die Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat zahlen im Durchschnitt 31 Jahre. Die Al-
tersunterschiede zwischen Mannern und Frauen sind relativ gering. Bei den Professor/innen und den

¢ An den einzelnen Universitaten gibt es vielfaltige Untergliederungen des Mittelbaus, die aber nur sehr schwer auf einen gemein-
samen Nenner zu bringen sind. Auch die geldufige Unterteilung in einen «oberen» und «unteren» Mittelbau ist nicht einheitlich.
Aus diesem Grund wird im Folgenden nicht die Funktion einer Person verwendet, um sie innerhalb des Mittelbaus zu verorten,
sondern ihre Qualifikation. Weil es moglich ist, dass sich diese Differenzierung in Einzelfallen nicht der Unterscheidung von unte-
rem und oberem Mittelbau deckt, verzichten wir auf diese Begrifflichkeit und verwenden stattdessen die Ausdriicke «Mittelbau
mit/ohne Doktorat» oder «Nachwuchswissenschaftler/innen mit/ohne Doktorat».
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Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat sind die Manner durchschnittlich 2.5 Jahre alter als die
Frauen; bei den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat bestehen kaum Unterschiede.

2.2.2 Vertragsdauer

Unter welchen Bedingungen arbeiten die Wissenschaftler/innen an Schweizer Universitaten? Generell
gelten akademische Karrieren als schwer planbar und mit zahlreichen Unsicherheiten behaftet. Insbeson-
dere bilden dauerhafte Anstellungen fur Nachwuchswissenschaftler/innen eine Ausnahme. Die Befragung
bestatigt dieses Bild tendenziell (Abbildung 3): 86% der Professor/innen gaben an, dass sie Uber einen
unbefristeten Vertrag verfligen; unter den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen sind es ledig-
lich 26%. Frauen mussen haufiger Unsicherheiten in Kauf nehmen als Manner: Wahrend immerhin fast
jeder dritte Nachwuchswissenschaftler mit Doktorat eine unbefristete Stelle hat, trifft dies nur auf jede
flnfte Frau zu. Dieser geschlechtsspezifische Unterschied findet sich in allen Fachbereichen und an den
meisten Universitaten (Ausnahmen: Universitdt Neuenburg und Universita della Svizzera italiana).

Die befristeten Vertrdge haben in der Regel eine kurze Laufzeit: Im Mittelbau mit Doktorat betragt die
Vertragsdauer fur 34% bis zu einem Jahr, bei weiteren 26% bewegt sie sich zwischen einem und drei
Jahren, langere Befristungen sind selten (14%). Dass die Vertrdge der Nachwuchswissenschaftler/innen
ohne Doktorat haufig eine kurze Dauer haben, ist angesichts der offenen Karrieresituation in dieser Phase
haufig: Rund 80% haben hier einen Arbeitsvertrag von maximal drei Jahren Laufzeit. Nicht erfragt wurde,
wie einfach die Vertrage verlangert werden kénnen und inwieweit es — (ber solche Verlangerungen hin-
weg — absolute Begrenzungen der Anstellungsdauer gibt. Auch wenn die Erneuerung von «Kurzzeitver-
tragen» teilweise eine blosse Formalitat darstellen mag, birgt die enge zeitliche Befristung fur die betrof-
fenen Nachwuchswissenschaftler/innen gewisse strukturelle Unsicherheiten.

Abbildung 3: Vertragsdauer
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Basis: 10386 Wissenschaftler/innen mit mindestens einer Anstellung an einer Universitdt, davon 4.9% mit Angabe «weiss nicht» (in
Abbildung nicht berticksichtigt). 249 Personen gaben an, dass sie zwar an einer Universitat akademisch tatig sind, aber keine bezahl-
te Anstellung haben. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.
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2.2.3 Beschaftigungsgrad und Arbeitspensum

Beschiftigungsgrad

Ahnliche Unterschiede wie bei der Vertragsdauer bestehen auch beim Beschéftigungsgrad. Abbildung 4
zeigt den Beschaftigungsgrad in drei Kategorien: Beschaftigungen von weniger als 50%, Teilzeitstellen
zwischen 50% und 89% sowie Vollzeitbeschaftigungen, zu denen wir alle Anstellungen ab 90% zahlen.
Bei Personen, die mehrere akademische Anstellungen haben, wird der kumulierte Beschaftigungsgrad
ausgewiesen. Personen, deren Beschaftigungsgrad nicht vertraglich geregelt ist (z.B. Lehrbeauftragte),
wurden in der Befragung gebeten, diesen zu schatzen.

Abbildung 4: Beschaftigungsgrad (alle Anstellungen mit akademischer Tatigkeit)
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635). Personen ohne vertraglich festgelegten Beschaftigungsgrad haben diesen
geschatzt. Bei Personen mit mehreren Anstellungen ist der kumulierte Beschaftigungsgrad angegeben. Wegen Rundungsdifferenzen
konnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Beim Vergleich der Qualifikationsstufen und Geschlechter treten vier Sachverhalte besonders deutlich
hervor:

B Fur Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat sind Teilzeitbeschaftigungen die Regel: Fast zwei
Drittel haben eine Anstellung von weniger als 90%. Im Mittelbau mit Doktorat sind Teilzeitbeschaftigun-
gen zwar seltener, aber keineswegs eine Ausnahme: Rund zwei Finftel der befragten Wissenschaft-
ler/innen haben einen Beschaftigungsgrad von weniger als 90%.

B Nur wenige Befragungssteilnehmende haben einen geringen Beschéaftigungsgrad von weniger als 50%.
Am haufigsten finden sie sich unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat, wobei es sich
mehrheitlich um Privatdozierende und Lehrbeauftragte handelt, deren berufliches Leben sich — freiwillig
oder unfreiwillig — hauptsachlich ausserhalb der Universitat abspielt. Aufgrund von Rickmeldungen wah-
ren der Befragung ist anzunehmen, dass diese Personengruppe in der Befragung untervertreten ist (vgl.
Young u.a. 2009).

W Zwischen den Fachbereichen bestehen recht grosse Unterschiede: In der Medizin (23%) und insbeson-
dere in den Rechtswissenschaften (37%) sind geringe Teilzeitanstellungen (1 bis 49 Stellenprozente) fir
Mittelbauangehorige mit Doktorat haufig (vgl. Abbildung 57 im Anhang). Auch die Professor/innen die-
ser beiden Fachbereiche sind an der Universitat verhdltnismassig oft teilzeitangestellt (22% in Medizin,
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23% in Rechtswissenschaften). Dies durfte hauptsachlich darauf zurlickzufthren sein, dass die Schwellen
zwischen Wissenschaft und Berufspraxis in diesen Fachbereichen niedrig sind und viele Universitatsange-
stellte parallel dazu an einem Spital oder an einem Gericht bzw. in einer Anwaltskanzlei arbeiten. Den
Gegenpol bilden die Technischen Wissenschaften sowie die Exakten und Naturwissenschaften: In diesen
beiden Fachbereichen sind Vollzeitanstellungen auch fur Mittelbauangehérige mit Doktorat die Regel
(Technische Wissenschaften: 78%, Exakte und Naturwissenschaften: 75%).

W Frauen sind haufiger teilzeitbeschaftigt als Manner — dieser Unterschied tritt bei den Nachwuchswissen-
schaftler/innen mit Doktorat besonders deutlich hervor. Mit Ausnahme der Rechtswissenschaften und der
Medizin lasst dieser Unterschied sich in allen Fachbereichen beobachten (vgl. auch Studer 2011). Es liegt
nahe, dass dafiir auch eine ungleiche Einbindung von Frauen und Mannern in Kinderbetreuung und
Haushalt verantwortlich ist — wir gehen darauf in den Abschnitten 2.4.2 und 2.4.3 ausfihrlich ein.

Effektives akademisches Arbeitspensum

Der Beschaftigungsgrad gibt nur einen bedingten Einblick in das tatsachliche Arbeitspensum von Wissen-
schaftler/innen. Zum einen gilt die Wissenschaft auch heute noch vielen als eine Lebensform, der man sich
verschreibt — entsprechend hoch fallt das zeitliche Engagement fur die akademische Tatigkeit aus. Zum
anderen ist bekannt, dass Nachwuchswissenschaftler/innen oftmals deutlich mehr Zeit in ihre Karriere
investieren, als ihrem Beschaftigungsgrad entspricht (vgl. Young u.a. 2009).

Die Befragung bestatigt beides: Die Teilnehmenden wurden gefragt, wie viele Stunden sie pro Woche
im Rahmen ihrer akademischen Tatigkeit arbeiten (Forschung, Lehre und Studierendenbetreuung,
Prafungen, Administration inkl. Gremienarbeit und Leitungsfunktionen). Bei den Professor/innen betragt
das durchschnittliche selbst deklarierte Arbeitspensum pro Woche 56 Stunden, bei den Nachwuchswis-
senschaftler/innen mit Doktorat Uber alle formellen Beschaftigungsgrade hinweg 43 Stunden und bei
Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat 42 Stunden.” Im Mittelbau zeigen sich insofern ge-
schlechtsspezifische Differenzen, als das durchschnittliche Arbeitspensum der Frauen um ca. 2.5 Stunden
tiefer liegt als dasjenige ihrer mannlichen Kollegen.

FUr den Mittelbau sind diese Durchschnittswerte allerdings nicht sehr aussagekraftig, weil die Nach-
wuchswissenschaftler/innen mit unterschiedlichem Beschaftigungsgrad angestellt sind. Tabelle 4 zeigt
deshalb das durchschnittliche Arbeitspensum nach Beschaftigungsgrad. Hier wird nun deutlich:

W Bei den Vollzeitbeschaftigten bleibt das Arbeitspensum der Professor/innen am hochsten. Es liegt mit
58 Stunden pro Woche um ungefahr einen Sechstel héher als dasjenige des Mittelbaus mit Doktorat (50
Stunden). Auch zwischen dem Mittelbau mit und ohne Doktorat besteht eine Differenz, die mit rund 4
Stunden aber geringer ausfallt.

W Teilzeitbeschaftigte mit Anstellungen von 50% bis 89% leisten ein erhebliches Arbeitspensum von
ungefahr 40 Wochenstunden — was in anderen Kontexten als Vollzeitbeschaftigung gelten wiirde. Zwi-
schen den Nachwuchswissenschaftler/innen mit und ohne Doktorat besteht kein nennenswerter Unter-
schied, letztere kommen im Durchschnitt sogar auf einen etwas héheren Wert.

W Teilzeitbeschaftigte mit Anstellungen unter 50% arbeiten durchschnittlich etwas weniger als 20
Stunden pro Woche fur akademische Tatigkeit. Zusatzliche Auswertungen zeigen, dass die Angaben stark
schwanken — von einigen wenigen Stunden pro Woche (maximal drei Stunden bei 10% der Befragten) bis
Arbeitspensen von 40 und mehr Stunden (11% der Befragten).

" Diese Werte bewegen sich in denselben Dimensionen, die andere Studien fur den Mittelbau an den Schweizer Universitaten

(Young u.a. 2009) und unbefristet bzw. auf Tenure Tracks angestellte und vollzeitbeschaftigte Naturwissenschaftler/innen an US-
amerikanischen Universitaten (Schiebinger/Gilmartin 2010, Abbildung 4) ermittelt haben.
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B Die oben beim Beschaftigungsgrad festgestellten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern im
Mittelbau werden hier etwas kleiner. Dass Frauen im Durchschnitt ein geringeres akademisches Arbeits-
pensum absolvieren als Manner, ist also teilweise darauf zurlickzufihren, dass sie haufiger zu einem ge-
ringeren Beschaftigungsgrad angestellt sind. Bei den Teilzeitbeschaftigten zeigen differenziertere Auswer-
tungen allerdings, dass die geschlechtsspezifischen Unterschiede auch dann bestehen bleiben, wenn man
den Beschéaftigungsgrad praziser unterscheidet.

Tabelle 4: Akademisches Arbeitspensum (Stunden pro Woche) nach Beschaftigungsgrad

Beschaftigungsgrad

Total
1%-49% 50%-89% >=90%
All(ac:1e- Ge- Mittleres Mittleres Mittleres Mittleres
mische

stufe schlecht akad. Anzahl akad. Anzahl akad. Anzahl akad. Anzahl
Pensum Personen Pensum Personen Pensum Personen Pensum Personen

(Std./ (Std./ (Std./ (Std./

Woche) Woche) Woche) Woche)
Manner 22.3 35 40.4 37 57.7 771 55.4 843
Professur Frauen -- 3 -- 19 57.2 235 55.8 257
Total 23.3 38 41.1 56 57.5 1'006 55.5 1'100
. .. Manner 15.0 330 41.2 503 50.9 1'735 44 4 2'568
gﬂc"t;tecl)?:tu Mt auen 19.2 239 37.6 716 496 1063 M7 2018
Total 16.8 569 39.1 1219 50.4 2'798 43.2 4'586
Mittelbau Manner 21.7 131 42.5 1276 46.8 928 43.0 2'335
ohne Doktorat Frauen 21.0 181 40.0 1'574 45.0 820 40.3 2'575
Total 21.3 312 41.1 2'850 46.0 1'748 41.6 4'910
Manner 17.3 496 421 1'816 51.3 3'434 45.4 5'746
Total Frauen 20.1 423 393 2'309 48.7 2'118 41.7 4'850
Total 18.6 919 40.5 4'125 50.3 5'552 43.7 10'596

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635; davon 0.4% ohne Angaben zum effektiven akademischen Arbeitspensum).
Werte, die auf weniger als 20 Fallen beruhen, sind nicht ausgewiesen..
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Akademisches und nichtakademisches Arbeitspensum

Das wissenschaftliche Personal hat teilweise auch ausserhalb der Universitaten berufliche Anstellungen
oder Verpflichtungen. In der Befragung gaben insgesamt 11% der Teilnehmenden an, dass sie auch einer
regelmassigen Erwerbstatigkeit ausserhalb der Universitat nachgehen. Im Mittelbau kann dies ein
Ausdruck prekdarer Lebensverhdltnisse sein, wenn das Einkommen der akademischen Teilzeitanstellung
nicht ausreicht, um den gewdinschten Lebensstandard fiir sich und eine allfallige Familie zu sichern.
Gleichzeitig kénnen solche Verpflichtungen aber auch Ausdruck einer gezielten Verflechtung zwischen
Akademie und ausseruniversitarer Berufswelt sein.

Letzteres macht ein Blick auf die Fachbereiche deutlich: Ahnlich wie die universitaren Teilzeitanstellungen
ist der Anteil des wissenschaftlichen Personals mit einer regelmassigen nichtuniversitaren Berufstatigkeit in
den Rechtswissenschaften (26%) und in der Medizin (20%) auffallig gross, bei den Jurist/innen liegt der
Anteil unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat sogar bei 45%. Auf der anderen Seite des
Spektrums liegen die Exakten und Naturwissenschaften (4%) sowie die Technischen Wissenschaften (7%).
In den Geistes- und Sozialwissenschaften sowie im interdisziplindren Bereich ist der Anteil des Personals
mit einer zusatzlichen ausserakademischen Beschaftigung im Mittelbau mit und ohne Doktorat ebenfalls
relativ hoch. Dies kdnnte ein Anzeichen flr Prekaritat sein, allenfalls aber auch fir eine gewisse «Offen-
heit» der Doktoratsphase, die noch nicht zwingend auf eine akademische Karriere zusteuert.

FUr Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf missen auch die ausserakademischen Arbeitspensen
bericksichtigt werden. Tabelle 5 zeigt die effektiven Arbeitspensen, wenn regelmassige ausseruni-
versitare Berufsengagements zur akademischen Tatigkeit hinzugezahlt werden. Bei den Perso-
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nen, die ihre akademische Tatigkeit in einem Vollzeitpensum absolvieren, sind die Verdnderungen minim.
Anders verhalt es sich bei den wissenschaftlichen Angestellten mit einem akademischen Beschaftigungs-
grad von weniger als 50%. Unter Berlcksichtigung ihrer Gbrigen beruflichen Verpflichtungen kommen
hier viele auf Erwerbspensen, die ebenfalls einer Vollzeitbeschaftigung entsprechen oder sogar deutlich
darUber liegen. Gleichzeitig treten die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen im Mittelbau noch
etwas deutlicher hervor: Vor allem unter den wissenschaftlichen Angestellten mit einem geringen Beschaf-
tigungsgrad an der Universitat erreichen Manner erheblich gréssere Erwerbspensen als Frauen, wenn man
ihre ausseruniversitaren Verpflichtungen einbezieht.

Tabelle 5: Erwerbspensum total (akademische Tatigkeit und regelmassige nichtakademische
Erwerbsarbeit, Stunden pro Woche) nach akademischem Beschaftigungsgrad

Beschaftigungsgrad
19%-29% 50%-89% = 90% Total
Akade-
mische Ge- Mittleres Mittleres Mittleres Mittleres
Stufe schlecht  pansum  Anzahl Pensum  Anzahl Pensum  Anzahl Pensum  Anzahl
(Std./ Personen (Std./ Personen (Std./ Personen (Std./ Personen
Woche) Woche) Woche) Woche)
Manner 50.9 35 52.5 37 57.7 771 57.2 843
Professur Frauen - 3 - 19 57.2 235 56.3 257
Total 52.2 38 49.9 56 57.5 1'006 57.0 1'100
. .. Manner 46.2 330 44.4 502 50.9 1'735 49.0 2'567
I'\D/'O'tlfte;?;“ Mt Frauen 37.2 238 39.2 716 497 1063 445 2017
Total 42.4 568 41.4 1'218 50.4 2'798 47.0 4'584
Mittelbau Manner 38.1 131 441 1275 46.9 928 449 2'334
ohne Doktorat Frauen 31.3 181 41.3 1'574 451 820 41.8 2'575
Total 34.2 312 42.6 2'849 46.0 1'748 43.3 4'909
Manner 44.4 496 443 1'814 51.3 3'434 48.5 5'744
Total Frauen 34.9 422 40.7 2'309 48.7 2'118 43.7 4'849
Total 40.0 918 42.3 4'123 50.3 5'552 46.3 10'593

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635; davon 0.4% ohne Angaben zum effektiven Erwerbspensum). Werte, die auf
weniger als 20 Féllen beruhen, sind nicht ausgewiesen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

2.2.4 Karriereabsichten

Welche Karriereabsichten nennen die Nachwuchswissenschaftler/innen mit einer Anstellung an einer
Schweizer Universitat? Wie sicher ist fur sie, dass sie eine Professur oder eine Daueranstellung an einer
Hochschule anstreben? Welche Beweggriinde treiben sie dazu an und welche halten sie allenfalls auch
davon ab?

Absicht, eine akademische Karriere zu verfolgen

Die Frage, ob sie eine universitare Karriere anstreben, wurde allen Wissenschaftler/innen gestellt, die noch
keine Professur oder unbefristete Stelle haben. Fur die meisten Nachwuchswissenschaftler/innen ohne
Doktorat ist die berufliche Situation noch offen: Nur 14% sind sich bereits sicher, dass sie eine akademi-
sche Karriere verfolgen wollen; weitere 31% tendieren dazu (Abbildung 5). Einen klaren Negativent-
scheid haben nur wenige gefallt: Einzig 9% geben an, dass sie die Universitat wieder verlassen werden.
Unterschiede zwischen den Geschlechtern gibt es dabei kaum.

Unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat ist die Situation klarer: Wer nach dem Dok-
torat eine Anstellung an einer Universitat hat, strebt in aller Regel auch eine universitare Karriere an (vgl.
dazu auch Young u.a. 2009). Bei 44% der befragten Wissenschaftler/innen ist dies eindeutig der Fall,
weitere 31% tendieren dazu (eher ja). Die Ubrigen Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat z6gern
starker (15% eher nein), haben sich gegen eine akademische Karriere entschieden (5%) oder wissen es
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noch nicht (6%). Dabei ist zu beachten, dass sich unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat
vereinzelt auch Lehrbeauftragte mit hauptsachlich ausseruniversitarer Berufstatigkeit befinden oder Per-
sonen, fur welche eine akademische Karriere aus Altersgrinden keine wirkliche Option mehr darstellt.

Abbildung 5: Absicht, eine akademische Karriere zu verfolgen

100% — — — — — e — — —
5% 6% 6%
15%  14%  14% 10% 1% 1%
7°/ - 7°
80% | 14% 1% 15% A BEA B d Wa Wb
24% 69,  25% Weiss nicht
60% 31%—32%—32% m Nein, auf keinen Fall
Eher nein
0,
40% mEher ja
m Ja, auf jeden Fall
20%
0%
Manner| Frauen Manner| Frauen Manner| Frauen
(4031)
Mittelbau mit Doktorat ‘ ‘ Mittelbau ohne Doktorat‘ ‘ Total

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=7910; keine Félle ohne An-
gaben). Wegen Rundungsdifferenzen konnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

In den Antworten zur beruflichen Karriere zeigt sich ein Gefélle zwischen der Deutschschweiz und
der Romandie (vgl. Abbildung 60 und Abbildung 61 im Anhang). An den Universitdten Genf, Lau-
sanne und Neuenburg antworteten zwischen 53% und 58% der Nachwuchswissenschaftler/innen mit
Doktorat, dass sie «auf jeden Fall» eine akademische Karriere anstreben, an den Universitaten Bern, Basel,
Zurich, St. Gallen und der ETH Zurich schwankt dieser Anteil zwischen 34% und 41%.® Allerdings gibt es
mit der Universitat Luzern (Zustimmung von 58%) und der ETH Lausanne (41%) auch Universitaten, die
nicht in dieses sprachregionale Muster passen. Dieser Unterschied ist womaoglich darauf zurlckzufihren,
dass an den Universitaten der Romandie das Doktorat — die Thése — starker auf eine universitare Karriere
ausgerichtet ist als in der Deutschschweiz, in der es 6fter ein begehrtes Zertifikat auf dem ausseruniversi-
taren Arbeitsmarkt ist (Leemann 2002). Auch sprachliche Nuancen kénnten allenfalls von Bedeutung sein,
weil der deutsche Ausdruck «Karriere» deutlicher als das franzdsische «carriére» oder das englische «ca-
reer» einen hierarchiebezogenen Aufstieg impliziert.

Die Karriereabsichten von Mannern scheinen insgesamt etwas starker ausgepragt als diejenigen von
Frauen, wobei die Unterschiede in der Deutschschweiz — und dort vor allem im Mittelbau mit Doktorat —
pragnanter hervortreten. Auch bei einer Differenzierung nach Fachbereichen zeigt sich, dass promovierte
Manner in den meisten Bereichen haufiger geneigt sind, voll auf die Karte Wissenschaftskarriere zu setzen
(vgl. Abbildung 59 im Anhang). Eine Ausnahme bilden die Rechtswissenschaften, wo sich 51% der ant-
wortenden Juristinnen mit Doktorat klar fur eine akademische Karriere entschieden, aber nur 31% ihrer
mannlichen Kollegen. Angesichts der relativ geringen Fallzahlen (je ca. 60 Befragte) sollte dieses Ergebnis
nicht Uberinterpretiert werden, doch stellt sich zumindest die Frage, welche Rolle dabei die ausserakade-
mischen Berufsperspektiven spielen, die haufig eine Kombination von sehr guten Einkommensmaglichkei-

Bei den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat bestehen ahnliche Unterschiede, vgl. Abbildung 61 im Anhang.
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ten und sehr hohem zeitlichen Engagement darstellen und in anderen Fachbereichen (z.B. Geistes- und
Sozialwissenschaften) nicht ohne weiteres gegeben sind.’

Die etwas weniger ausgepragte Karriereorientierung von Frauen ldsst sich nicht ohne weiteres auf ihre
familidre Situation zuriickfhren. Sowohl fur Manner wie fur Frauen gilt, dass sie sich haufiger dezidiert
flr eine universitare Karriere aussprechen, wenn sie bereits Kinder haben (vgl. dhnliche Ergebnisse bei Lind
2008)."™ Dabei dirfte es sich zumindest teilweise um einen Selektionseffekt handeln: Nachwuchsfor-
schende, die nach der Geburt ihrer Kinder in der Wissenschaft verbleiben, haben haufig den entsprechen-
den Entscheid fur die akademische Laufbahn bereits gefallt. Bei ihren Kolleg/innen, die keine Kinder ha-
ben, sind Zweifel Uber die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere womaglich mit ein Grund,
dass sie sich seltener vorbehaltlos fir eine akademische Karriere aussprechen.

Griinde fir eine akademische Karriere

Allen Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder Daueranstellung an einer Universitat haben,
wurden je 13 Aussagen vorgelegt, die Grinde fir und gegen eine akademische Karriere formulierten.
Unabhangig davon, wie ausgepragt ihre akademischen Karriereabsichten sind, mussten alle Personen
zunachst diejenigen Grinde wahlen, die fir sie personlich am starksten fir eine akademische Karriere
sprechen; anschliessend diejenigen Griinde, die sie am starksten davon abhalten. Beide Male konnten
maximal funf Grinde ausgewahlt werden.

Bei den Griinden fir eine akademische Karriere ergibt sich unter den Geschlechtern und Qualifikationsstu-
fen ein Uberraschend einheitliches Bild (Tabelle 6). Dominant sind intrinsische Motive, die sich unmit-
telbar auf die wissenschaftliche Arbeit und die damit verbundene Befriedigung beziehen. Am
haufigsten — von fast zwei Dritteln — genannt wird das Anliegen, weiterhin im selben Fachgebiet forschen
zu kénnen. Zahlreiche Teilnehmende geben an, dass es ihnen viel bedeutet, mit wissenschaftlichen Me-
thoden und Theorien zu arbeiten. Auch starker kompetitiv orientierte Einstellungen sind letztlich sachbe-
zogen fundiert: 43% bekennen, dass sie die weitere Entwicklung ihres Fachgebiets mitgestalten und pra-
gen wollen, aber nur 10% reizt es, sich mit den Besten ihres Fachs zu messen. Haufig genannt — von der
Halfte der Antwortenden — wird schliesslich die Lehre und die Arbeit mit Studierenden.

Verdienstmoglichkeiten werden ausgesprochen selten als Grund genannt, der fiir eine akademische Kar-
riere spricht. Ahnliches gilt fur die Erfolgschancen im Vergleich mit den Konkurrent/innen: Zwar ist davon
auszugehen, dass Nachwuchswissenschaftler/innen ihre Ausgangslage mit der anderer vergleichen, wenn
sie sich fur oder gegen eine akademische Karriere entscheiden. Doch die Uberzeugung, es schaffen zu
kdnnen, geben die wenigsten als ausschlaggebenden Grund an, eine wissenschaftliche Laufbahn einzu-
schlagen. Haufiger genannt werden Griinde, die mit der Lebensfiihrung von Wissenschaftler/innen und
ihrer Lebenswelt zusammenhangen: 37% sehen eine akademische Karriere als eine einmalige Chance, ihr
Leben voll und ganz ihren Interessen zu widmen; bei 33% ist die Internationalitat der Forschungsgemein-
schaft in ihrem Fachgebiet ein wichtiger Grund, der fir eine akademische Karriere spricht.

Vgl. zu den unterschiedlichen Karriereabsichten nach Fachbereich auch Young u.a. 2009. Unsere Ergebnisse bestétigen die Fest-
stellung von Young u.a., dass Geistes- und Sozialwissenschaftler/innen am haufigsten planen, eine akademische Karriere einzu-
schlagen. Keine Uberdurchschnittliche Neigung zu einer akademischen Karriere finden wir dagegen bei den Mediziner/innen, was
allerdings an der unterschiedlich gestellten Frage liegen konnte (hier: «Streben Sie personlich eine akademische Karriere an (d.h.
Professur oder Daueranstellung an Hochschule mit Forschungsauftrag)?»; Young u.a.: «Haben Sie vor, in funf Jahren noch an ei-
ner Hochschule beschaftigt zu sein?»). Bei den Technischen Wissenschaften stellen wir fir den Mittelbau ohne Doktorat unter-
durchschnittliche akademische Karriereabsichten fest, kaum aber fir den Mittelbau mit Doktorat.

Zur Familiensituation der befragten Wissenschaftler/innen vgl. Abschnitt 2.4.1.
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Tabelle 6: Griinde, die fur eine akademische Karriere sprechen (Mehrfachnennungen méglich)

Mittelbau mit Doktorat Mittelbau ohne Doktorat Total
Manner Frauen Total Manner Frauen Total Manner Frauen Total

Ich mochte weiterhin im Fachgebiet
arbeiten, in dem ich derzeit forsche

Es bedeutet mir sehr viel, mit
wissenschaftlichen Methoden und 49% 44% 47% 45% 1% 43% 47% 42% 44%
Theorien zu arbeiten

Es ist mir wichtig, mir eigene Themen zu
setzen und eigene Projekte zu verfolgen

Ich mochte die weitere Entwicklung

meines Fachgebiets gestalten und 49% 44% 47% 41% 40% 40% 45% 41% 43%
mitpragen

Es reizt mich, mit den Besten meines 10% 9% 9% 13% 10% 1% 12% 9% 10%
Fachs zu messen

Die Verdienstmdglichkeiten sind attraktiv 4% 3% 3% 6% 7% 7% 5% 5% 5%
Ich habe in meinem Fachgebiet ein gutes 20% 23% 21% 10% 13% 1% 14% 17% 16%

und internationales Netzwerk

Meine Chancen, eine Professur oder eine

andere Daueranstellung zu erreichen, 5% 3% 4% 2% 1% 2% 3% 2% 3%
sind sehr gut

Ich schatze die Internationalitat in der

Forschungsgemeinschaft meines 32% 38% 35% 29% 32% 31% 31% 35% 33%
Fachgebiets

An der Universitat fallt es mir leichter als

- . 16% 16% 16% 15% 17% 16% 15% 17% 16%
anderswo, Familie und Beruf zu vereinen

Im Vergleich mit meinen
Konkurrent/innen bin ich sehr gut 5% 4% 4% 4% 3% 3% 4% 4% 4%
positioniert (Alter, Qualifikationen)

Die Lehre mit Studierenden ist anregend

. : 52% 56% 54% 48% 47% 47% 50% 50% 50%
und bereitet mir Freude
Eine akademische Karriere ist eine
einmalige Chance, mein Leben voll und 42% 38% 40% 38% 31% 34% 40% 34% 37%
ganz meinen Interessen zu widmen
Anzahl Befragungsteilnehmende 1'718 1'594 3'312 2'161 2'437 4'598 3'879 4'031 7'910

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=7910). Alle Befragten konn-
ten maximal funf Griinde auswahlen. Fir jede Gruppe sind die finf meistgenannten Griinde durch Farbschattierungen hervorgeho-
ben (je starker der Rotton, desto haufiger die Zustimmunag).

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Griinde gegen eine akademische Karriere

Die Grunde, die gegen eine akademische Karriere sprechen, sind etwas heterogener und etwas starker
geschlechtsspezifisch gepragt (Tabelle 7). Zwei Negativgrinde dominieren und werden von mehr als der
Halfte der Befragten genannt: Die Unsicherheit bei der akademischen Karriereplanung und der har-
te Konkurrenzkampf. Dabei zeigt sich ein leichter Geschlechterunterschied: Wahrend Manner haufiger
auf die Planungsunsicherheit verweisen, geben Frauen 6fter an, dass ihnen der «Ellenbogen-Einsatz» bei
der Konkurrenz um eine Professur nicht behage. Deutlicher sind die geschlechtsspezifischen Unterschiede
allerdings bei den beiden nachsten Motiven: 44% aller Frauen, aber «nur» 34% aller Manner furchten,
dass es sehr schwierig ist, Familie und akademische Karriere zu vereinbaren. Wie zusatzliche Auswertun-
gen zeigen, hangen solche Vorbehalte bei Mannern starker als bei Frauen davon ab, ob sie bereits fur
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Kinder sorgen.™ Dass die Verdienstmoglichkeiten wahrend der Qualifikationsphase zu gering sind, kim-
mert umgekehrt Manner haufiger als Frauen (40% vs. 30%,).

Tabelle 7: Griinde, die gegen eine akademische Karriere sprechen

Mittelbau mit Doktorat Mittelbau ohne Doktorat Total

Manner Frauen Total Manner Frauen Total Manner Frauen Total
Meme For;chungsthemen .faszm|eren 39 3% 3% 3% 7% 7% 6% 5% 5%
mich alles in allem zu wenig
Das Wlssenschaftllc'helArbglten ist mir zu 9% 1% 10% 19% 21% 20% 15% 17% 16%
abgehoben und wirklichkeitsfremd
Akadgmlsche Frelhelt'und selb;tandlges 1% 1% 1% 2% 3% 2% 2% 2% 2%
Arbeiten bedeuten mir zu wenig
Es entspricht nicht meinen Neigungen, 9% 10% 10% 7% 1% 9% 8% 1% 9%

eine leitende Funktion auszutiben

Im Wettbewerb um eine Professur muss
man seine Ellenbogen einsetzen, das
behagt mir nicht

Die Verdienstmoglichkeiten wahrend der

P . ) 39% 27% 33% 41% 32% 37% 40% 30% 35%
Quialifikationsphase sind zu gering

Im Vergleich zu anderen bin ich in
meinem Fachgebiet international zu 9% 11% 10% 12% 12% 12% 1% 11% 1%
wenig gut vernetzt

Eine akademische Karriere zu planen, ist
mit zu vielen Unsicherheiten behaftet

Die hohen Mobilitatsanforderungen sind
schlecht mit meiner Lebenssituation 37% 39% 38% 29% 31% 30% 32% 34% 33%
vereinbar

Es ist sehr schwierig, eine akademische

) ; . ) 38% 48% 43% 31% 41% 37% 34% 44% 39%
Karriere und eine Familie zu vereinbaren

Im Vergleich mit meinen
Konkurrent/innen bin ich eher schlecht 17% 18% 18% 14% 16% 15% 15% 17% 16%
positioniert (Alter, Qualifikationen)

Wegen hoher Belastung durch Lehre und
Administration habe ich zuwenig Zeit, 14% 14% 14% 13% 13% 13% 14% 13% 13%
mich fachlich zu qualifizieren

Ich mochte nicht mein ganzes Leben auf

) ) . . 28% 33% 31% 43% 48% 46% 37% 42% 39%
eine akademische Karriere ausrichten

Anzahl Befragungsteilnehmende 1'718 1'594 3'312 2'161 2'437 4'598 3'879 4'031 7'910

Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die noch keine Professur oder unbefristete Anstellung haben (N=7910). Alle Befragten konn-
ten maximal funf Griinde auswahlen. Fur jede Gruppe sind die finf meistgenannten Griinde durch Farbschattierungen hervorgeho-
ben (je starker der Rotton, desto haufiger die Zustimmunag).

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Auch zwischen den Qualifikationsstufen bestehen Unterschiede: Dass die hohen Mobilitatsanforderun-
gen schlecht mit ihrer Lebenssituation vereinbar seien, wird vor allem von promovierten Nachwuchswis-
senschaftler/innen angefiihrt. Dabei spielt eine entscheidende Rolle, dass sich solche Anforderungen in
dieser Phase mit grosserer Dringlichkeit stellen, die Lebenssituation in vielen Fallen aber weniger «mobili-
tatsfreundlich» ist als wahrend der Doktoratsphase: Nachwuchswissenschaftler/innen mit Kindern — und

™ Unter den Mannern mit Kind nennen 43% Vereinbarkeitsprobleme als einen Grund, der gegen eine akademische Karriere

spricht; unter den Mannern ohne Kind sind es 31%. Bei den Frauen betragen die entsprechenden Anteile 49% (mit Kind) und
42% (ohne Kind). — Wie wir weiter vorne gesehen haben, sind die Karriereabsichten von Wissenschaftler/innen mit Kindern nicht
schwécher ausgepragt als diejenigen von kinderlosen Wissenschaftler/innen — im Gegenteil. Bei den Grinden, die gegen eine
Karriere sprechen, fuhren Wissenschaftler/innen mit Kindern jedoch haufiger Vereinbarkeitsprobleme an.
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ganz besonders Frauen — nehmen die Mobilitdtsanforderungen viel haufiger als Karrierehindernis wahr als
solche ohne Kinder. In der Doktoratsphase starker ausgepragt sind dagegen Vorbehalte, das ganze Leben
auf eine akademische Karriere auszurichten — bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen
durfte dieser Entscheid oftmals bereits getroffen worden sein (46% vs. 31%).

2.3 Doppelkarrierepaare an Schweizer Universitdten

Wie viele Doppelkarrierepaare gibt es an den Schweizer Universitdten? Zu dieser Frage lagen bisher keine
zuverlassigen Angaben vor. Auch fur andere Lander und Hochschulsysteme ist man in der Regel auf Ver-
mutungen und grobe Schatzungen angewiesen. Dies ist zum einen darauf zurlickzufihren, dass Angaben
Uber die Partnerschaftsverhaltnisse des wissenschaftlichen Universitatspersonals eigens in Befragungen
ermittelt werden mussen — bestehende Datensatze geben darlber keine ausreichende Auskunft. Zum
anderen verwenden bestehende Studien und Befragungen unterschiedliche Definitionen von Doppelkar-
rierepaaren, was die Vergleichbarkeit der verfigbaren Zahlen erheblich beeintrachtigt.

Angesichts dieser Ausgangslage wenden wir im Folgenden nicht unmittelbar eine bestimmte Definition
von Doppelkarrierepaaren an, sondern ndhern uns den Doppelkarrierepaaren Schritt fir Schritt an. Dazu
gehort zundchst die Frage, ob die befragten Wissenschaftler/innen in einer Partnerschaft leben (Abschnitt
2.3.1), und — falls ja — ober der Partner oder die Partnerin erwerbstéatig ist (Abschnitt 2.3.2). Dies ist aller-
dings eine Mindestvoraussetzung, die den besonderen Merkmalen von Doppelkarrierepaaren noch kei-
neswegs gerecht wird. Als zusatzliche Kriterien werden das Ausbildungsniveau (Abschnitt 2.3.3) und der
Umfang der Erwerbstatigkeit beider Partner/innen bertcksichtigt (Abschnitt 2.3.4).

2.3.1 Partnerschaft

Unter den Befragten leben 78% in einer Ehe oder festen Partnerschaft. Bei den Personen unter 30 Jahren ist
der Anteil tiefer und steigt bis zu den 40-Jahrigen kontinuierlich an; anschliessend bewegt er sich auf einem
einigermassen stabilen Niveau. Dies spiegelt sich auch auf den akademischen Stufen (Abbildung 6): Unter
den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat befinden sich 70% in einer Ehe oder festen Partner-
schaft, im Mittelbau mit Doktorat sind es 83% und unter den Professor/innen 90%.

Abbildung 6: Partnerschaftsbeziehungen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635; keine Falle ohne Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte

Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.
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Bemerkenswert ist, dass sich die geschlechtsspezifischen Anteile verschieben: Bei den Nachwuchswis-
senschaftler/innen ohne Doktorat leben die Manner seltener in einer festen Partnerschaft als die Frau-
en. Dies mag damit zusammenhdngen, dass Manner und Frauen auf dieser Qualifikationsstufe im Durch-
schnitt ungefahr gleich alt sind (vgl. Abschnitt 2.2.1) und die Frauen haufiger Partnerschaften mit etwas
alteren Mannern eingehen.™

Unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat ist das Verhaltnis umgekehrt, und beson-
ders ausgepragt sind die Unterschiede unter den Professor/innen: Wéahrend nur 7% der Professoren
ohne Partnerin oder Partner leben, trifft dies auf 21% aller Professorinnen zu. Das kdnnte darauf hindeu-
ten, dass Frauen fir ihre akademische Karriere ¢fter als ihre mannlichen Kollegen auf eine Partnerschaft
verzichten (missen). Wir gehen darauf in Abschnitt 2.5.4 nadher ein.

2.3.2 Erwerbstdtigkeit des Partners / der Partnerin

Die Teilnehmenden wurden zum einen gefragt, ob ihr Partner oder ihre Partnerin eine wissenschaftliche
Tatigkeit ausubt, also eine Forschungs- oder Lehrtatigkeit, die mit finanziellen Mitteln einer Hochschule
oder mit Drittmitteln finanziert ist. Zum anderen wurde ermittelt, ob der Partner oder die Partnerin einer
anderen Erwerbstatigkeit nachgeht.

Figt man diese Antworten zusammen, so zeigt sich fur alle drei akademischen Stufen: Manner leben
haufiger mit Partner/innen zusammen, die zum Zeitpunkt der Befragung nicht erwerbstatig waren
(Abbildung 7). Dies ist teilweise auf eine traditionelle Rollenteilungen im Haushalt und in der Kinder-
betreuung zuriickzufiihren. Mehr als die Halfte der nicht erwerbstatigen Partner/innen von Nachwuchs-
wissenschaftler/innen ohne Doktorat befindet sich aber auch noch im Studium oder einer anderen Aus-
oder Weiterbildung. Die Professor/innen mit nichterwerbstatigen Partner/innen gehen dagegen mehrheit-
lich davon aus, dass dieser Zustand von Dauer sein wird — teilweise auch deshalb, weil sich die Part-
ner/innen bereits im Ruhestand befinden. Letzteres gilt hauptsachlich fir Professorinnen.

Abbildung 7: Erwerbsstatus der Partner/innen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=8282; davon drei Falle ohne Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen
aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

™ Die Wissenschaftlerinnen, die an der Befragung teilnahmen, sind im Durchschnitt 2.6 Jahre jiinger als ihre Partner (Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen ohne Doktorat: identische Altersdifferenz); die Manner im Durchschnitt 1.8 Jahre &lter als ihre Partnerinnen
(Nachwuchswissenschaftler ohne Doktorat: 1 Jahr).
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Bei 84% der Wissenschaftler/innen, die in einer Partnerschaft leben, ist der Partner oder die Partnerin
ebenfalls erwerbstatig. Zwei Drittel dieser Partner/innen verfolgen ihre berufliche Karriere ausserhalb
des Hochschul- und Wissenschaftsbetriebs. Am haufigsten leben Professorinnen mit Partner/innen zu-
sammen, die auch eine akademische Erwerbstatigkeit austben (43%). Dieses Muster wird uns im Folgen-
den noch 6fter begegnen: Frauen, welche die hdchste Stufe einer akademischen Karriere erreicht haben,
leben Gberdurchschnittlich haufig mit Partner/innen zusammen, die vergleichbar qualifiziert sind und ein
vergleichbares berufliches Engagement an den Tag legen. Dies ist der geschlechtsspezifische Kern der
«Doppelkarriere-Problematik».

Werden die Singles ebenfalls mitbertcksichtigt, ergeben sich die in Tabelle 8 ausgewiesenen Werte zur
Partnerschaftssituation und Erwerbstatigkeit der Partner/innen. Knapp zwei Drittel aller Wissenschaft-
ler/innen leben mit einem Partner oder einer Partner/in zusammen, der oder die ebenfalls erwerbstatig ist
— bei den Frauen sind es 71%, bei den Mannern 61%. Dies sind die Personen, die sich aktuell in einer
Doppelkarriere-Konstellation befinden kénnen.

Tabelle 8: Wissenschaftliches Personal nach Partnerschaft und Erwerbstatigkeit des Partners / der Partnerin

Partner/in Partner/in erwerbstitig Total
Akademische Ge- Sinale nicht :
Stufe schlecht 9 erwerbs- L\ 2demisch ”'th' Total % N
titig akademisch

Manner 6.9% 21.3% 19.6% 52.2% 71.8% 100.0% 845
Professur Frauen 20.6% 8.9% 33.9% 36.6% 70.4% 100.0% 257

Total 10.1% 18.4% 23.0% 48.5% 71.5% 100.0% 1'102
Mittelbau mit Manner 14.3% 20.0% 19.4% 46.3% 65.7% 100.0% 2'577
Doktorat Frauen 19.6% 52% 28.1% 47.1% 75.2% 100.0% 2'027

Total 16.7% 13.4% 23.3% 46.6% 69.9% 100.0% 4'604
Mittelbau Manner 34.4% 14.7% 14.2% 36.7% 50.9% 100.0% 2'341
ohne Doktorat Frauen 25.9% 6.4% 21.7% 46.0% 67.8% 100.0% 2'588

Total 29.9% 10.3% 18.1% 41.6% 59.8% 100.0% 4'929

Manner 21.4% 18.0% 17.3% 43.3% 60.6% 100.0% 5'763
Total Frauen 23.0% 6.0% 25.0% 46.0% 71.0% 100.0% 4'872

Total 22.1% 12.5% 20.9% 44.5% 65.4% 100.0% 10'635

Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635; keine Falle ohne Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte
Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

2.3.3 Ausbildung des Partners / der Partnerin

Allein die Tatsache, dass beide Partner erwerbstatig sind, begriindet noch keine Doppelkarriere. Der Beg-
riff «Doppelkarrierepaar» soll im Gegenteil gerade dazu dienen, sie von «blossen» Doppelverdienerpaaren
abzuheben. Das Besondere wird beispielsweise daran festgemacht, dass beide Partner/innen hoch qualifi-
ziert sind, sich stark mit ihnrem Beruf identifizieren, klar aufstiegsorientiert sind, ihre Karrieren gleichbe-
rechtigt verfolgen oder gemeinsam eine Balance zwischen einem erflllten Berufs- und Familienleben su-
chen (vgl. Abele 2010). Sofern diese definitorischen Merkmale auf Einstellungen zu Beruf und Privatleben
beruhen, fallt es allerdings schwer, sie in quantitativen Untersuchungen zuverlassig und mit vertretbarem
Aufwand zu bestimmen. In der Regel werden Doppelkarrierepaare deshalb anhand einstellungsunabhan-
giger Eigenschaft wie dem Ausbildungsstand der Partner/innen oder ihrem Beschaftigungsgrad identifi-
ziert (vgl. Abele 2010; Rusconi/Solga 2010). Wir orientieren uns im Folgenden ebenfalls an diesen beiden
Merkmalen.

DarUber, dass in Doppelkarrierepaaren beide Partner hoch qualifiziert sind und einen akademischen Ab-
schluss besitzen, besteht in der Forschung weitgehend Einigkeit. Untersucht man Doppelkarrierepaare im
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universitaren Umfeld, so ist dieses Merkmal allerdings nicht sehr abgrenzend. Wahrend die Akademiker-
paare in der Gesamtbevélkerung eine Minderheit aller Doppelverdienerpaare bilden, sind sie an Universita-
ten aus naheliegenden Griinden die Regel. Wie Abbildung 8 zeigt, ist der Anteil der Partner/innen mit
einem Hochschulabschluss auf allen akademischen Stufen und unter beiden Geschlechtern hoch: Unge-
fahr vier von funf Wissenschaftler/innen in einer Partnerschaft leben mit einem Akademiker oder einer
Akademikerin zusammen. Unter den Professor/innen und im Mittelbau mit Doktorat leben die Frauen
etwas haufiger in sogenannt bildungshomogamen Partnerschaften als die Manner. Der Unterschied ist
aber im Vergleich zu anderen Untersuchungen relativ gering (vgl. Abele 2010). Dies durfte hauptsachlich
darauf zurlickzufhren sein, dass unsere Befragung nur die Partnerwahl von Akademiker/innen mit einer
wissenschaftlichen Anstellung an einer universitdren Hochschule abbildet und der Anteil an Aka-
demikerpaaren deshalb allgemein hoch ist.

Abbildung 8: Ausbildung des Partners oder der Partnerin
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die in einer Partnerschaft leben (N= 8282; keine Félle ohne Angaben). Wegen Rundungs-
differenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Vor allem bei Paaren, in denen beide eine akademische Karriere verfolgen, ist nicht allein das Vor-
handensein eines Hochschulabschlusses, sondern auch die hochste akademische Qualifikation der Part-
ner/innen von Interesse. Dies weniger, um den Begriff des Doppelkarrierepaares starker abzugrenzen,
sondern um Einblicke in die geschlechtsspezifischen Herausforderungen bei der Karrierekoordination zu
erhalten. Tabelle 9 zeigt die entsprechenden Konstellationen, wobei relativ grob zwischen den drei aka-
demischen Stufen (ohne Doktorat / mit Doktorat / Professur) unterschieden wird. Rosa eingefarbt sind
Zellen, in welchen die befragte Person tiefer qualifiziert ist als der Partner oder die Partnerin; grau einge-
farbt sind Zellen, in welchen die befragte Person einen Qualifikationsvorsprung hat. In den verbleibenden
weissen Zellen sind beide Partner/innen gleich qualifiziert.

Es zeigt sich ein Bild, das auch aus anderen Studien bekannt ist (vgl. Leemann/Stutz 2008): Frauen leben
haufiger als Manner mit hoher qualifizierten Partnern zusammen. So haben 37% der Frauen ohne Dokto-
rat einen promovierten Partner, aber nur 17% der Manner ohne Doktorat. Bei 18% der promovierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen hat der Partner eine Professur, bei den promovierten Nachwuchswissen-
schaftlern trifft dies nur auf 4% zu.
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Teilweise lassen sich diese Qualifikationsunterschiede mit Altersdifferenzen erklaren: So sind beispielsweise
etwas mehr als drei Viertel aller nicht promovierten Frauen, die mit einem promovierten Partner zusam-
menleben, jinger als dieser — mehr als die Halfte um mindestens drei Jahre. Die Qualifikationsunterschie-
de verweisen also nicht zwingend auf ungleiche Karriereentwicklungen oder ungleiche Karrierechancen.
Gleichwohl sind sie aber mit Blick auf die Koordination zweier Karrieren nicht unwichtig: Denn der Alters-
und Karriererckstand von Frauen kann bedeuten, dass die héher qualifizierten Manner als erste Mobili-
tatsentscheidungen fallen mussen und damit bei der Wahl neuer Arbeits- und Wohnorte die Richtung und
den Takt vorgeben (vgl. Leemann/Stutz 2008).

Tabelle 9: Befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/innen, die ebenfalls in Wissenschaft tatig
sind, nach akademischer Qualifikationsstufe

Befragungsteilnehmer/in Qualifikation Partner/in
s ohne mit Anzahl
Geschlecht  Qualifikation Doktorat Doktorat Professur Total
Manner ohne Doktorat 82.8% 17.2% 0.0% 100.0% 349
mit Doktorat 35.5% 60.4% 4.1% 100.0% 538
Professur 21.1% 57.8% 21.1% 100.0% 180
Frauen ohne Doktorat 63.2% 33.2% 3.6% 100.0% 584
mit Doktorat 14.7% 67.8% 17.5% 100.0% 593
Professur 1.1% 37.4% 61.5% 100.0% 91

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in in Wissenschaft (N= 2345; davon 0.4% ohne Angaben
zur Qualifikation des Partners oder der Partnerin). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte
leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

2.3.4 Erwerbsmodelle in Partnerschaften

Haufig werden Doppelkarrierepaare von blossen Doppelverdienerpaaren dadurch abgegrenzt, dass in
Doppelkarrierepaaren beide Partner Vollzeit erwerbstatig sind. Dieses Kriterium kann allerdings aus meh-
reren Grlinden kritisch hinterfragt werden: Erstens impliziert es, dass in Teilzeitstellen keine berufliche
Karriere maglich ist. Zweitens sind zwei Vollzeitpensen bei kinderlosen Paaren weit verbreitet, grenzen
also Doppelkarrierepaare nicht wirklich von Doppelverdienenden ab, wahrend sie in der Familienphase
nicht selbstverstandlich sind. Drittens stellt sich das Problem, dass der Beschaftigungsgrad und der tat-
sachliche Arbeitsaufwand gerade bei Wissenschaftler/innen des Mittelbaus oftmals auseinanderklaffen
(vgl. Abschnitt 2.2.3). Wir gehen deshalb im Folgenden in mehreren Schritten vor: Zuerst zeigen wir die
Erwerbsmodelle beruhend auf dem Beschaftigungsgrad, wobei ein Beschaftigungsgrad von mindestens
90% als Vollzeitstelle gilt. Anschliessend berechnen wir die Erwerbsmodelle aufgrund der tatsachlichen
Arbeitsstunden und zeigen auf, welche Verdnderungen sich ergeben, wenn man auch Paare mit Teilzeit-
beschaftigungen zu den (potenziellen) Doppelkarrierepaaren zahlt.

Erwerbsmodelle nach Beschaftigungsgrad

Abbildung 9 zeigt die Erwerbsmodelle der in Partnerschaften lebenden Wissenschaftler/innen, wenn man
die Erwerbstatigkeit am vertraglich festgelegten Beschaftigungsgrad misst. Dabei wird deutlich: Je hdher
die akademische Stufe, desto grosser sind die geschlechtsspezifischen Unterschiede im «Vollzeit-Vollzeit»-
Erwerbsmodell:

B Unter den Wissenschaftler/innen ohne Doktorat, die einen erwerbstatigen Partner oder eine er-
werbstatige Partnerin haben, leben 28% in Partnerschaften mit zwei Vollzeitstellen, zwischen Mannern
und Frauen besteht kein nennenswerter Unterschied.
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B Im Mittelbau mit Doktorat steigt dieser Anteil auf 39%, gleichzeitig eréffnen sich geschlechtsspezifi-
sche Differenzen: Fast jede zweite Nachwuchswissenschaftlerin mit Doktorat, die einen erwerbstatigen
Partner hat, lebt in einem Arrangement, in dem beide Partner Vollzeit beschaftigt sind. Bei den Mdnnern
trifft dies nur auf ein Drittel zu.

B Unter den Professor/innen bleibt der Anteil an Paaren mit zwei Vollzeitstellen stabil (40%). Die Schere
zwischen den Geschlechtern ¢ffnet sich jedoch markant: 71% aller Professorinnen mit einen erwerbstati-
gen Partner missen in ihrer Partnerschaft zwei Vollzeitstellen koordinieren, aber nur 30% aller Professo-
ren mit einer erwerbstatigen Partnerin.

Abbildung 9: Erwerbsmodelle gemass Beschaftigungsgrad
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit einem erwerbstatigen Partner oder einer erwerbstatigen Partnerin (N=6964; davon 2.8%
ohne Angaben zum Beschéftigungsgrad). Saulenabschnitte mit Werten unter 5% sind nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferen-
zen konnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Das Muster, dass Frauen haufiger als Manner in Partnerschaften mit zwei Vollzeitstellen leben, ist auch
aus anderen Untersuchungen bekannt: Es kommt offensichtlich nur selten vor, dass Manner ihr berufli-
ches Engagement zugunsten ihrer Ehefrau zurlickstecken. Frauen, die Vollzeit erwerbstétig sind, finden
sich daher haufig in Paararrangements mit zwei Vollzeitstellen. Wie unsere Befragung zeigt, unterschei-
den sich diese Verhéltnisse aber zwischen den akademischen Qualifikationsstufen. Dafir lassen
sich drei Erklarungen anfihren:

W Die erste Erklarung deutet die Unterschiede lebenslauforientiert: \Wegen der Geburt von Kindern
oder auch wegen erhohten beruflichen Anforderungen (Mobilitat, Préasenzzeiten, Arbeitspensum) gerat
das Zeitbudget von Paaren, in denen beide Partner Vollzeit erwerbstatig sind, unter Druck. Das Arrange-
ment wird neu ausgehandelt, und dabei treten deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede hervor: Bei
den Mannern, die eine akademische Karriere verfolgen, treten die Partnerinnen viel haufiger beruflich
klrzer als bei den Frauen, die denselben Weg einschlagen. Deshalb sinkt bei den Mannern der Anteil des
«Vollzeit-Vollzeit»-Erwerbsmodells, wahrend er bei den Frauen steigt.

W Die zweite Erklarung fahrt die Unterschiede auf einen Generationenwandel zurlick (Kohorteneffekt):
Demnach leben altere Wissenschaftler haufiger als jingere in Partnerschaften, in welchen die traditionelle
Rollenteilung von Beginn weg gegeben war (d.h. sich nicht im Verlauf der Paarbiographie ergab).

W Die dritte Erkldrung fihrt Selektionseffekte an: Die Wissenschaftskarriere entspricht einem Eliterekru-
tierungsprozess, in dem es nicht alle bis an die Spitze schaffen. Der Anteil an Frauen in «Vollzeit-Vollzeit»-
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Arrangements steigt deshalb von Stufe zu Stufe, weil sich Erwerbsmodelle mit traditionellerer Rollentei-
lung fir Frauen nicht als karrierefahig erweisen. Wissenschaftler/innen mit Erwerbsunterbriichen oder
langeren Teilzeitphasen schaffen mit grosser Wahrscheinlichkeit den Schritt auf eine Professur nicht. Ahn-
lich verhalt es sich bei Mannern in «Teilzeit-Teilzeit»-Erwerbsmodellen.

Die erste Erklarung vermag allerdings nicht vollstandig zu Gberzeugen, wenn man einzig den Beschafti-
gungsgrad betrachtet. Denn die Behauptung, dass der Druck auf «Vollzeit-Vollzeit»-Partnerschaften mit
steigender Qualifikationsstufe zunehme und zur Neuaushandlung von Paararrangements mit geschlechts-
spezifisch unterschiedlichen Ergebnissen flhre, lasst sich nicht in vollem Umfang belegen: Der Anteil der
Manner, die in «Vollzeit-Vollzeit»-Erwerbsmodellen leben, ist auf allen Qualifikationsstufen vergleichbar
gross, und im Total legt das «Vollzeit-Vollzeit»-Erwerbsmodell zu. Gemass unserer Erklarung musste da-
gegen der Anteil Manner in «Vollzeit-Vollzeit»-Partnerschaften von Stufe zu Stufe abnehmen. Und weil
Manner auf hdheren akademischen Stufen starker vertreten sind als Frauen, ware auch zu erwarten, dass
sich dies im Total spiegelt.

Erwerbsmodelle gemass Arbeitspensum

Die eben beschrieben Unstimmigkeit 6st sich auf, wenn man beim wissenschaftlichen Personal nicht den
Beschaftigungsgrad, sondern die effektiv geleisteten Arbeitsstunden in Betracht zieht.™ Als vollzeitbe-
schaftigt gelten dabei alle Wissenschaftler/innen, die pro Woche — gemass ihrer eigenen Einschatzung —
auf mindestens 38 Arbeitsstunden kommen (Beschaftigung von mindestens 90% in einer 42-Stunden-
Woche). Bei den Partner/innen, die eine Anstellung im Wissenschaftsbetrieb haben, wird ebenfalls die
geschatzte effektive Arbeitszeit verwendet; bei Partner/innen mit einer beruflichen Téatigkeit in der Privat-
wirtschaft oder Verwaltung der Beschaftigungsgrad (Vollzeit entspricht mindestens 90%).™

Abbildung 10: Erwerbsmodelle gemass Arbeitspensum, Variante Vollzeit (mind. 90%)
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit einem erwerbstatigen Partner oder einer erwerbstatigen Partnerin (N=6964; davon 1.8%
ohne Angaben zum Arbeitspensum des Partners bzw. der Partnerin). Bei Partner/innen, die ausschliesslich in der Privatwirtschaft oder
Verwaltung erwerbstatig sind, wird der vertragliche Beschaftigungsgrad verwendet. Sdulenabschnitte mit Werten unter 5% sind
nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

™ Berticksichtigt wurden sowoh! die akademische Tatigkeit wie auch allfallige ausserakademische Erwerbstatigkeiten.

Bei Partner/innen, die gleichzeitig eine akademische und nichtakademische Erwerbstatigkeit austiben, wurde die in Stunden
angegebene akademische Tatigkeit in Stellenprozente umgerechnet und zum nichtakademischen Beschaftigungsgrad hinzuge-
zahlt.
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Wie Abbildung 10 zeigt, gewinnt in dieser Perspektive das «Vollzeit-Vollzeit»-Erwerbsmodell unter den
Wissenschaftler/innen ohne Doktorat markant an Bedeutung: 60% aller Paare, in denen beide Partner
erwerbstatig sind, befinden sich in einem solchen Arrangement. Der Druck auf das berufliche Zeitbudget
und die geschlechtsspezifisch gepragte Wahl von Erwerbsmodellen werden nun ersichtlich: Der Anteil der
Manner in «Vollzeit-Vollzeit»-Arragements sinkt von 57% beim Mittelbau ohne Doktorat auf 36% unter
den Professoren; diese Entwicklung spiegelt sich auch im Total (60% vs. 46%). Beim Mittelbau ohne Dok-
torat unterscheidet sich die Haufigkeit von «Vollzeit-Vollzeit»-Erwerbsmodell zwischen Mannern und
Frauen noch kaum. Dies andert sich bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen, und bei den
Professor/innen sind die Differenzen frappant. Der Anteil der Frauen in «Vollzeit-Vollzeit»-Partnerschaften
bleibt dabei unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit und ohne Doktorat gleich gross (61%); bei
den Professor/innen steigt er um gut ein Viertel (78%,).

Abbildung 11: Erwerbsmodelle gemass Arbeitspensum, Variante Teilzeit (mind. 80%)
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit einem erwerbstéatigen Partner oder einer erwerbstatigen Partnerin (N=6964; davon 1.8%
ohne Angaben zum Arbeitspensum des Partners bzw. der Partnerin). Bei Partner/innen, die ausschliesslich in der Privatwirtschaft oder
Verwaltung erwerbstatig sind, wird der vertragliche Beschaftigungsgrad verwendet. Saulenabschnitte mit Werten unter 5% sind
nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Gegen den Schwellenwert eines Erwerbspensums von 90% lasst sich nun kritisch einwenden, dass
gleichstellungs- und vereinbarkeitspolitische Massnahmen darauf zielen, Karrieren auch in (vortibergehen-
den und wahrend der Familienphase gewahlten) Teilzeitbeschaftigungen zu ermdéglichen. Welches Bild
ergibt sich nun, wenn man den Schwellenwert auf 80% senkt? Abbildung 11 zeigt die Ergebnisse:
Die geschlechtsspezifischen Muster bleiben sich gleich, aber unter den Befragten, die einen erwerbstati-
gen Partner oder eine erwerbstatige Partnerin haben, steigt der Anteil der (potenziellen) Doppelkarriere-
Erwerbsmodelle nun auf rund zwei Drittel. Die Zunahme ist auf allen akademischen Stufen vergleichbar,
aber bei Madnnern etwas starker ausgepragt als bei Frauen — insbesondere unter den Professor/innen.™

™ Die Senkung des Schwellenwerts von 90% auf 80% hat keine grossen Auswirkungen auf die Einstufung der Befragten selber:

81% der Wissenschaftler/innen mit einem erwerbstatigen Partner oder einer erwerbstatigen Partnerin erreichen gemass eigener
Einschatzung ohnehin ein wochentliches Arbeitspensum von mindestens 38 Stunden, beim Schwellenwert von 34 Stunden sind
es 87%. Etwas bedeutender sind die Anderungen bei den Partner/innen, die ausserhalb der Wissenschaft erwerbstétig sind, und
bei denen wir uns auf den vertraglichen Beschaftigungsgrad stutzen: Hier haben 61% einen Beschaftigungsgrad von mindestens
90% (Manner: 77%, Frauen: 44%) und 72% einen von mindestens 80% (Manner: 86%, Frauen: 58%). Die Zunahme der (po-
tenziellen) Doppelkarriere-Erwerbsmodelle ist hauptsachlich darauf zurtickzufthren. Dies erklart auch, weshalb die Zunahme un-
ter den Professorinnen, die haufig mit Wissenschaftler/innen liiert sind, nur gering ausfallt.
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2.3.5 Doppelkarrierepaare

Anhand der beiden Erwerbspensen und des Bildungsabschlusses der Partnerin bzw. des Partners Iasst sich
nun angeben, wie gross der Anteil der Befragten ist, die in einer so definierten Doppelkarriere-
Konstellation leben. Dabei werden auch Beziehungen als Doppelkarrierepartnerschaften gewertet, in wel-
chen der Partner oder die Partnerin eine Erwerbstatigkeit ausserhalb des Hochschul- und Wissenschaftsbe-
triebs austbt. Abbildung 12 zeigt die Ergebnisse, aufgegliedert nach Geschlecht und akademischer Stu-
fe. Als Schwellenwert fur das Erwerbspensum haben wir einen Beschaftigungsgrad von 80% bzw. ein
effektives Arbeitspensum von 34 Stunden pro Woche verwendet.

Der Anteil der Befragten, die mit ihrem Partner oder ihrer Partnerin eine Doppelkarriere fhren, betragt
insgesamt 38%; das sind rund 4000 Personen. Unter den Ubrigen Teilnehmenden sind 22% Single, bei
12% ist der Partner oder die Partnerin nicht erwerbstatig und 27% leben zwar mit einem erwerbstatigen
Partner oder einer erwerbstatigen Partnerin zusammen, erfiillen aber die Kriterien eines Doppelkarriere-
paares nicht. Bei rund zwei Dritteln dieser Ubrigen Erwerbspaare ist ausschlaggebend, dass mindestens
eine Person weniger als 80% arbeitet, bei einem Siebtel hat der Partner oder die Partnerin keinen akade-
mischen Abschluss, und in den Gbrigen Fallen kumulieren sich diese Grinde.

Abbildung 12: Paarkonstellationen der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635, davon 1.2% ohne Angaben zu Erwerbstatigkeit oder Arbeitspensum des
Partners oder der Partnerin). Bei Partner/innen, die ausschliesslich in der Privatwirtschaft oder Verwaltung erwerbstatig sind, wird der
vertragliche Beschaftigungsgrad verwendet. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Der Anteil der Personen, die in Doppelkarriere-Konstellationen leben, ist auf allen akademischen Stufen
ahnlich gross und betragt knapp zwei Finftel. Gleichzeitig sinkt von Stufe zu Stufe altersbedingt der An-
teil Singles und steigt der Anteil an Wissenschaftler/innen, die mit nicht erwerbstatigen Personen liiert sind
oder in «Erwerbspartnerschaften» leben, die nicht als Doppelkarriere-Konstellationen zahlen.

Hinter dieser allgemeinen Entwicklung verbergen sich allerdings grosse geschlechtsspezifische Unterschie-
de: Der Anteil der Frauen in Doppelkarrierepartnerschaften steigt von 41% beim Mittelbau ohne Doktorat
auf 57% bei den Professorinnen. Bei den Mannern bestehen zwischen den akademischen Stufen wenig
Unterschiede, der Anteil der Doppelkarrierepartnerschaften bewegt sich stets bei ungefahr einem Drittel.
Dieser stabile Anteil an Doppelkarrierepartnerschaften bei den Mannern ist hauptsachlich darauf zurtick-
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zuflhren, dass der Anteil mannlicher Singles von Stufe zu Stufe sinkt. Wirde man einzig die Manner in
festen Beziehungen betrachten, so ware der Anteil an Doppelkarrierepartnerschaften unter den Professo-
ren deutlich geringer als beim Mittelbau ohne Doktorat.

Etwas Uberraschend mag auf den ersten Blick erscheinen, dass der Anteil der Frauen in Doppelkarriere-
Konstellationen zwar von Stufe zu Stufe deutlich zunimmt, die Auswirkungen auf den Anteil Doppel-
karrierepaaren insgesamt aber bescheiden bleibt: So ist der Anteil an Professorinnen in Doppelkarriere-
Konstellationen zwar um 8 Prozentpunkte grdsser als unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Dok-
torat, im Total sinkt er jedoch um 4 Prozentpunkte. Dies ist schlicht darauf zurtickzufthren, dass es unter
den Professorinnen viel weniger Frauen gibt als unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Doktorat:
Die anspruchsvolle Doppelkarriere-Bewaltigung (oder der Verzicht auf eine Partnerschaft) erscheint als
hohe und tendenziell geschlechtsspezifische Hurde, welche die Karrierechancen von Frauen in der Wissen-
schaft mindert.

Nimmt man die Paarkonstellationen™ in den einzelnen Fachbereichen in den Blick (Abbildung 62 bis Ab-
bildung 64 im Anhang), so zeigt sich: Die geschlechtsspezifischen Unterschiede bestehen Gberall, sind aber
unterschiedlich ausgepragt. Konzentriert man sich auf promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen und
Professor/innen, so leben Frauen mit Partner in vier Fachbereichen rund doppelt so haufig in Doppelkarriere-
Konstellationen wie Manner: In den Wirtschaftswissenschaften, den Rechtswissenschaften, der Medizin und
den Technischen Wissenschaften. Verhaltnismassig gering ist der Unterschied bei den Geistes- und Sozial-
wissenschaften und im interdisziplindren Bereich. Ein hoher geschlechtsspezifischer Unterschied kann bedeu-
ten, dass relativ viele Manner in traditionellen Paararrangements leben und gegentber Frauen im wissen-
schaftlichen Wettbewerb insofern einen Vorteil besitzen, als sie starker von Haushalts- und allfalligen Kin-
derbetreuungsarbeiten entlastet sind. Die Verhaltnisse mussten in den einzelnen Fachbereichen jedoch naher
untersucht werden, denn der Anteil an Doppelkarrierepaaren ist auch davon abhangig, wie viele Personen
mit Nichtakademiker/innen liiert sind, wie haufig es inegalitére Erwerbsmodelle zugunsten der Karriere der
Frau gibt oder wie oft beide ein Erwerbspensum von weniger als 80% aufweisen.

Fir die einzelnen Universitaten ist von Interesse, wie haufig Doppelkarriere-Konstellationen bei ihrem
wissenschaftlichen Personal sind (Abbildung 65 bis Abbildung 67 im Anhang)."” Mit einer Ausnahme
schwanken die Anteile zwischen 30% und 45%; bei den promovierten Nachwuchswissenschaftler/innen
und Professor/innen zwischen 35% und 46%. Bei dieser letzten Gruppe weisen sechs der zwolf Universi-
taten einen Anteil von mindestens 40% aus (in absteigender Reihenfolge: ETH Zirich, Universitaten Genf
und Zdrich, ETH Lausanne, Universitaten Lausanne und Basel). Die Unterschiede sollten aber mit Vorsicht
interpretiert werden, weil die Teilnahmequoten von Universitat zu Universitat teilweise betrachtlich
schwanken. Auch ist darauf hinzuweisen, dass wir von den Befragten nicht auf die Gesamtheit des wis-
senschaftlichen Personals schliessen kénnen (vgl. dazu ausfuhrlich Abschnitt 2.1).

Dass ein Wissenschaftler oder eine Wissenschaftlerin in einer Doppelkarriere-Konstellation lebt, heisst
nicht, dass der Partner oder die Partnerin ebenfalls eine akademische Laufbahn verfolgt — darauf ist
nochmals deutlich hinzuweisen. Bei mehr als der Halfte der Befragten, die Teil eines Doppelkarrierepaares
sind, arbeitet der Partner oder die Partnerin in der Privatwirtschaft oder der Verwaltung. Fur die
Forderung von Doppelkarrierepaaren ist dieser Sachverhalt entscheidend: Will man diese Partner/innen bei
Stellenwechseln unterstiitzen, so sind gute Netzwerke in Privatwirtschaft und Verwaltung eine wichtige
Voraussetzung. Je nach Fachbereich ist der Anteil unterschiedlich hoch: Mit Abstand am gréssten ist er in
den Rechtswissenschaften, wo drei von vier «Doppelkarriere-Partner/innen» eine berufliche Karriere aus-

6 . - .
Singles wurden fur diese Auswertung ausgeschlossen.
" In diesen Auswertungen sind die Singles eingeschlossen.
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serhalb des Wissenschaftsbetriebs verfolgen. Umgekehrt sind in den Exakten und Naturwissenschaften
mehr als die Halfte mit einem Wissenschaftler oder einer Wissenschaftlerin zusammen, der oder die sich
ebenfalls in der akademischen Welt bewegt (vgl. dazu auch Schiebinger/Davies Henderson/Gilmartin
2008).

Sofern Wissenschaftler/innen in einer Doppelkarrierekonstellation mit einem Wissenschaftler oder einer
Wissenschaftlerin leben, arbeiten sie nicht selten an derselben Universitat: Dies trifft auf rund 43%
aller Befragten in einer «wissenschaftlichen» Doppelkarrierepartnerschaft zu. Bei 30% ist der Partner oder
die Partnerin an einer anderen Schweizer Hochschule angestellt, bei 18% an einer Hochschule im Aus-
land, in den verbleibenden Fallen Gben der Partner oder die Partnerin eine akademische Tatigkeit aus,
ohne aktuell an einer Hochschule angestellt zu sein. Zwischen den Geschlechtern und akademischen Stu-
fen gibt es dabei nur wenig Unterschiede — von einer Ausnahme abgesehen: Professorinnen leben auffal-
lig haufig (31%) mit einem Partner zusammen, der an einer auslandischen Hochschule arbeitet. Fir diese
akademische Stufe scheint sich somit das Muster zu bestatigen, dass Manner seltener als Frauen bereit
sind, ihrer Partnerin nachzureisen (vgl. Martinez u.a. 2007; Leemann/Stutz 2008).

Abbildung 13: Arbeitsort von akademisch tatigen Partner/innen in
Doppelkarrierepartnerschaften
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen in Doppelkarrierepartnerschaften mit Partner/in in Wissenschaft (N= 1802; keine Félle ohne
Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Der betrachtliche Anteil von «wissenschaftlichen» Doppelkarrierepaaren, die an derselben Universitat
arbeiten, mag auf der einen Seite Uberraschen, weil in der Diskussion um Doppelkarrierepaare vor allem
raumliche Trennungen und Mobilitdtsprobleme hervorgehoben werden. Auf der anderen Seite ist es nor-
mal, dass man sich am Arbeitsplatz kennenlernt. Hervorzuheben ist, dass es bei unseren Angaben um
einen Querschnitt handelt, der die biographische Dimension ausblendet: Wir wissen nicht, wie viele dieser
Paare zuvor wie oft aus beruflichen Griinden an verschiedenen Orten lebten oder wie viele der Wissen-
schaftler/innen in der Vergangenheit Trennungen wegen unvereinbaren Karriereplanungen erlebt haben™
— und wir kennen auch ihre berufliche und partnerschaftliche Zukunft nicht. Es ist einsichtig, dass unter
Berlicksichtigung der (paar-)biographischen Dimension deutlich mehr Doppelkarrierepaare von raumlichen
Trennungen und schwerwiegenden Mobilitdtsentscheidungen betroffen sind, als dies in der Querschnitts-

"® Wie gehen in Abschnitt 2.5.4 niher auf solche Fragen ein.
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betrachtung zum Ausdruck kommt. Gleichwohl ist es aber fir Universitaten wichtig zu wissen, dass ihre
Wissenschaftler/innen, die sich in einer «wissenschaftlichen» Doppelkarriere-Konstellation befinden, hau-
fig mit einem Partner oder einer Partnerin zusammenleben, der oder die an derselben Universitat ange-
stellt ist. Massnahmen zugunsten von Doppelkarrierepaaren missen deshalb nicht zwingend und aus-
schliesslich in dem Moment einsetzen, in dem das Paar einen Mobilitatsentscheid trifft oder raumlich ge-
trennt ist. Bereits zuvor oder — je nach Perspektive und Karriereverlauf — danach kénnen Universitaten
«ihre» Doppelkarrierepaare wirksam unterstttzen.

Wie verhalten sich unsere Ergebnisse zu anderen Studien? Wie eingangs erwahnt, gibt es nur wenige
Studien, die versuchen, die Haufigkeit von Doppelkarrierekonstellationen an Universitdten zu ermitteln
(vgl. Abschnitt 1.3). Dabei definieren sie den Begriff der Doppelkarriere anders, als dies in den meisten
Ubrigen Studien zu Doppelkarrierepaaren geschieht: Sie blenden den Beschaftigungsgrad oder das Ar-
beitspensum aus und verstehen unter Doppelkarrierepartnerschaften Beziehungen, in denen beide Part-
ner/innen einer wissenschaftlichen Tatigkeit nachgehen. Angesichts dessen macht es wenig Sinn, die hier
erarbeiteten Ergebnisse zur Haufigkeit von Doppelkarrierepaaren mit diesen Studien zu vergleichen. Viel-
mehr missen wir uns auf die Ergebnisse zur Erwerbstatigkeit des Partners oder der Partnerin stitzen, die
weiter oben in Tabelle 8 enthalten sind.

An den Universitaten der lateinischen Schweiz wurde im Rahmen des BPCG eine Situationsanalyse
erarbeitet, die ebenfalls auf einer Befragung des wissenschaftlichen Personals beruht (BULA 2011). Dabei
wurden die Teilnehmenden direkt gefragt, ob sie einen Partner oder eine Partnerin haben, der oder die
ebenfalls eine akademische Karriere verfolgt. 31% der Wissenschaftlerinnen und 27% der Wissenschaftler
antworteten mit «Ja». Diese Anteile sind hdher als in unserer Befragung, in der 25% der Wissenschaftle-
rinnen und 17% der Wissenschaftler angaben, dass ihr Partner oder ihre Partnerin ebenfalls in der Wis-
senschaft tatig ist (Forschungs- oder Lehrtatigkeit an Hochschule oder finanziert Gber Drittmittel). Flr
diesen Unterschied dirften hauptsachlich zwei Grinde verantwortlich sein:

B Die Befragung an den lateinischen Universitaten zielte im Titel explizit auf «carriéres duales (DCC)»,
wahrend in unserer Befragung allgemeiner von Partnerschaft, Vereinbarkeit und akademischer Karriere
die Rede war. Es scheint plausibel, dass der offenere Titel tendenziell ein breiteres Teilnehmerfeld an-
sprach. Insgesamt beteiligten sich an der Befragung der lateinischen Universitdten rund 950 Personen, an
unserer Befragung rund 3540 Personen der Universitaten Freiburg, Genf, Lausanne, Neuenburg und der
usl.

B Die Befragung an den lateinischen Universitaten ermittelte die akademische Karriereabsicht unabhangig
vom aktuellen Erwerbsstatus. Auch Partner/innen, die sich noch im Studium befanden oder wegen Mut-
terschaft voriibergehend nicht erwerbstatig waren, konnte das Ziel zugeschrieben werden, eine akademi-
sche Laufbahn zu verfolgen. In unserer Befragung wurden nur Partner/innen ermittelt, die zum Zeitpunkt
der Umfrage einer bezahlten akademischen Tatigkeit nachgingen.

Vergleiche sind auch mit der US-amerikanischen Studie «Dual Career Academic Couples» (2008)
maoglich, fur welche die Vollzeit beschaftigen Wissenschaftler/innen («faculty») an 13 fihrenden US-
amerikanischen Universitaten befragt wurden (Schiebinger/Henderson/Gilmartin 2008). Der markanteste
Unterschied zu den hier dargestellten Schweizer Verhaltnissen besteht darin, dass dort der Anteil an
«akademischen Partnerschaften» (beide Partner/innen sind im Universitats- und Wissenschaftsbetrieb
tatig) mit 36% deutlich grésser ist (hier: 21%); geringer ist dagegen der Anteil der Singles (14%; hier:
22%). Fihrt man unsere Auswertungen allein fir Personen mit einer Vollzeitbeschaftigung durch und
beschrankt man sich auf promovierte Wissenschaftler/innen, so kommt man in der Schweiz bezlglich der
Singles auf einen sehr ahnlichen Wert (16%), der Anteil der «akademischen Partnerschaften» ist aber
nach wie vor geringer (24%). Wesentliche geschlechtsspezifische Unterschiede sind in beiden Umfragen
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vorhanden und bewegen sich in sehr dhnlichen Dimensionen (vgl. Prozentanteile in Fussnoten): Wissen-
schaftlerinnen sind haufiger Single als Wissenschaftler,” Wissenschaftlerinnen haben haufiger eine nicht
erwerbstatige Partnerin als Wissenschaftler.*

2.4 Hausarbeit und Kinderbetreuung

Das Konzept «Doppelkarrierepaar» bezieht sich hauptsachlich auf das berufliche Leben. Es nimmt keinen
Bezug auf Familienverhaltnisse: Ob ein Paar Kinder hat oder nicht, hat keine direkten Auswirkungen dar-
auf, ob es als «Doppelkarrierepaar» eingestuft wird. Ahnliches gilt fur die innerpartnerschaftliche Arran-

gements in der unbezahlten Arbeit: Eine egalitdre Aufteilung von Hausarbeit und Kinderbetreuung wird

zwar teilweise mit Doppelkarrierepaaren in Verbindung gebracht, aber bei statistischen Auswertungen in
der Regel nicht zu einem notwendigen Kriterium erhoben.

Gleichzeitig ist aber unbestritten, dass das partnerschaftliche Vereinbarkeitsmanagement einen entschei-
denden Einfluss darauf hat, in welchem Ausmass beide Partner/innen ihre beruflichen Ziele verwirklichen
kédnnen. Damit beschéftigt sich das vorliegende Kapitel. Wir beschreiben einleitend, in welchen Familiensi-
tuationen sich die Befragten befinden und welche Zusammenhange sich zwischen Familiensituation und
partnerschaftlichen Erwerbsmodellen beobachten lassen (Abschnitt 2.4.1). Anschliessend beleuchten wir,
wie sich die Paare die Hausarbeit und eine allfallige Kinderbetreuung aufteilen und wieweit sie dabei auf
Unterstltzung von Dritten zurlckgreifen (Abschnitte 2.4.2 und 2.4.3). Genauer betrachtet werden insbe-
sondere die Inanspruchnahme von familienergdnzender Kinderbetreuung (2.4.4). Die Wechselwirkungen
von Partnerschaft, Familie und akademischer Karriere bis hin zu Kinderlosigkeit und Trennungen sind
Thema des Folgekapitels 2.5.

Unsere Darstellung konzentriert sich dabei nicht auf Doppelkarrierepaare, sondern auf alle Befragten,
die in einer Partnerschaft leben oder sonst Kinder haben. Denn auch Frauen verfolgen akademische
Karrieren zwar Uberdurchschnittlich haufig, aber nicht ausschliesslich in Doppelkarriere-Konstellationen.
Fragen der Vereinbarkeit stellen sich zudem nicht nur Doppelkarrierepaaren, sondern allen doppelverdie-
nenden Paaren — und ganz besonders Alleinerziehenden. Und schliesslich interessiert ebenfalls, welche
Griunde dafir verantwortlich sind, wenn sich Doppelkarrieren nicht realisieren lassen.

2.4.1 Familiare Situation der Befragten

Abbildung 14 zeigt die familiare Situation der Befragten. Angegeben ist zum einen, ob sie sich in einer
festen Partnerschaft befinden; zum anderen, ob sie ein Kind haben, das sich zeitweilig oder dauerhaft in
ihrem Haushalt befindet. Insgesamt lebt gut ein Drittel aller Teilnehmenden in einem Haushalt mit Kind,
darunter eine verhaltnismassig geringe Zahl Alleinerziehende (2%). Fast die Halfte hat einen festen Partner
oder eine feste Partnerin und lebt in einem kinderlosen Haushalt — bei &lteren Teilnehmenden kann dies
auch bedeuten, dass die Kinder bereits ausgezogen sind. Die Ubrigen — rund ein Finftel — sind Singles.

Vollzeitbeschaftigte Wissenschaftler/innen an US-amerikanischen Universitdten: 21% Singles unter den Frauen, 10% Singles
unter den Mannern (N=9038); vollzeitbeschaftigte und promovierte Befragungsteilnehmende an Schweizer Universitaten: 21%
Singles unter den Frauen; 12% Singles unter den Mannern (N=3807). — Es ist grundsatzlich nicht auszuschliessen, dass diese Un-
terschiede teilweise auf ein unterschiedliches Antwortverhalten zuriickgehen, d.h. alleinstehende Frauen sich haufiger an den Be-
fragungen beteiligten als alleinstehende Manner. Allerdings decken sich die Ergebnisse auch mit Untersuchungen zur Familiensi-
tuation von weiblichen Fuhrungskraften in der Privatwirtschaft (vgl. Abschnitt 2.5.4).

Vollzeitbeschaftigte Wissenschaftler/innen an US-amerikanischen Universitdten: 5% der Frauen und 20% der Manner haben
eine/n nicht erwerbstatige/n Partner/in («Stay-at-Home Partner») (N=9038); vollzeitbeschaftigte und promovierte Befragungsteil-
nehmende an Schweizer Universitaten: 7% der Frauen und 21% der Manner haben eine/n nicht erwerbstatige/n Partner/in
(N=3807).
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Dass Nachwuchswissenschaftler/innen in der Doktoratsphase Kinder haben, kommt nur ausnahms-
weise vor, besonders selten, wenn Partner oder Partnerin ebenfalls eine akademische Tatigkeit austben.
Wie zusatzliche Auswertungen zeigen, ist der Anteil der Eltern in dieser Gruppe ungefdhr halb so gross
wie bei einer Erwerbstatigkeit von Partner oder Partnerin in der Privatwirtschaft oder Verwaltung.

Unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat hat fast jede zweite Person Kinder. Die
Mehrheit der promovierten Eltern sorgt dabei fir zwei oder mehr Kinder, in etwas mehr als der Halfte der
Falle ist das jungste Kind weniger als 5 Jahre alt. Unter den Professor/innen nimmt der Anteil der Befrag-
ten mit Kindern nochmals zu, unter den Mannern allerdings deutlich starker als unter den Frauen. Die
durchschnittliche Kinderzahl der Professor/innen ist hoher als bei den promovierten Nachwuchswissen-
schaftler/innen (2.1 vs. 1.9) und die Kinder sind alter: Bei mehr als der Halfte zahlt das jingste Kind min-
destens zehn Jahre.

Abbildung 14: Familiare Situation der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: alle befragten Wissenschaftler/innen (N=10'635; keine Falle ohne Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte
Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Die Ergebnisse deuten stark darauf hin, dass die meisten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler Eltern
werden, nachdem sie das Doktorat erworben haben. Der erhdhte Vereinbarkeitsdruck durch Betreuungs-
pflichten gegentber Kleinkindern durfte somit haufig in eine Phase fallen, die fur die akademische Lauf-
bahn von entscheidender Bedeutung ist und in der die Mobilitadtsanforderungen und die zeitliche Bean-
spruchung durch den Beruf (z.B. Lehrveranstaltungen, Tagungsteilnahmen) ebenfalls steigen (sogenannte
«Rushhour-Phase»; vgl. Folbre/Bittman 2004). Die Ergebnisse der Umfrage legen zudem nahe, dass insbe-
sondere die Wissenschaftlerinnen auf diesen beruflichen Druck reagieren, indem sie Kinderwiinsche ver-
schieben oder ganz auf Kinder verzichten. Wir vertiefen dieses Thema deshalb in Abschnitt 2.5.4.

Welche Zusammenhdnge bestehen zwischen der Familiensituation und dem gewahlten Erwerbsmo-
dell? Wir hatten bei der Entwicklung der Erwerbsmodelle und der Doppelkarrierekonstellationen unter
anderem vermutet, dass die Geburt von Kindern zur Neuaushandlung von Erwerbsarrangements fihrt, die
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Ergebnisse zeitigen: Manner, die nach der Geburt ihres Kindes im
Wissenschaftsbetrieb verbleiben, leben haufig mit Frauen zusammen, die beruflich kirzer treten. Dass
Wissenschaftler/innen mit Kindern dagegen mit einem Mann liiert sind, der Teilzeit arbeitet, ist die Aus-
nahme. Frauen stehen somit haufiger vor der Wahl, ihre akademische Karriere aufzugeben oder die an-
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spruchsvolle Aufgabe einer Doppelkarriere mit einem zeitlichen Druck und einem aufwandigen Vereinbar-
keitsmanagement einzugehen.

Abbildung 15 zeigt, wieweit sich die Erwerbsmodelle der befragten Manner und Frauen unterscheiden,
die ein Kind unter 15 Jahren oder kein Kind in diesem Alter haben. Betrachten wir zunadchst die Wissen-
schaftler/innen mit Kindern (erste sechs Saulen von links), so zeigt sich: Auf allen drei akademischen Stu-
fen leben die Mtter haufiger in Erwerbsmodellen mit beidseitigem hohen Berufsengagement als die Va-
ter. Das Ausmass des Unterschieds nimmt von Stufe zu Stufe zu. Dies lasst vermuten, dass der «Verein-
barkeitsdruck» nicht allein durch die Geburt von Kindern erhéht wird. Offensichtlich spielen auch steigen-
de berufliche Anforderungen (Mobilitat, erhdhte Arbeitspensen) eine wichtige Rolle. Unter den Nach-
wuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat arbeitet mehr als die Halfte der Mutter weniger als 34 Stun-
den pro Woche (Summe der grauen bis schwarzen Sdulenabschnitte), dieses Modell erweist sich jedoch
kaum als karrierefahig: Unter den Wissenschaftler/innen mit Doktorat sind es noch 30% der Mutter, unter
den Professor/innen 4%. Bei den Vatern sind Arbeitspensen mit weniger als 34 Stunden pro Woche auf
allen Stufen selten.

Abbildung 15: Erwerbsmodell und Familiensituation von befragten Wissenschaftler/innen mit
Partner/in
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=8282; davon 1.6% ohne Angaben zu Erwerbstatigkeit oder Arbeitspensum
des Partners oder der Partnerin). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Das Erwerbsmodell mit beidseitig hohem Berufsengagement ist aber nicht allein unter Vatern und Mut-
tern unterschiedlich haufig vertreten. Zwischen Mannern und Frauen, die keine Betreuungspflichten fur
Kinder haben, bestehen ebenfalls Unterschiede — allerdings weniger stark ausgepragt. Auch hier sind die
Differenzen bei den Professor/innen mit Abstand am grossten, wobei hier zusatzlich eine Rolle spielen
mag, dass der Wiedereintritt ins Erwerbsleben fur Partnerinnen, die aus familidren Grinden zurlcksteck-
ten, schwierig ist oder zumindest nicht zu gleichen Karriereoptionen fiihrt. Bei den kinderlosen Nach-
wuchswissenschaftlern ist zu beachten, dass mehr Partnerinnen als Partner sich noch im Studium oder
einer anderen Ausbildung befinden (vgl. oben Abschnitt 2.3.2) — insofern ist der Unterschied zwischen
mannlichen und weiblichen Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat weniger gross, als er auf den
ersten Blick erscheint.
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2.4.2 Aufteilung der Hausarbeit
Verteilung der Hausarbeit innerhalb des Paares

Von den Befragten in einer festen Partnerschaft leben rund vier Finftel dauerhaft mit ihnrem Partner oder
ihrer Partnerin in einem gemeinsamen Haushalt. In der Befragung gaben sie an, welcher Anteil der
Hausarbeit durch sie, den Partner bzw. die Partnerin oder eine allfallige Haushaltshilfe Gbernommen wird.
Kinderbetreuung wurde hier ausdricklich ausgeschlossen.

Abbildung 16: Aufteilung der Hausarbeit
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die mit Partner/in dauerhaft im selben Haushalt wohnen (N=6664; davon 0.3% ohne Anga-
ben zur Aufteilung der Hausarbeit). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Zunachst zur selber Gbernommenen Hausarbeit: Mehr als die Halfte der Teilnehmenden lebt in Haushalten
mit traditionellem Rollenmuster beziiglich der Verteilung der Haushaltarbeit: 52% der Wissenschaftlerin-
nen geben an, dass sie einen grésseren Anteil der Hausarbeiten Gbernehmen als ihr Partner oder ihre Partne-
rin (Abbildung 16). Unter den Mannern leben 63% mit einer Partnerin zusammen, die sich im Haushalt
starker engagiert als sie selber. Wie in der Gesamtbevolkerung bleiben umgekehrte Rollenverteilungen die
Ausnahme.*" Haufiger sind dagegen egalitdre Arrangements: Immerhin 36% der Frauen geben an, dass sie
und ihr Partner oder ihre Partnerin gleich viel zum Haushalt beitragen, bei den Mannern sind es 29%.

Steigende berufliche Anforderungen und Belastung durch Kinderbetreuung kennen selbstverstandlich auch
die Wissenschaftlerinnen. Doch hat dies fir die geschlechtsspezifische Aufteilung der Hausarbeit geringere
Folgen: 39% der Professorinnen leisten mehr Hausarbeit als ihre Partner/innen, bei den Professoren gilt dies
nur fir 3%. Rund ein Drittel der Professorinnen lebt in Partnerschaften mit egalitérer Aufteilung der Hausar-
beit; dieser Anteil ist ahnlich gross wie bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne Doktorat.

' Gemass der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung SAKE trugen 2007 in 3.4% der Schweizer Paarhaushalte die Manner die

Hauptverantwortung fir die Hausarbeit, in 71.4% die Frauen, in 22.1% wurde die Verantwortung geteilt und in 3% waren an-
dere Personen fur die Hausarbeit zustandig (BFS: Aufteilung der Hausarbeit in Paarhaushalten;
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/20/05/blank/key/Vereinbarkeit/02.Document.2 1743 xls; eingesehen am
13.10.2011). Die Ergebnisse sind allerdings nicht direkt mit der Online-Befragung vergleichbar, weil die Indikatoren auf unter-
schiedliche Weise gebildet worden sind: Die SAKE fragt direkt danach, wer die Hauptverantwortung im Haushalt tragt; in der On-
line-Befragung des wissenschaftlichen Personals schatzten die Teilnehmenden die prozentuale Verteilung der Hausarbeit auf sich
selber, den Partner oder die Partnerin und eine allfallige Haushaltshilfe.
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Abbildung 17: Durchschnittlicher Anteil an Hausarbeit der befragten Wissenschaftler/innen
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die mit Partner/in dauerhaft im selben Haushalt wohnen (N=6664;
davon 0.3% ohne Angaben zur Aufteilung der Hausarbeit).
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Betrachtet man — unabhdngig von der paarinternen Verteilung — den Anteil der Hausarbeit, den die
Befragten iibernehmen, so zeigt sich folgendes Bild (Abbildung 17): Im Durchschnitt besorgen die
befragten Wissenschaftlerinnen 53% der Hausarbeit, die Wissenschaftler 34%. Der Anteil, den die
Manner leisten, sinkt relativ stark, je hoher die akademische Stufe ist; bei den Frauen sind die Unterschie-
de zumindest im Mittelbau ohne und mit Doktorat geringer (55% und 53%). Der geschlechtsspezifische
Unterschied ist unter den Professor/innen am grossten: Der durchschnittliche Anteil der Hausarbeit, den
die Professorinnen Ubernehmen, ist um fast drei Viertel grosser als derjenige der Professoren (42% vs.
24%).

Entlastung durch Haushaltshilfe
Insgesamt ein Drittel der Befragten, die in einem Paar- oder Familienhaushalt leben, wird durch eine
Haushaltshilfe entlastet (Abbildung 18

Abbildung 18). Dabei bestehen grosse Unterschiede nach akademischer Stufe: Bei den Profes-
sor/innen sind es 62 %, beim Mittelbau mit Doktorat 38% und beim Mittelbau ohne Doktorat 19%. Eine
wichtige Rolle dirften dabei die finanziellen Méglichkeiten und das verflgbare Zeitbudget spielen.

?2 Die Anteile beziehen sich nicht auf die allein vom Paar geleistete Hausarbeit, sondern auf das Total der Hausarbeit inkl. allfalliger
UnterstUtzung durch eine Haushaltshilfe.
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Abbildung 18: Unterstitzung durch Haushaltshilfe
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die mit Partner/in dauerhaft im selben Haushalt wohnen (N=6664; davon 0.3% ohne Anga-
ben zur Aufteilung der Hausarbeit). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Wissenschaftlerinnen leben haufiger in Haushalten, die auf eine Haushaltshilfe zuriickgreifen,
als Wissenschaftler; auch Gbernimmt diese bei den weiblichen Befragten einen etwas grosseren Teil der
Hausarbeit. Dies ist wenig Uberraschend, weil der «Vereinbarkeitsdruck», der auf ihnen lastet, besonders
gross ist (vgl. Schiebinger/Gilmartin 2010): Wie oben gezeigt, leben sie haufiger in Doppelkarriere-
Konstellationen und Gbernehmen &fter den Hauptteil der Hausarbeit.

Kinder scheinen vor allem bei Nachwuchswissenschaftler/innen ein entscheidender Faktor fur die Anstel-
lung einer Haushaltshilfe zu sein. 46% aller Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne Doktorat und 58% aller
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Doktorat, die ein Kind haben, werden in der Hausarbeit durch eine
externe Hilfe entlastet (Abbildung 19). Bei den Mannern zeigt sich derselbe Effekt, doch liegen die Werte
tiefer (22% bzw. 40%).

Tragen Haushaltshilfe dazu bei, dass die Hausarbeit zwischen den Partner/innen gleichmassiger verteilt ist?
Wie zusatzliche Auswertungen belegen, scheint dies nicht ohne weiteres der Fall zu sein: Bei Paaren mit
Haushaltshilfe ist eine gleichmassige Aufteilung der Hausarbeit seltener als bei Paaren ohne Haushaltshilfe.
Offensichtlich werden Haushaltshilfen nicht in erster Linie angestellt, um eine Gleichheit innerhalb des
Paares herzustellen oder zu bewahren. Die Entlastung reicht offenbar nicht aus, um eine traditionelle
Aufgabenteilungen in der Haushaltsfihrung aufzuheben. Studien zur Aufteilung der Hausarbeit bei US-
amerikanischen Wissenschaftler/innen belegen eine vergleichbare Funktion der Haushaltshilfe (Schiebin-
ger/Gilmartin 2010).
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Abbildung 19: Familiensituation und Unterstttzung durch Haushaltshilfe
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen, die mit Partner/in dauerhaft im selben Haushalt wohnen (N=6664; davon 0.3% ohne Anga-
ben zur Aufteilung der Hausarbeit). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

2.4.3 Aufteilung der Kinderbetreuung innerhalb des Paares

Gut ein Drittel aller befragten Wissenschaftler/innen hat ein Kind, das zeitweise oder dauerhaft im selben
Haushalt lebt.® Bei der Aufteilung der Kinderbetreuung innerhalb des Paares sind die Rollen ahnlich ge-
schlechtsspezifisch verteilt wie bei der Haushaltsfihrung. Die Befragten gaben an, ob die Kinderbetreuung
wahrend der Arbeitswoche (Montag bis Freitag) hauptsachlich von ihnen, vom anderen Elternteil (bzw.
dem Partner oder der Partnerin) oder von beiden zu gleichen Teilen wahrgenommen wird. 54% der Wis-
senschaftlerinnen sind hauptsachlich selber fur die Kinderbetreuung zustdndig, bei 69% der Wissenschaft-
ler Gbernimmt diese Rolle dagegen der andere Elternteil (Abbildung 20). Der Anteil der Befragten mit
egalitarer Aufteilung betragt bei den Wissenschaftlerinnen 36%, bei den Wissenschaftlern 29%.

Uberraschenderweise hat das Alter des jiingsten Kindes keinen grossen Einfluss auf die Aufgabentei-
lung: Obwohl die Betreuungsintensitat mit dem Alter sinkt, bleibt die geschlechtsspezifische Verteilung
der Betreuungsaufgaben weitgehend stabil oder nimmt der Anteil an traditionellen Rollenverteilungen
sogar noch zu: So sind beispielsweise 51% der promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen, deren
jungstes Kind weniger als 5 Jahre alt ist, hauptsachlich fir die Kinderbetreuung verantwortlich; bei den
doktorierten Nachwuchswissenschaftlerinnen, deren jingstes Kind zwischen 5 und 15 Jahren alt ist, sind
es 59%. Das lasst vermuten, dass die einmal eingespielte Rollenverteilung in der Kinderbetreuung relativ
stabil bleibt und sich weiter verfestigt, wenn zusatzliche Kinder geboren werden. Plausibel sind auch Ko-
horteneffekte in dem Sinne, dass altere Wissenschaftlerinnen haufiger in Beziehungen mit traditioneller
Rollenverteilung in der Kinderbetreuung leben.

Beziiglich der Rollenteilung in der Kinderbetreuung sind die Unterschiede nach akademischer Stufe
nicht sehr gross. Bei den Frauen fallen zwei Punkte auf:

W Erstens steigt in der Kinderbetreuung mit der akademischen Stufe auch der Anteil mit egalitarer
Betreuungsaufteilung — interessanterweise ist dies bei der Hausarbeit nicht der Fall. Offensichtlich schei-
nen die Partner unter starkem Vereinbarkeitsdruck eher bereit, zusatzliche Aufgaben in der Kinderbetreu-

» Die familiare Situation der befragten Wissenschaftler/innen ist in Abschnitt 2.4.1 ausfuhrlich dargelegt.
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ung als im Haushalt zu Gbernehmen — oder es gelingt Wissenschaftlerinnen mit einem solchen Arrange-
ment eher, eine akademische Karriere zu verfolgen.

W Zweitens gibt es unter den Professorinnen eine beachtliche Gruppe von immerhin 20%, bei welchen
hauptsachlich der Mann die Kinderbetreuung Gbernimmt. Dies deckt sich mit der Aufteilung der Hausar-
beit, wo bei 27% der Professorinnen der Partner oder die Partnerin hauptsachlich fir die Haushaltsfih-
rung zustandig ist.

Abbildung 20: Aufteilung der Kinderbetreuung wahrend der Arbeitswoche
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt
lebt (N=3062; davon 3.3% ohne Angaben zur Aufteilung der Kinderbetreuung). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte
Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Beim Vergleich der akademischen Karrierestufen muss man sich auch vor Augen halten, dass die Gruppen
sehr verschieden gross sind. Wahrend wir bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Doktorat Angaben
zu 770 Frauen haben, sind es bei den Professorinnen lediglich 81. Dies bedeutet, dass die Unterschiede
zwischen den Qualifikationsstufen auch Selektionsprozessen geschuldet sind — wahrscheinlich sind diese
sogar ausschlaggebend. Mit anderen Worten: Wir dirfen die Unterschiede nicht ausschliesslich als lebens-
laufbezogene Veranderungen interpretieren. Plausibel erscheint vielmehr, dass es Frauen mit einer traditi-
onellen Aufteilung der Elternrolle schwieriger haben, sich in der Konkurrenz um eine Professur durchset-
zen.

Dass Manner die hauptsachliche Verantwortung in der Kinderbetreuung bernommen haben und gleich-
zeitig eine akademische Karriere machen, ist in der Querschnittsbetrachtung der Online-Befragung nur
ausnahmsweise zu beobachten. Bereits unter den Nachwuchswissenschaftlern ohne Doktorat leben 60%
der Vater in Partnerschaften, in denen in erster Linie die Frau fur die Kinderbetreuung zustandig ist; unter
den Professoren sind es 73%. Im Vergleich zu Hausarbeit erodieren die egalitdren Arrangements in gerin-
gerem Ausmass, was teilweise auch damit zu tun haben kénnte, dass bei alteren Kindern der Betreuungs-
aufwand geringer ist: Ein Viertel der Professoren, die an der Befragung teilgenommen haben, teilen sich
die Kinderbetreuung gleichmassig mit ihren Partnerinnen; bei der Hausarbeit ist der Anteil an egalitdren
Arrangements geringer (16%; vgl. Abbildung 16).
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Welche Zusammenhange bestehen zwischen dem Erwerbsmodell und der Aufteilung der Kinder-
betreuung? Arbeiten beide Partner mindestens 80%, so teilen sie sich mehrheitlich auch die Kinder-
betreuung zu gleichen Teilen, wie Abbildung 21 zeigt. Dasselbe gilt, wenn beide Partner/innen ein Teil-
zeitpensum von weniger als 80% haben. Bestehen bei egalitaren Erwerbsmodellen keine egalitdren
Betreuungsmodelle, so dominieren die traditionellen Elternrollen.

Abbildung 21: Erwerbsmodelle und Aufteilung der Kinderbetreuung wahrend der Arbeitswoche
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in und mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im
selben Haushalt lebt (N=3062; davon 4.7% ohne Angaben zur Aufteilung der Kinderbetreuung oder zum Arbeitspensum des Part-
ners oder der Partnerin). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Ungleiche Erwerbsmodelle haben unterschiedliche Folgen: Hat der Mann ein héheres Erwerbspensum, so
Ubernimmt die Frau meistens einen grosseren Teil der Kinderbetreuung. Hat umgekehrt die Frau das ho-
here Erwerbspensum, so dominieren egalitdre Betreuungsmodelle. Schliesslich gibt es auch auffallige Un-
terschiede unter den Alleinerziehenden: Wissenschaftlerinnen tragen in dieser Situation in aller Regel auch
die Verantwortung in der Kinderbetreuung. Bei den alleinerziehenden Wissenschaftlern ist dies die Aus-
nahme, die Mutter der Kinder bleibt nach der Trennung starker in die Kinderbetreuung involviert. Bei rund
der Halfte Gbernimmt sie den Hauptteil der Betreuung, etwas mehr als ein Drittel teilt sich die Betreu-
ungsaufgaben zu gleichen Teilen.

2.4.4 Familienergidnzende Betreuung

Haufigkeit und Umfang der familienergéanzenden Kinderbetreuung

Die Mehrheit der befragten Wissenschaftler/innen, die fir mindestens ein Kind unter 15 Jahren sorgen,
nehmen regelmassig Betreuung ausserhalb der Kernfamilie in Anspruch (Abbildung 22). Diese kann be-
zahlt erfolgen oder unbezahlt durch Verwandte und Bekannte geleistet werden. Der Anteil der Familien
mit erganzender Kinderbetreuung variiert dabei stark nach dem Alter der Kinder: Ist das jlingste Kind
im Vorschulalter, so betragt er 77%; ist es zwischen 5 und 9 Jahren alt, so sind es 66%, und ist es zwi-
schen 10 und 14 Jahren alt, so sind es 37%.
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Rund die Halfte der Eltern unter den Wissenschaftler/innen hat ein jingstes Kind, das weniger als 5 Jahre
alt ist — sie sind also mit einer besonders betreuungsintensiven Situation konfrontiert.?* Fast 90% der Wis-
senschaftlerinnen, die Mutter eines Kindes im Vorschulalter sind, nehmen familienergédnzende Betreuung
in Anspruch. Bei den Mannern liegt der Anteil etwas bei tieferen 70%, weil ihre Partnerinnen in der Kin-

derphase die Erwerbsarbeit haufiger aussetzen.

Abbildung 22: Regelmassige familienerganzende Betreuung nach Alter des jlingsten Kindes
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt lebt
(N=3062; davon 2.8% ohne Angaben zur familienergdnzenden Betreuung). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte

leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Den Zusammenhang zwischen Erwerbsmodellen und familienerganzender Betreuung zeigt Ab-
bildung 23, sie konzentriert sich auf Eltern mit Kindern im Vorschulalter. Die Unterschiede sind erstaun-
lich gering: Solange beide Partner/innen erwerbstatig sind — egal in welchem Umfang —, ist in den meisten
Fallen eine regelmassige familienergdnzende Betreuung der Kinder erforderlich. Dieses Bedlrfnis geht erst
dann deutlich zurlick, wenn ein Elternteil nicht erwerbstatig ist. Dass auch in diesem Modell knapp zwei
Funftel der Befragten regelmassige familienerganzende Betreuung in Anspruch nehmen, diirfte damit
zusammenhangen, dass ein Teil dieser Eltern sich noch im Studium befindet oder akademische Qualifika-

tionsarbeiten verfassen (z.B. Dissertation, Habilitation).

Etwas erstaunlich mutet an, dass es Eltern mit beidseitig hohem beruflichen Engagement gibt, die Kinder
im Vorschulalter haben und ohne regelmassige Unterstlitzung von Dritten flr deren Betreuung sorgen.
Eine mogliche Erkldrung kénnte darin liegen, dass diese Eltern mit anderen Erwachsenen zusammenleben
(z.B. Grosseltern und andere Verwandte, Au Pair, WG-Mitglieder) und diesen Haushalt als Kernfamilie
definieren. Auch Internatsaufenthalte werden vermutlich nicht immer als familienergédnzende Betreuung

gewertet.”

* Diese Aussage bezieht sich auf alle 3719 befragten Wissenschaftler/innen, die ein Kind haben, das zeitweise oder dauerhaft im
selben Haushalt lebt. Abbildung 22 enthélt einzig die Eltern mit einem Kind unter 15 Jahren.

* Andere Vermutungen lassen sich in den Daten nicht belegen: Die betreffenden Eltern weisen weder ein tieferes Arbeitspensum
auf (das sich beispielsweise nur knapp Uber der Grenze von 80% bewegen wirde) noch arbeiten sie haufiger zuhause als Eltern,
die im selben Erwerbsmodell leben und ihre Kinder familienergénzend betreuen lassen. Ein vergleichbares Phanomen zeigt sich
Ubrigens in der Gesamtbevolkerung, wo Haushalte, in denen beide Partner Vollzeit beschéaftigt sind, seltener auf familienergan-
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Abbildung 23: Erwerbsmodelle und familienergéanzende Betreuung bei Eltern mit Kindern im
Vorschulalter
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 5 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt
lebt (N=1889; davon 1.4% ohne Angaben zur familienerganzenden Betreuung oder zum Arbeitspensum des Partners oder der
Partnerin). Werte, die auf weniger als 20 Beobachtungen beruhen, sind nicht ausgewiesen. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen
aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Die Kleinkindphase ist in der akademischen Karriereentwicklung ein Schlisselmoment, zumal sich die
Eltern oftmals in der beruflich sehr intensiven Postdoc-Etappe befinden (vgl. dazu auch die Einschatzun-
gen zu akademischer Karriere und Elternschaft in Abschnitt 2.5.2). Wir gehen deshalb im Folgenden naher
auf Umfang und Form der familienerganzenden Betreuung, allfallige Licken im Betreuungsnetz und
Winsche nach zusatzlicher Entlastung ein.

Im Durchschnitt nehmen die befragten Wissenschaftler/innen regelmassige familienergdnzende Betreuung
wahrend 3.5 Tagen pro Woche in Anspruch (Tabelle 10). Das Alter der Kinder hat auf die Anzahl
Betreuungstage keinen grossen Einfluss, wohl aber auf die Betreuungsstunden — also das konkrete
Zeitvolumen der familienergénzenden Betreuung. Es liegt bei durchschnittlich 27 Stunden, wenn das
jungste Kind im Vorschulalter ist, bei 18 Stunden, wenn es zwischen 5 und 9 Jahren alt ist, und bei 13
Stunden, wenn es zwischen 10 und 14 Jahren alt ist. Eltern, die beide ein Erwerbspensum von mindestens
80% haben, weisen erwartungsgemass die hochsten Durchschnittswerte aus. Das Zeitvolumen der famili-
energdnzenden Betreuung liegt bei Eltern, die Wissenschaftler/innen sind, generell deutlich héher als in
der Gesamtbevdlkerung, in der weniger als die Halfte der Eltern mit familienerganzender Betreuung mehr
als einen Tag entlastet wird.?

zende Kinderbetreuung zurtckgreifen als Haushalte, in denen die Frau ein Teilzeitpensum von mehr als 50% hat (BFS 2008). — In
der Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals erscheint auf den ersten Blick zudem Uberraschend, dass 13% der allein-
erziehenden Eltern mit einem Kind im Vorschulalter ohne regelmassige familienerganzende Betreuung auskommen. Wir haben
jedoch in Abschnitt 2.4.3 gesehen, dass sich darunter auch Eltern befinden, die zwar zeitweilig mit ihren Kindern im gleichen
Haushalt leben, aber nicht die Hauptverantwortung in der Kinderbetreuung tragen. Zudem kann auch hier eine Rolle spielen,
dass andere Erwachsene im Haushalt zur Kernfamilie gezahlt werden.

BFS: Anteil Haushalte mit familienerganzender Kinderbetreuung nach Haushaltstyp und Alter des jingsten Kindes, 2009;
http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/20/05/blank/key/Vereinbarkeit/05.Document. 104853.xIs (eingesehen am
13.10.2011).
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An den einzelnen Universitaten schwankt der Anteil der Befragten, die ihre Kinder im Vorschulalter fa-
milienergdnzend betreuen lassen, zwischen 65% und 86%, wobei die Fallzahlen fir einzelne Universita-
ten gering sind (vgl. Tabelle 32 im Anhang). Die durchschnittliche Anzahl Tage bewegt sich zwischen 3.0
und 4.2; die durchschnittliche Anzahl Betreuungsstunden pro Woche zwischen 20 und 33. Die Grinde fiir
diese Unterschiede missten ndher untersucht werden; von Bedeutung sein kénnten die Arbeitspensen,
die partnerschaftlichen Erwerbsmodelle, das Angebot und die Tarife der familienergédnzenden Betreuungs-
strukturen.

Tabelle 10: Umfang der familienerganzenden Betreuung nach Alter des jiingsten Kindes (pro
Woche)

Anteil Eltern Anzahl
Alter des . . Betreuungs-
mit familien- Betreuungs- Befragungs-
jungsten - . stunden .
. erganzender tage (Mittel) . teilneh-
Kindes (Mittel)
Betreuung mende
bis 4 Jahre 77% 3.5 27.4 1449
5 bis 9 Jahre 66% 34 18.1 433
10 bis 14 Jahre 38% 3.2 12.6 159
Total 69% 3.5 24.3 2041

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise
oder dauerhaft im selben Haushalt lebt, und regelméssiger familienerganzender Betreuung
(N=2060; davon 0.9% ohne Angaben zu Betreuungstagen oder Betreuungsstunden).

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Formen der familienergdnzenden Kinderbetreuung

In der familienerganzenden Betreuung wird oftmals nicht nur eine Betreuungsform in Anspruch genom-
men, sondern es werden mehrere Varianten kombiniert. Zudem ist die Wahl der Betreuungsform vom
Alter der Kinder abhangig. Fast drei Viertel der Teilnehmenden, deren Kind im Vorschulalter familiener-
ganzend betreut wird, nutzen eine Kinderkrippe (Tabelle 11). Eltern, deren jingstes Kind mindestens 5
Jahre alt ist, erwdhnen am haufigsten schulergdnzende Betreuung (Mittagstische, Frih- und Nachmittags-
betreuung, Tagesschulen). Insgesamt 12% aller Befragten geben an, dass sie Betreuungsangebote der
Universitat nutzen, am haufigsten Eltern mit Kindern im Vorschulalter (15%).”

Eher selten kommt es vor, dass bezahlte Einzelpersonen die Kinderbetreuung Gbernehmen. 16% geben
ihre Kinder — ausschliesslich oder teilweise — in eine Tagesfamilie; 12% haben bei sich zu Hause ein Au
Pair oder eine Angestellte zur Kinderbetreuung. Dass Professor/innen die letztere Losung haufiger wahlen,
durfte auch finanzielle Griinde haben.

Verwandte wie die Grosseltern spielen in der familienergdnzenden Betreuung ebenfalls eine zentrale Rol-
le, die allerdings bei den Wissenschaftler/innen etwas weniger bedeutend ist als in der Gesamtbevolke-
rung: Wahrend etwas mehr als ein Drittel der Wissenschaftler/innen auf die Unterstlitzung von Verwand-
ten zéhlen kann, ist es in der Gesamtbevélkerung mehr als die Halfte.” Dies diirfte hauptsachlich auf die
hohe Mobilitat der Wissenschaftler/innen zurickzufiihren sein. Auch dass der Beitrag der Verwandten
sinkt, je hoher die akademische Stufe und damit die Mobilitatserfahrung ist, scheint vor diesem Hinter-
grund — zusammen mit altersbedingten Grinden — plausibel. Freunde und Bekannte kommen bei Kindern
im Vorschulalter seltener regelmassig zum Einsatz, gewinnen aber bei dlteren Kindern an Bedeutung.

# Gemass den Angaben der Reportings gab es 2010 an den kantonalen Universitaten insgesamt 507 Kinderbetreuungsplitze

(Universitat Lausanne: inkl. EPFL). Seit 2008 sind mit Geldern des BPCG insgesamt 49 neue Platze geschaffen worden (Universitat
Zurich: 25 Platze, Universitat St. Gallen: 20 Platze, Universitat Luzern: 4 Platze; vgl. Tabelle 31 im Anhang).
Vgl. Fussnote 26
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Tabelle 11: Formen der familienerganzenden Betreuung

Alter des jingsten Kindes Akademische Stufe Elternteil

Form der itelbau Vit
familienerganzenden bis 5bis9 10 bis 14 Professur itte ;Lf[ 'tt%hi: Total
Betreuun u :

g 4 Jahre Jahre Jahre Doktorat Doktorat
Kinderkrippe 71.7% 14.2% 1.2% 37.7% 54.4% 60.5% 54.0%
Tagesschule 7.7% 22.9% 14.3% 21.8% 11.4% 6.8% 11.5%

Schulergénzende Mittagstische,
Frih- und Nachmittagsbetreuung

Tagesfamilien 15.5% 16.9% 16.1% 15.5% 17.1% 12.7% 15.8%

10.1% 45.8% 46.0% 30.1% 21.0% 14.8% 20.5%

Au Pair, Hausangestellte fur

. 9.4% 18.5% 13.7% 21.3% 12.7% 4.9% 11.7%
Kinderbetreuung

Verwandte (z.B. Grosseltern) 37.0% 352%  37.9% 218% 359%  454%  36.7%
Freunde, Bekannte 4.9% 13.5% 21.7% 7.1% 7.9% 8.9% 8.1%
Andere 14%  18%  3.1% 25%  15%  15% 1.7%
Nutzung Betreuungsangebot 146%  46%  3.1% 84% 117%  12.7%  11.6%
der Universitat

Anzahl Falle 1462 437 161 239 1295 526 2060

(befragte Elternteile)

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt
lebt, und regelmassiger familienergdnzender Betreuung (N=2060; keine Félle ohne Angaben).

Die meist unbezahlten Leistungen, welche die Verwandtschafts- und Freundesnetze erbringen, bleiben
insgesamt beachtlich: Wie zusatzliche Auswertungen zeigen, verlassen sich 31% aller Eltern mit Kindern
in familienergédnzender Betreuung ausschliesslich auf sie. Bei 58% sind einzig bezahlte Strukturen (inkl.
Tagesfamilien und Hausangestellte) fur die regelmassige familienerganzende Betreuung zustandig, und in
11% kommt es zu Mischlésungen.

Familienergidnzende Kinderbetreuung im Urteil der Eltern

Wie beurteilen die betroffenen Eltern die familienergéanzende Betreuung? Hoch eingestuft wird die Qualitat
der Betreuung von Uber 90% der Eltern, am besten bei den Kindern im Vorschulalter (Abbildung 24).
Problematischer ist der Zugang zur familienergdanzenden Betreuung. Der Halfte der Eltern, deren
Kinder familienerganzend betreut werden, fiel es schwer, innerhalb nitzlicher Frist eine geeignete Betreu-
ung zu finden. Bei den Kindern im Vorschulalter ist die Suche dabei besonders aufwéndig. Ebenfalls stark
vom Alter der Kinder — und damit der Betreuungsintensitat — hangt das Urteil (ber die Kosten ab. Bei den
Kindern im Vorschulalter stimmen knappe zwei Drittel der Aussage voll und ganz oder eher zu, die famili-
energanzende Betreuung sei gut bezahlbar, ein gutes Drittel lehnt dies ab. Die Betreuung der Kinder im
Schulalter belastet das Portemonnaie der Eltern weniger stark. Die Unterschiede zwischen Professor/innen
sowie Nachwuchswissenschaftler/innen mit und ohne Doktorat sind bei dieser Einschatzung gering, ver-
mutlich aufgrund der einkommensabhangigen Elterntarife.

Der Aussage, dass die Wahl der Betreuungszeiten ausreichend flexibel sei, stimmen nahezu zwei Drittel
zu. Auch fallt hier das Urteil von Eltern, deren (jingstes) Kind sich im Vorschulalter befindet, etwas zu-
rickhaltender aus.
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Abbildung 24: Beurteilung der familienergdnzenden Betreuung nach Alter des jingsten Kindes
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt
lebt, und regelméssiger familienerganzender Betreuung (N=2060; davon je nach Frage 1.4% bis 1.7% ohne Angaben). Saulenab-
schnitte mit Werten unter 5% sind nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferenzen konnen aufaddierte Werte leicht von 100%
abweichen.

Die meisten Eltern, die an der Befragung teilgenommen haben, besitzen Kinder im Vorschulalter; gleich-
zeitig fallen die Urteile zur Betreuungssituation in diesem Alterssegment — mit Ausnahme der Betreuungs-
qualitat — am kritischsten aus. Fir den Vergleich zwischen den Universitaten haben wir uns deshalb
auf die Aussagen von Eltern mit Kindern im Vorschulalter konzentriert. Die deutlichsten Unterschiede
finden sich hier in der Zuganglichkeit: Tendenziell gilt, dass diese von Wissenschaftler/innen an Deutsch-
schweizer Universitaten besser beurteilt wird als in der Romandie.” An den Deutschschweizer Universita-
ten stimmt jeweils mindestens die Halfte der betroffenen Eltern der Aussage vollstandig oder tendenziell
zu, sie hatten innert nutzlicher Frist eine geeignete Betreuung gefunden. An den Universitaten der Ro-
mandie bewegt sich dieser Anteil zwischen 28% und 44%. Sonst lassen sich kaum grdssere sprachregio-
nalen Unterschiede feststellen.

Unabhangig davon, ob sie familienergdnzende Betreuung beanspruchen, wurden die Eltern zusatzlich
gefragt, wie leicht es ihnen fallt, die Kinderbetreuung zu Randzeiten oder in Ausnahmesituationen
zu gewahrleisten (Abbildung 25). Dabei lassen sich zwei klare Probleme identifizieren: Mehrtatige Abwe-
senheiten der Eltern und Krankheiten der Kinder. In beiden Fallen lehnen gut drei Viertel die Aussage eher
oder vollstandig ab, die Betreuung der Kinder sei problemlos gewahrleistet. Bei der Betreuung zu Randzei-
ten bekunden gegen die Halfte der betroffenen Eltern gewisse Schwierigkeiten, die Kinderbetreuung am
spaten Nachmittag und frihen Abend zu organisieren, am friihen Morgen sind es nur geringfiigig weni-
ger. Am wenigsten Probleme verursacht die Betreuung Uber Mittag.

Unter Eltern, deren Kinder im Schulalter sind, ist fir etwas mehr als die Halfte die Betreuungssituation wah-
rend der Schulferien eine Herausforderung, fur 40% trifft dies auch auf die schulfreien Nachmittage zu.

* An der Universita della Svizzera italiana ist die Einschatzung dhnlich wie an den Deutschschweizer Universitaten, beruht allerdings
auf einer relativ kleinen Zahl befragter Eltern (N=22).
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Abbildung 25: Organisation der Kinderbetreuung
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt
lebt (N=3062; davon je nach Frage 7.1% bis 8.5% ohne Angaben). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht
von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Ein Vergleich fur die einzelnen Universitaten zeigt, dass mehrtatige Abwesenheiten und Krankheiten der
Kinder Uberall als besonders problematisch eingestuft werden. Bei der Betreuung zu Randzeiten und an
schulfreien Nachmittagen zeichnet sich erneut die Tendenz ab, dass die Verhaltnisse in der Romandie
etwas skeptischer beurteilt werden als in der Deutschschweiz. Dies muss nicht zwingend auf das Angebot
zurtickgefuihrt werden, sondern kann auch an unterschiedlichen Erwartungen liegen.

Gut die Halfte der Befragten mit Kindern unter 15 Jahren méchten eine weitere Entlastung in der Kinder-
betreuung (Abbildung 26). 27% beantworteten die entsprechende Frage mit «Ja, auf jeden Fall»; weite-
re 25% mit «eher ja». Zwischen den akademischen Qualifikationsstufen gibt es dabei kaum Unterschiede.
Auch die Differenzen zwischen Vatern und Muttern sind recht gering. Insgesamt wiinschen 33% der
Mdtter, auf jeden Fall in der Kinderbetreuung entlastet zu werden, weitere 28% antworten mit «eher ja».
Bei den Mannern betragen die entsprechenden Anteile beide Male 24%.

Auswertungen nach Universitat zeigen markante Unterschiede zwischen der Deutschschweiz und
der Romandie (Abbildung 27). An den Deutschschweizer Universitdten mochten zwischen 11% und
20% der betroffenen Eltern auf jeden Fall eine Entlastung in der Kinderbetreuung, in der Romandie sind
es zwischen 33% und 46%. Dies ist so, obwohl der Anteil an Wissenschaftler/innen mit familienexterner
Betreuung und deren zeitlicher Umfang in der Romandie eher héher ist als in der Deutschschweiz. Es ist
zu vermuten, dass sich hier unterschiedliche Rollenbilder und Erwartungshaltungen ausdricken, die wo-
maoglich auch mit der Nahe zu Frankreich und den dort viel starker ausgebauten Strukturen der familien-
erganzenden Betreuung zusammenhangen.
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Abbildung 26: Eltern, die in der Kinderbetreuung entlastet werden méchten (nach akademischer
Stufe und Geschlecht)
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt lebt
(N=3062; davon 2.8% ohne Angaben zur gewlnschten Entlastung in der Kinderbetreuung). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen
aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Abbildung 27: Eltern, die in der Kinderbetreuung entlastet werden méchten (nach Universitat)
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mindestens einem Kind unter 15 Jahren, das zeitweise oder dauerhaft im selben Haushalt lebt
(N=3062; davon 2.8% ohne Angaben zur gewiinschten Entlastung in der Kinderbetreuung). Wegen Rundungsdifferenzen kénnen
aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.

Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Alle Personen, die sich eher oder auf jeden Fall eine (zusatzliche) Unterstlitzung in der Kinderbetreuung
wuinschen, wurden nach deren Umfang in Wochenstunden gefragt. Nur zwei Flinftel waren in der
Lage, solche Angaben zu machen, bei den Gbrigen ist der Bedarf zu wenig regelmassig, z.B. weil haupt-
sachlich zusatzliche Betreuung bei mehrtatigen Abwesenheiten gewinscht wird. Im Durchschnitt betragt
der Anteil der gewlinschten regelmassigen Entlastung 15 Stunden pro Woche. Die Unterschiede zwischen
den akademischen Stufen und Geschlechtern sind relativ gering. Grésser sind sie zwischen den Universita-
ten, wo die Durchschnittswerte zwischen 12 und 20 Stunden schwanken. Erneut zeigt sich dabei in der

Romandie ein etwas hdherer Entlastungsbedarf als in der Deutschschweiz.
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2.5 Karriere, Partnerschaft und Kinder aus Sicht der Befragten

Wir haben uns bisher hauptsachlich damit beschaftigt, wie Erwerbsarbeit, Haushaltsfihrung und Kinder-
betreuung in Paaren verteilt sind, in denen mindestens eine Person eine universitare Anstellung im Wis-
senschaftssystem der Schweiz hat. Dieses Kapitel vertieft die Frage, wie sich diese Arrangements auf die
Karrierechancen von Frauen und Mannern auswirken. Im Zentrum stehen die eigenen Einschatzungen der
befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Welche Wechselwirkungen stellen sie zwischen
Partnerschaft und Familie auf der einen Seite und der beruflichen Karriere auf der anderen Seite fest? Wie
weit starken ihnen Partner/in und Kinder den Ruicken im Berufsleben oder sorgen fir einen Ausgleich?
Wie wirkt sich das hohe berufliche Engagement auf Partnerschaft und Familie aus? Und in welchem Aus-
mass lassen sich eine akademische Karriere und Familienleben Uberhaupt vereinbaren?

2.5.1 Partnerschaft und akademische Karriere

Zu den Themen «Partnerschaft und akademische Karriere» sowie «Kinder und akademische Karriere»
(siehe Abschnitt 2.5.2) wurden den Teilnehmenden mehrere Aussagen vorgelegt, denen sie in unter-
schiedlichem Grad zustimmen konnten.* Zur Partnerschaft waren dies neun Aussagen: Finf formulierten
positive Zusammenhéange zwischen Partnerschaft und Karriere, vier negative Zusammenhénge.*

Positive Auswirkungen der Partnerschaft auf die Karriere
Drei der positiven Aussagen fanden eine sehr hohe Zustimmung:

B Riickhalt in schwierigen beruflichen Situationen: Fast 90% der Wissenschaftler/innen beider Ge-
schlechter, die in einer festen Partnerschaft leben, gaben an, dass ihr Partner oder ihre Partnerin ihnen in
schwierigen beruflichen Situationen Rickhalt gegeben habe.

B Rat bei Karriereentscheidungen: Knapp 60% wiederum beider Geschlechter hatten dank dem Rat
ihres Partners oder ihrer Partnerin in der Vergangenheit richtige Karriereentscheidungen getroffen. Unter
den Professor/innen fallt die Zustimmung etwas hoher aus als unter den Nachwuchswissenschaftler/innen.
B Anregungen fiir wissenschaftliche Arbeit: 63% bekunden, dass Diskussionen mit dem Partner oder
der Partnerin ihre wissenschaftliche Arbeit stimulieren. Bei Wissenschaftler/innen, deren Partner/in eben-
falls akademisch tatig ist, fallt die Zustimmung mit 86% deutlich héher aus als bei den Ubrigen Personen
(54%). Auch stimmen Frauen der Aussage viel haufiger «voll und ganz» zu als Manner. Teilweise hat dies
damit zu tun, dass sie 6fter als Manner mit Wissenschaftler/innen zusammenleben, dennoch bleibt ein
geschlechtsspezifischer Unterschied bestehen, wenn man diesen Effekt kontrolliert.

m Berufliche Netzwerke: Viel seltener (18%) sind die Befragten beider Geschlechter der Ansicht, dass
sie von den beruflichen Netzwerken ihres Partner oder ihrer Partnerin profitierten. Erwartungsgemass ist
die Zustimmung von Teilnehmenden, deren Partner/in auch in der Wissenschaft aktiv ist, mit 36% grdsser
als bei den Ubrigen Personen (11%).

Schliesslich wurde den Teilnehmenden eine Aussage vorgelegt, die einen positiven Zusammenhang zwi-
schen einer ungleichen Aufteilung der Hausarbeit und der akademischen Karriere herstellt: Sie sollten
angeben, ob sie ihre akademische Karriere zielstrebig verfolgen konnten, weil die Partnerin oder
der Partner den gréssten Teil der Hausarbeit ilbernommen hatte. Die Ergebnisse bestatigen, dass
die Verteilung der Hausarbeit aus Sicht der Befragten ein Faktor ist, der Gber den Verlauf einer akademi-
schen Karriere mitentscheidet (Abbildung 28). 58% der Professoren stimmen der Aussage zu, die Halfte
von ihnen «voll und ganz»; bei den Nachwuchswissenschaftlern mit Doktorat sind es 44%. Erwartungs-

30 . . . . .
Zur Auswahl standen folgende Antworten: «stimme voll und ganz zu», «stimme eher zu», «stimme eher nicht zu», «stimme gar

nicht zu», «kann ich nicht beurteilen / trifft auf unsere Situation nicht zu».

' Die detaillierten Auswertungen enthlt Tabelle 34 im Anhang.
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gemass ist die Zustimmung der Frauen deutlich geringer: Nur 21% der Professor/innen halten die Aussage
zumindest tendenziell fir zutreffend, bei den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat sind es 14%.
Unter den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat, die sich in der Regel noch am Anfang ihrer
Karriere befinden, ist die Zustimmung generell tiefer, zeigt aber ebenfalls einen — etwas schwacheren —
geschlechtsspezifischen Unterschied. Bemerkenswert ist aber nicht nur das geschlechtsspezifische Zu-
stimmungsmuster, sondern auch die dezidierte Ablehnung: 45% der teilnehmenden Frauen, die in einer
festen Partnerschaft leben, stimmen der Aussage «gar nicht» zu — dieser Anteil ist auf allen Qualifikations-
stufen fast identisch.

Abbildung 28: Zustimmung zur Aussage «Weil mein Partner / meine Partnerin den groéssten Teil
der Hausarbeit Ubernommen hat, konnte ich meine berufliche Karriere zielstrebig verfolgen»
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Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=8282; davon 0.6% ohne Angaben). Saulenabschnitte mit Werten unter 5%
sind nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

Partnerschaft und akademische Karriere im Konflikt

Die vier Negativaussagen Uber das Verhaltnis von Partnerschaft und Karriere beziehen sich auf Mobilitats-
anforderungen, gemeinsame Freizeit und die Vereinbarkeit zweier beruflicher Karrieren. Der Anteil der
Personen, die den Negativaussagen tendenziell oder eindeutig zustimmen, bewegt sich zwischen 35%
und 42%. Das bedeutet auf der einen Seite, dass nicht wenige Befragte das Verhaltnis von Partnerschaft
und Karriere vorwiegend in einem vorteilhaften Licht sehen — zumindest soweit es in der Befragung aus-
geleuchtet wurde. Auf der anderen Seite sind die Wissenschaftler/innen, bei welchen akademische Karrie-
re und Partnerschaft in einem mehr oder weniger ausgepragten Spannungsverhaltnis stehen, alles andere
als eine vernachlassigbare Minderheit.

Bei allen vier Negativaussagen fallt die Zustimmung unter den Nachwuchswissenschaftler/innen mit Dok-
torat am hochsten aus: Dies unterstreicht, dass der Vereinbarkeitsdruck von Karriere und Partner-
schaft in der Postdoc-Phase am grossten ist. Zuvor — in der Doktoratsphase — sind die beruflichen An-
forderungen (z.B. Tagungsteilnahmen, Auslandsaufenthalte, Publikationsliste, Arbeitspensum) tendenziell
geringer. Nach dem Erreichen der Professur fallt zumindest die Ungewissheit Uber die berufliche Zukunft
weg und durften sich neu ausgehandelte Partnerschaftsarrangements etabliert haben. Auch sind Selekti-
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onseffekte in dem Sinne wahrscheinlich, dass ein Teil der Beziehungen, die in der Postdoc-Phase stark
belastet sind, die Zeitspanne bis zur Professur nicht Gberdauern.

Bei drei der vier Negativaussagen zeigen sich in den Antworten klare geschlechtsspezifische Unter-
schiede:

B Zeitliches Engagement fiir Beruf belastet Partnerschaft: Haufiger als Frauen stimmen Manner der
Aussage zu, dass das hohe zeitliche Engagement fiir ihren Beruf die Partnerschaft belaste (42% vs. 34%).
Dies mag auf den ersten Blick erstaunen, weil Manner seltener als Frauen in Doppelkarriere-
Konstellationen leben. Unter Umstanden liegt aber genau darin das Problem: Wahrend in Doppelkarriere-
Konstellationen beide Partner/innen unter Zeitdruck stehen, tragt in ungleichen Arrangements vor allem
eine Person die Verantwortung, wenn das Privatleben des Paares nicht (mehr) den gewlnschten Raum
einnimmt.

B Eingeschrankte Mobilitat wegen Partnerkarriere: Haufiger als Manner stimmen Frauen der Aussa-
ge zu, dass sie wegen der beruflichen Laufbahn des Partners oder Partnerin weniger mobil sind, als dies
fur ihre eigene Karriere wichtig ware (Abbildung 29). Unter den Nachwuchswissenschaftlerinnen mit
Doktorat sind es 51% (Manner: 41%), unter den Professorinnen 33% (Manner: 25%).* Einzig bei den
Nachwuchswissenschaftler/innen ohne Doktorat stimmen Frauen und Méanner der Aussage dhnlich haufig
zu. Womdglich sind nicht nur rollenspezifisches Verhalten, sondern auch Altersunterschiede und unter-
schiedliche Karrierepositionen fiir diese geschlechtsspezifischen Differenzen verantwortlich. Weil die Man-
ner in den Partnerschaften oftmals alter und in ihrer Karriere weiter fortgeschritten sind, geben sie haufig
den ersten Mobilitatsschritt vor. Die Antworten der Manner zeigen allerdings, dass die partnerschaftliche
Koordination von Mobilitatsanforderungen nicht allein fir Frauen eine Herausforderung bildet. Insbeson-
dere in der Postdoc-Phase fiirchten nicht wenige Manner, wegen beschrankter Mobilitat gegentber ihrer
Konkurrenz ins Hintertreffen zu geraten.

B Raumliche Trennung wegen Doppelkarriere unvermeidbar: Ebenfalls etwas haufiger als Manner
erachten es Frauen als unwahrscheinlich, dass sich beide Partner beruflich verwirklichen und dabei am
selben Ort zusammenleben kénnen. Dies spiegelt, dass Frauen eine grossere Erfahrung mit Doppelkarrie-
ren haben als Manner. Im Vergleich zu anderen Negativaussagen ist der Anteil der Frauen, welche «voll
und ganz» zustimmen, hoch: Unter den Professor/innen sowie den Nachwuchswissenschaftler/innen sind
es 18%.

m Karrierekoordination belastet Partnerschaft: Die vierte und letzte Negativaussage besagt, dass der
Versuch, zwei erflllte Berufsleben zu koordinieren, die Partnerschaft stark belaste. Ihr stimmen 39% aller
Nachwuchswissenschaftler/innen mit Doktorat, die in einer festen Beziehung leben, vollsténdig oder ten-
denziell zu. Unter den Professor/innen sind es 31%, unter den Nachwuchswissenschaftler/innen ohne
Doktorat 32%. Zwischen den Geschlechtern bestehen dabei keine nennenswerten Unterschiede.

2 Die Grundgesamtheit bilden wie bei den tbrigen Aussagen alle Teilnehmenden, die in einer festen Beziehung leben. Darunter

befinden sich allerdings auch Wissenschaftler/innen, deren Partner/in nicht erwerbstatig ist und die deshalb die Option «Kann ich
nicht beurteilen / Trifft auf unsere Situation nicht zu» wéhlen mussten. Unter den Wissenschaftler/innen, die mit einem erwerbs-
tatigen Partner oder einer erwerbstétigen Partner/in zusammenleben, féllt die Zustimmungsquote deshalb héher aus. Dieser Hin-
weis gilt auch fur die beiden folgenden Negativaussagen zur Vereinbarkeit zweier beruflicher Karrieren.
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Abbildung 29: Zustimmung zur Aussage «Wegen der beruflichen Laufbahn meines Partners /
meiner Partnerin bin ich weniger mobil, als fir meine Karriere wichtig ware»

100%

10% 8% 10% 9% 7% 8% 1M% 1% 1% 10% 9% 9% Kann ich nicht beur-
teilen / Trifft auf unsere

Situation nicht zu

80%
0 29% 379, l31% 31%
6 o m Stimme gar nicht zu
60% %o
0,

23% 22% 22%

40% Stimme eher nicht zu

20% m Stimme eher zu

0%
m Stimme voll und ganz
zu

Professur Mittelbau mit Mittelbau ohne
Doktorat Doktorat

Basis: befragte Wissenschaftler/innen mit Partner/in (N=8282; davon 0.7% ohne Angaben). Saulenabschnitte mit Werten unter 5%
sind nicht beschriftet. Wegen Rundungsdifferenzen kénnen aufaddierte Werte leicht von 100% abweichen.
Quelle: Online-Befragung des wissenschaftlichen Personals der Schweizer Universitaten.

2.5.2 Kinder und akademische Karriere

Auch zum Zusammenhang von Kindern und akademischer Karriere wurden allen Wissenschaftler/innen, in
deren Haushalt dauerhaft oder zeitweilig Kinder leben, Aussagen vorgelegt.® Drei dieser Aussagen formulier-
ten positive oder neutrale Zusammenhange zwischen Elternschaft und akademischer Karriere, sieben waren
negativ gehalten. In den meisten Antworten zeigen sich deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede.*

Positive Auswirkungen der Elternschaft auf die Karriere

Zwei der Positivaussagen finden mehrheitlich Zustimmung: 70% der Teilnehmenden bekunden, dass sie
als Eltern ihre Arbeitszeit effizienter nutzen als zuvor — bei Frauen ist dies ausgepragter der Fall als bei
Mannern (76% vs. 67%). 56% stimmen der Aussage zu, dass sie berufliche Herausforderungen mit
mehr Gelassenheit angehen, seit sie Kinder haben. Trotzdem ziehen viele der Teilnehmenden eine zu-
rickhaltende Bilanz, was die akademische Karriereentwicklung von Eltern betrifft. Der Aussage «Dass ich
Kinder habe, hat meine Karriere bisher nicht erschwert oder negativ beeinflusst», stimmen bloss 53%
der Manner und gar nur 33% der Frauen zu.

Elternschaft und akademische Karriere im Konflikt

Bei den Negativaussagen liegen die Zustimmungsquoten der Frauen und Manner einzig in einem Punkt nahe
beieinander: 31% der Manner und 36% der Frauen bekennen, dass der Versuch, Kinder und Karriere zu
vereinbaren, ihre aktuelle Partnerschaft stark belastet habe. In den Ubrigen Negativaussagen, welche
direkt auf die persdnliche Karriere zielen, dussern sich die Mutter erheblich skeptischer als die Vater:*

* Die detaillierten Auswertungen enthilt Tabelle 35 im Anhang.

Bezuglich der Auswirkungen von Elternschaft auf die akademische Karriere zu dhnlichen Ergebnissen wie die im Folgenden pra-
sentierten Resultate kommt die Studie «Balancierung von Wissenschaft und Elternschaft», die auf einer Befragung von rund 8700
Wissenschaftler/innen an deutschen Universitaten beruht (vgl. Lind 2008).

In der Regel bestehen auch Unterschiede zwischen den akademischen Stufen, die offenkundig einem Selektionseffekt geschuldet
sind: Professorinnen stimmen den Negativaussagen seltener zu als Nachwuchswissenschaftlerinnen, die womdglich genau wegen

34

35

59



2 Familie, Partnerschaft und akademische Karriere

B Karriereentwicklung: Insgesamt teilen 60% der Mutter die Einschatzung, dass ihre Karriere weiter
fortgeschritten ware, wenn sie auf Kinder verzichtet hatten (Abbildung 30). Bei den Vatern ist der Anteil
halb so hoch (31%)).

B Forderung im beruflichen Umfeld: Besonders stark differieren Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler in der Wahrnehmung von Reaktionen ihrer Kolleg/innen und Vorgesetzten. 35% der Frauen sind
zumindest eher der Ansicht, nach der Geburt seien ihre Karriereplane im beruflichen Umfeld nicht mehr
gleich ernst genommen oder gleich unterstitzt worden wie zuvor. Bei den Mannern teilen nur 9% diese
Einschatzung. Zusatzliche Auswertungen zeigen keine grossen Unterschiede zwischen den einzelnen
Fachbereichen. Auch in den Geistes- und Sozialwissenschaften, die insgesamt einen stark Gberdurch-
schnittlichen Frauenanteil haben, liegt hier die Zustimmungsquote der Frauen bei 33%.

W Zeitliches Engagement fiir den Beruf: Deutlich haufiger als Vater stimmen Mutter der Aussage zu,
dass sie wegen der Kinder das zeitliche Engagement fur ihren Beruf reduzieren mussten (69% vs. 48%).
Dies bestatigen auch die Angaben zur effektiven Arbeitszeit: Auf allen drei akademischen Stufen kénnen
Wissenschaftlerinnen mit Kindern unter 15 Jahren weniger Zeit in ihre akademische Tatigkeit investieren
als ihre Kolleginnen ohne Kinder und Kollegen mit und ohne Kinder.*

B Quantitat und Qualitat des Outputs: Das geringere Zeitbudget und der erhéhte Vereinbarungsdruck
haben gemass der Selbstwahrnehmung etlicher Wissenschaftlerinnen Auswirkungen auf Quantitat und
Qualitat ihres Outputs: 39% der MUtter geben an, dass sie seit der Geburt ihrer Kinder weniger publizie-
ren (Vater: 26%), und 26% beflrchten, dass ihre wissenschaftliche Arbeit nicht mehr dasselbe Niveau wie
zuvor erreicht (Vater: 17%).”

m Berufliche Motivation: Eher selten sind grossere berufliche Motivationsprobleme im Anschluss an die
Elternschaft. Sie treten am haufigsten bei Nachwuchswissenschaftler/innen auf, die am Beginn ihrer Kar-
riere stehen und noch kein Doktorat erworben haben — zwischen Frauen (23%) und Mannern (22 %) gibt
es jedoch keine nennenswerten Unterschiede. Etwas anders verhalt es sich in der Postdoc-Phase, wo 19%
der Frauen und 13% der Manner zumindest teilweise mit solchen Motivationsschwierigkeiten konfrontiert
waren. Insgesamt kann die Halfte der Teilnehmenden der Aussage aber «gar nicht» zustimmen, Frauen
gleichermassen wie Manner.

der geschilderten Nachteile keine Professur erlangen werden. Weil die Professorinnen in der Gesamtzahl der Frauen nicht stark
ins Gewicht fallen, gehen wir auf diese Unterschiede im Folgenden nicht naher ein.

Bei den Professorinnen liegt ihr Pensum um 9% tiefer (52 vs. 57 Wochenstunden; Manner: 55 vs. 56 Wochenstunden), bei den
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Doktorat 18% (37 vs. 45 Wochenstunden; Manner: 44 vs. 45 Wochenstunden) und bei den
Nachwuchswissenschaftlerinnen ohne Doktorat 26% (31 vs. 42 Wochenstunden; Manner: 39 vs. 44 Wochenstunden).
Untersuchungen zum objektiven Publikationsoutput kommen tbereinstimmend zum Ergebnis, dass Frauen in der postdoktoralen
Phase selbst bei Kontrolle verschiedener anderer Einflussfaktoren weniger publizieren als Manner. Die Studie «Geschlecht und
Forschungsférderung» bestatigt dies fur Nachwuchsforschende in der Schweiz finf Jahre nach dem Doktorat. Ihr zufolge wird
jedoch das Publikationsverhalten weder bei Mannern noch bei Frauen durch die Ge