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Umfrage zur beruflichen Situation weiblicher
und mannlicher FlUhrungskrafte unter Berlck-
sichtigung weiterer Aspekte berufsbezogener
Ungleichbehandlung. Alle funf Jahre fuhrt der
VAA eine Umfrage zur Chancengleichheit weibli-
cher und méannlicher Flhrungskrafte in der che-
mischen Industrie durch. Aufgrund der hohen
Teilnehmerzahl und des langen Betrachtungs-
zeitraums von 25 Jahren ist die Umfrage hochst
reprasentativ.
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Die befragten

Frauen haben
seltener Karriere
gemacht als inre
manniichen Kollegen.

WOLFRAM UZICK

petreuendes Vorstandsmitglied der VAA-Kommission Diversity

Vorwort
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Liebe Leserinnen und Leser,

bringen wir es auf den Punkt: Frauen werden bei
der Vergabe von FUhrungspositionen in der che-
misch-pharmazeutischen Industrie nach wie vor
benachteiligt. Dies ist das erniichternde Ergeb-
nis der VAA-Chancengleichheitsumfrage 2015,
deren Auswertung Sie in Form der vorliegenden
Broschure in Inren Handen halten.

Dieser Befund ist in seiner Grundaussage mehr
oder weniger unverandert geblieben, seit der VAA
die Chancengleichheitsumfrage im Jahr 1990
zum ersten Mal durchgefiihrt hat. Bei der nun-
mehr sechsten Befragung dieser Art kdnnen wir
dabei allerdings erstmals auf eine wissenschaft-
lich fundierte Auswertung zurlickgreifen, die wir
mit Unterstitzung von Professor Matthias Spérrle
von der Privatuniversitat Schloss Seeburg erstellt
haben. Zum ersten Mal wurden die im Rahmen
der Umfrage ermittelten Geschlechterunterschie-
de bei der erreichten Karrierestufe darauf geprift,
ob sie von anderen Faktoren wie Alter, Qualifikati-
on, Dauer der Berufstétigkeit oder Teilzeittatigkeit
beeinflusst werden. Das Resultat: Dass die be-
fragten Frauen seltener Karriere gemacht haben
als ihre mannlichen Kollegen, ist nicht auf Unter-
schiede bei diesen soziodemografischen Merk-
malen zurlckzuflhren. Es ist an der Zeit, dass
sich die Unternehmen dieser Realitat stellen.

Es gibt bei den Umfrageergebnissen auch posi-
tive Aspekte, die auf eine weitere Entwicklung in
Richtung echter Chancengleichheit hoffen las-
sen. So hat sich der Frauenanteil unter den teil-
nehmenden leitenden Angestellten gegenlber
der letzten Umfrage erhdht. Bei der Inanspruch-
nahme von Teilzeit und Elternzeit gibt es vor allem
bei den jingeren Befragten eine spirbare Anglei-

chung zwischen den Geschlechtern. Auch wenn
noch immer vor allem Frauen solche Instrumente
nutzen und damit den GrofBteil der zumeist da-
hinterstehenden Familienarbeit leisten, scheinen
sich die Dinge hier in die richtige Richtung zu be-
wegen.

Andererseits erlebt nur ein Viertel der befrag-
ten Frauen und knapp die Halfte der befragten
Manner Chancengleichheit in Bezug auf Alter,
Geschlecht und Herkunft als Bestandteil der ge-
lebten Firmenphilosophie in ihren Unternehmen.
Ein solcher Befund muss ein Alarmsignal fir die
Personalverantwortlichen sein.

In diesem Sinne ist festzustellen: Es bleibt viel zu
tun, packen wir es gemeinsam an!

Ich hoffe, Sie finden die Ergebnisse unserer Um-
frage spannend und nttzlich. Danken mdéchte ich
an dieser Stelle Matthias Spoérrle fir seine wis-
senschaftliche Expertise und den Mitgliedern
der VAA-Kommission Diversity fr ihre tatkraftige
Unterstltzung bei der Durchfiihrung und Auswer-
tung der Umfrage.

Dr. Wolfram Uzick
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Vorwort

Privatuniversitat
SCHLOSS SEEBURG

Liebe Leserinnen und Leser,

von der Wissenschaft wird erwartet, dass Be-
funde neutral und analytisch berichtet werden.
Dementsprechend haben wir die Darstellung der
Ergebnisse der aktuellen Chancengleichheits-
umfrage des VAA auf den folgenden Seiten ganz
bewusst sachlich gehalten. Neben der sachlichen
Darstellung der Ergebnisse ist es aber auch ge-
boten, diese Ergebnisse zu interpretieren, jeden-
falls so weit, wie dies wissenschaftlich fundiert
zulassig ist.

An dieser Stelle seien hierzu nur zwei Aspekte
genannt: Die vorgelegten Analysen belegen, dass
unsere Berufswelt hinsichtlich des Geschlechts
chancenungleich gestaltet ist. Ein Merkmal, das
bemerkenswert wenig mit beruflicher Qualifikati-
on und Leistung zu tun hat, bestimmt somit tber
Karrieren. Zudem belegen die Ergebnisse auch,
dass es uns schwerfillt, einen von uns selbst los-
geldsten Blick auf die Gesamtsituation zu werfen.
Vielmehr erleben wir uns oft als Opfer. Jiingere
Menschen denken, dass Altere bevorzugt wer-
den. Die Alteren unter uns hingegen denken, dass
Jiingere bevorzugt werden. Ahnliche Befunde er-
geben sich auch flr andere soziodemografische
Variablen in unserer Untersuchung. Solche Be-
funde sprechen fir eine gesunde Skepsis, wenn
es darum geht, die eigene Sicht auf die Welt als
zutreffend anzunehmen.

Ich erwarte nicht von Ihnen, dass Sie aufgrund
der Lektlre unseres Berichts fortan in berufli-
chen Bewertungssituationen unverzerrt entschei-
den, also nicht mehr durch periphere Merkmale
wie beispielsweise das Geschlecht systematisch
beeinflusst werden. Zahlreiche Befunde belegen
leider, dass Einsicht nicht automatisch zur ,,Hei-

lung” fhrt. Was ich aber von uns allen erwarte,
ist eine Offenheit fir politische, gesellschaftli-
che und organisationale MaBnahmen, die gegen
Chancenungleichheit vorgehen. Sich flr solche
Interventionen stark zu machen, ist sicherlich er-
folgversprechender, als darauf zu hoffen, dass
wir mit unserer selbstbezogenen Sicht einen ge-
sellschaftlichen Wandel aus uns selbst heraus
bewirken konnten.

ym@e,(.s

Prof. Dr. Matthias Spdrrle

Ein Merkmal, das
wenig mit beruflicher
Qualifikation und

Leistung zu tun hat,
bestimmt Uber
Karrieren.

MATTHIAS SPORRLE

Professor fur Wirtschaftspsychologie an
der Privatuniversitat Schloss Seeburg
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Ergebnisse

1. Struktur der Teilnehmenden

An der Umfrage haben 2.062 Personen teilge-
nommen (52 Prozent Frauen, 48 Prozent Manner).
Die mannliche und die weibliche Unterstichprobe
sind in hohem MaBe vergleichbar. Insbesonde-
re bei Variablen, die mit der individuellen hierar-
chischen Position innerhalb des Unternehmens
stark verbunden sind (Alter, Dauer der Berufsta-
tigkeit, hochster bisheriger Abschluss), ergeben
sich keine Unterschiede. Die Frauen in der Stich-
probe haben im Vergleich zu den Mannern eine
geringere Kinderanzahl und wechselten haufiger
das Unternehmen.

Details siehe Seite 11

2. Partnerschaft

89 Prozent der befragten Personen lebten zum
Befragungszeitpunkt in einer festen Partner-
schaft. Die Partnerperson geht in 81 Prozent der
Félle einer Arbeitstatigkeit nach. In 70 Prozent
der Félle arbeitet die Partnerperson der befrag-
ten Frauen in Vollzeit, bei den Méannern sind es
mit 27 Prozent deutlich weniger. 73 Prozent der in
Partnerschaft Lebenden empfinden ihren Partner
als entweder eher oder sehr beruflich unterstit-
zend. Manner denken haufiger als Frauen, dass
ihr Partner bereit ware, die eigene Karriere zu-
gunsten ihrer Karriere zurtickzustellen.

Details siehe Seite 13
3. Position im Unternehmen

26 Prozent der Frauen und 36 Prozent der Manner
sind als leitende Angestellte in ihrem Unterneh-
men tatig, weitere 0,8 Prozent der Frauen und 2,1
Prozent der Manner arbeiten in der Geschéftsfih-
rung oder im Vorstand. Auf diesen beiden héchs-
ten Ebenen ist der Anteil der Frauen also jeweils

Wesentliche

geringer als der Anteil der Manner, ohne dass
Faktoren wie Alter, Dauer der Berufstéatigkeit, Teil-
zeittatigkeit, Ausbildungsqualifikation, GréBe des
Unternehmens, Partnerschaftsstatus und Kinder-
zahl dies beeinflussen. Dies belegt, dass Frauen
allein aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt
sind.

46 Prozent der Frauen Uben eine Funktion ohne
Mitarbeiter aus, unter den Méannern sind dies
nur 29 Prozent. Funktionen mit Mitarbeitenden
ohne Hochschulabschluss sind zwischen den
Geschlechtern &hnlich verteilt (18 Prozent der
Frauen und 21 Prozent der Manner). Die Differenz
ist gréBer bei Funktionen mit Mitarbeitenden mit
Hochschulabschluss: Nur 32 Prozent der weibli-
chen Befragten, aber 41 Prozent der Manner ha-
ben eine solche Position inne. Besonders stark
zeigt sich der Geschlechterunterschied bei hdhe-
ren Funktionen wie Bereichsleitung, Geschafts-
fihrung oder Vorstand: Wéahrend nur 3,7 Prozent
der Frauen eine solche Tatigkeit ausiiben, sind es
mit 8,8 Prozent bei den M&nnern mehr als dop-
pelt so viele Nennungen.

Details siehe Seite 14

4.  Tatigkeitsschwerpunkte und
Tatigkeitsverlauf

Mehr als die Halfte der Befragten hat ihre Be-
rufstatigkeit in der Forschung und Entwicklung
begonnen, wobei der Anteil bei M&nnern und
Frauen annahernd gleich hoch ist. Als aktuel-
len Tatigkeitsschwerpunkt geben nur noch 30
Prozent der Frauen und 26 Prozent der Manner
F&E an. Bei den Méannern ist dabei eine deutli-
che Verlagerung in den Produktionsbereich zu
erkennen (von 10 Prozent bei Berufsbeginn auf
20 Prozent bei der aktuellen Tatigkeit), wahrend
bei den Frauen im Bereich Qualitdtsmanagement

Foto: Fotolia =

der starkste Zuwachs zu verzeichnen ist (von 3
Prozent bei Berufsbeginn auf 11 Prozent bei der
aktuellen Tatigkeit).

Insgesamt Uben 38 Prozent der Manner, aber
nur 30 Prozent der Frauen eine flihrende, leiten-
de oder mitentscheidende Position bezogen auf
Budget oder Strategie aus, obwohl bei beiden
Gruppen eine vergleichbare Alters- und Quali-
fikationsverteilung vorliegt. Auch eine Analyse
dieses Zusammenhangs unter statistischer Kon-
trolle von Alter, Dauer der Berufstétigkeit, Aus-
bildungsqualifikation, GroBe des Unternehmens,
Partnerschaftsstatus und Kinderzahl belegt den
Zusammenhang zwischen Geschlecht und leiten-
der Funktion.

Details siehe Seite 17

5. Flexible Arbeitsmodelle

Flexible Arbeitsmodelle sind grundsétzlich sehr
verbreitet, nur die Modelle Job Sharing/Arbeits-
platzteilung, Fihren in Teilzeit und komprimierte
Arbeitswoche sind seltener vorhanden. Generell
steigt die Zahl der flexiblen Arbeitsmodelle mit
der UnternehmensgréBe. Das Antwortverhalten
beziglich flexibler Arbeitsmodelle unterscheidet
sich in Abhangigkeit von der Hierarchieebene: Je
hdher die Position, umso haufiger wurde angege-
ben, dass die erwahnten Arbeitsmodelle im Un-
ternehmen existieren.

Aktuell sind 13 Prozent der Befragten seit durch-
schnittlich 5,9 Jahren teilzeitbeschéftigt. Der Ge-
schlechterunterschied ist dabei hdchst signifi-
kant: 22 Prozent der Frauen, aber nur 3,7 Prozent
der Ménner arbeiten gegenwaértig in Teilzeit. Die
durchschnittliche Dauer der Teilzeit liegt bei den
Frauen bei 6,4 Jahren, bei den Mannern hingegen
bei nur 2,5 Jahren.

Von allen Personen, die aktuell in Teilzeit beschéaf-
tigt sind, nennen fast drei Viertel elterliche Auf-
gaben als Grund. Dabei ist jedoch zwischen den
Geschlechtern zu differenzieren: 78 Prozent der
Frauen, aber nur 36 Prozent der Manner in Teil-
zeit arbeiten in Elternteilzeit. Alle anderen Griinde
werden von Frauen im Vergleich zu den Mannern
seltener gewahlt. Zu den wichtigsten weiteren
Grinden flr Teilzeit unter den mannlichen Be-
fragten z&hlen Altersteilzeit und Teilzeit aufgrund
von Krankheit oder Unfallfolgen.

Mehr als zwei Drittel der Befragten bewerten Teil-
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zeitarbeitsmodelle fur die berufliche Entwicklung
als hinderlich, wobei diese Bewertung deutlich
haufiger von Frauen als von M&nnern abgegeben
wurde.

Rund ein Viertel der Befragten hat die eigene
Berufstatigkeit mit einer Elternzeit unterbrochen,
im Durchschnitt fir knapp 14 Monate. Wéhrend
der Anteil der Frauen im Vergleich zur vorherigen
Befragung von 25 Prozent auf 35 Prozent (durch-
schnittliche Dauer: 14,8 Monate) angestiegen ist,
wuchs er bei den Ménnern von 2 Prozent auf fast
15 Prozent (durchschnittliche Dauer: 4,8 Mona-
te). Hierbei finden sich Hinweise auf eine Veran-
derung zwischen den Generationen: Je jlunger
die Befragten, umso eher gleichen sich die Ge-
schlechterunterschiede somit an.

Details siehe Seite 19

6. Chancengleichheit in
Unternehmen

Uber alle befragten Personen hinweg wird eine
stdrkere Bevorzugung von Maé&nnern gesehen.
Dieses Bild dndert sich, wenn man die Stichpro-
be nach Geschlecht aufteilt. Die ménnlichen Be-
fragten gehen insgesamt davon aus, dass Frauen
stérker bevorzugt werden. Frauen hingegen stu-
fen die Bevorzugung von Ménnern als signifikant
stérker ein. Frauen stufen allerdings die Bevor-
zugung von Méannern stérker ein als Manner die
Bevorzugung von Frauen.

Nur rund ein Drittel aller befragten Personen erlebt
Chancengleichheit in Bezug auf Alter, Geschlecht
und Herkunft als Bestandteil der gelebten Firmen-
philosophie. Dabei ergeben sich unterschiedliche
Perspektiven fir die beiden Geschlechter: Unter
den Frauen macht nur ein Viertel diese Angabe,
unter den Mannern fast die Halfte. Vor allem von
Frauen wird die Chancengleichheit zudem mit hé-
herem Alter skeptischer gesehen.

Details siehe Seite 27
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7. Zufriedenheit und Karriere

Die Zufriedenheit mit der eigenen beruflichen
Entwicklung ist bei den Teilnehmenden der
VAA-Chancengleichheitsumfrage in den vergan-
genen Jahren deutlich gesunken. Wé&hrend vor
15 Jahren noch drei Viertel aller Manner und rund
zwei Drittel aller Frauen mit ihrer beruflichen Ent-
wicklung zufrieden waren, ist es bei den Mannern
inzwischen nur noch die Héalfte, bei den Frauen
nur noch ein Drittel. Die Zufriedenheit sinkt dabei
mit zunehmendem Alter. Unter den Frauen fuhlt
sich nur rund ein Viertel leistungs- und positions-
gerecht bezahlt. Bei den mannlichen Befragten
liegt dieser Anteil deutlich héher.

Die Bereitschaft, den Wohnort fliir die berufliche
Karriere zu andern, ist bei kinderlosen Perso-
nen groBer. Wahrend bei kinderlosen Frauen und
Frauen mit Kindern sehr deutliche Unterschiede
hinsichtlich der Bereitschaft eines Ortswechsels
bestehen, ist die Differenz zwischen Mannern mit
Kindern beziehungsweise ohne Kinder deutlich
geringer.

Unter den karriereférdernden MaBnahmen wer-
den neben Auslandsaufenthalten vor allem Fih-
rungs- und Managementseminare sowie Projek-
tarbeit haufig genutzt. Manner nehmen haufiger
an karrierefordernden MafBnahmen teil als Frauen.

Details siehe Seite 31

Foto: Fotolia — adam121
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Detailbericht
zentraler Ergebnisse

1. Struktur der Teilnehmenden

Insgesamt wurden 7.954 VAA-Mitglieder zur Teil-
nahme an der Befragung eingeladen (Frauen: 40
Prozent, Manner: 60 Prozent). 2.062 Personen
haben geantwortet (Frauen: 52 Prozent, Manner:
48 Prozent).! Die angestrebte Gleichverteilung der
Geschlechter bei den Antworten wurde erreicht.
Somit betrug die Ricklaufquote bei den Frauen
33,7 Prozent und bei den Mannern 20,7 Prozent.

Das Durchschnittsalter liegt sowohl bei den Frau-
en als auch bei den Méannern bei rund 47 Jahren
(Frauen: 46,9 Jahre, Manner: 46,8 Jahre). Etwaige
Geschlechterunterschiede (zum Beispiel bezo-
gen auf die hierarchische Position im Unterneh-
men) sind somit nicht auf Alterseffekte zurlck-
zufihren. Das Durchschnittsalter der Frauen ist
im Vergleich zu den Erhebungen 2005 (43 Jahre)
und 2010 (45 Jahre) weiter gestiegen. Das Durch-
schnittsalter der Manner liegt hingegen zwischen
denen der beiden vorhergehenden Erhebungen
(2005: 45 Jahre, 2010: 49 Jahre).?

2% 2%

|

25-30 31-35 36-40 41-45

Die UnternehmensgréBe (erfasst Uber die Anzahl
der Beschéftigten in Deutschland)® spielt kei-
ne Rolle flir den Zusammenhang zwischen Ge-
schlecht und Alter in der Stichprobe. Die Daten
sprechen lediglich dafir, dass bei Befragten aus
groéBeren Unternehmen das Alter etwas hoher ist,
dass also jlingere Personen tendenziell etwas
haufiger in kleineren Unternehmen anzutreffen
sind.

Die Ménner in der Stichprobe haben — wie auch in
der Erhebung 2010 — im Schnitt mehr Kinder als
die Frauen, wobei die durchschnittliche Kinder-
zahl bei beiden Gruppen gesunken ist: Wahrend
die teilnehmenden Frauen im Jahr 2010 durch-
schnittlich 1,7 Kinder hatten, sind es 2015 nur
noch 0,9 Kinder. Bei den Mannern verringert sich
die Zahl von 2,1 auf 1,5 Kinder. 44 Prozent der
Frauen und 27 Prozent der Manner der Stichpro-
be sind kinderlos, wobei der Prozentsatz der an
der Umfrage teilnehmenden kinderlosen Frauen
Uber die Jahre abgenommen hat (1995: 65 Pro-
zent, 2000: 59 Prozent, 2005: 45 Prozent, 2010:

22%

20%
18%

16% 16%

4%

3%.

46-50 51-55 56-60 61-65

Altersgruppe

B Frauen ™ Manner

Abbildung 1: Altersprofil der Teilnehmenden

"Frage 1.1
2Frage 1.2
3Frage 1.16
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46 Prozent). Fir den Zusammenhang zwischen
Geschlecht und Kinderanzahl ergibt sich eine in-
teressante Wechselwirkung mit der Art des An-
gestelltenverhéltnisses:* Flr Tarifmitarbeitende
ist die Anzahl der Kinder fur Manner und Frauen
nicht signifikant verschieden, fir AT-Angestellte
und leitende Angestellte hingegen ergibt sich ein
Uberzufalliger Unterschied im Sinne einer hdhe-
ren Kinderzahl bei den Mannern in der Stichpro-
be. Fir die Gruppe ,Vorstand und Geschéftsflih-
rung“ zeigt sich ein &hnlicher Unterschied, der
allerdings aufgrund der kleinen Stichprobe keine
Signifikanz erreicht. Es bleibt festzuhalten: Etwa-
ige Geschlechterunterschiede in der beruflichen
Position bestehen in der Stichprobe trotz der Tat-
sache, dass die Manner insgesamt haufiger als
die Frauen Kinder haben, was haufig eher als der
Karriereentwicklung nicht férderlich angesehen
wird.®

In der Gesamtstichprobe haben 64 Prozent der
Befragten promoviert, 33 Prozent einen Hoch-
schulabschluss ohne Promotion (Bachelor, Mas-
ter, Diplom etc.) und 3 Prozent nennen einen an-
deren Abschluss.® Zwischen den Geschlechtern
ergibt sich kein Unterschied bei dieser Variable,
was flr eine vergleichbare Qualifikation hinsicht-
lich der Ausbildung zwischen beiden Geschlech-
tern innerhalb der Stichprobe spricht.

Ahnlich der Erhebung 2010 verfiigen die Teilneh-
menden vorwiegend Uber einen technisch-natur-
wissenschaftlichen Hochschulabschluss, nam-
lich 89 Prozent der Frauen und 90 Prozent der
Ménner.” Auch bei dieser Variable ergibt sich kein
Geschlechterunterschied.

Die befragten Personen sind durchschnittlich seit
18,7 Jahren berufstatig.® Im Schnitt wechseln
Frauen wie Manner nach dem Berufseinstieg 2,3-
mal ihr Téatigkeitsfeld.® Insgesamt 84 Prozent der
befragten Personen gaben an, dass ihr Arbeitge-
ber konzerngebunden ist.”® Durchschnittlich z&h-
len die Konzerne beziehungsweise Arbeitgeber
insgesamt an allen Standorten in Deutschland
rund 20.800 Mitarbeiter."" Auch bei diesen Vari-
ablen treten keine Geschlechterunterschiede auf.

Ein nicht mit Zufall erklarbarer Geschlechterun-

terschied ergibt sich flr die Variable ,Unterneh-
menswechsel“:'> Die Frauen in der Stichprobe
wechselten bislang 1,5-mal das Unternehmen,
Manner mit durchschnittlich 1,3-mal etwas sel-
tener. Insgesamt 37 Prozent der Frauen haben
bislang das Unternehmen nicht gewechselt, un-
ter den Ménnern gab es bei 43 Prozent keinen
Unternehmenswechsel. Die Art des Angestellten-
verhéltnisses' spielt in diesem Zusammenhang
keine Rolle: In jeder Beschéaftigungsform haben
die Frauen das Unternehmen haufiger gewech-
selt als die Manner.

Insgesamt sprechen diese Analysen fir eine
hohe Vergleichbarkeit der ménnlichen und der
weiblichen Unterstichprobe. Insbesondere bei
Variablen, die mit der individuellen hierarchischen
Position innerhalb des Unternehmens stark ver-
bunden sind (Alter, Dauer der Berufstatigkeit,
hdchster bisheriger Abschluss), ergeben sich kei-
ne Unterschiede. Die Frauen in der Stichprobe
haben im Vergleich zu den Mannern eine gerin-
gere Kinderanzahl und wechselten h&ufiger das
Unternehmen.

Frauen

keine
Erwerbsarbeit
12%

Vollzeit
70%

Abbildung 2: Beschéftigungsform des Partners

2. Partnerschaft

Insgesamt 89 Prozent der befragten Personen
lebten zum Befragungszeitpunkt in einer festen
Partnerschaft. Die Partnerperson geht in 81 Pro-
zent der Félle einer Arbeitstéatigkeit nach (33 Pro-
zent Teilzeit, 48 Prozent Vollzeit). Der Anteil der
Personen in Partnerschaft ist flr die Frauen (84
Prozent) in Uberzufélliger Weise etwas niedriger
als fur Méanner (93 Prozent), allerdings deutlich
héher als vor funf Jahren. Damals gaben nur 74
Prozent der Frauen an, in einer Partnerschaft zu
leben. Insbesondere bei den AT-Angestellten und
den leitenden Angestellten sind die M&nner &fter
in einer Partnerschaft als die Frauen. In signifi-
kanter Weise ergibt sich auch fir die Beschafti-
gungsform der Partnerperson ein Geschlechter-
unterschied. In 70 Prozent der Falle arbeitet die
Partnerperson der befragten Frauen in Vollzeit,
bei den Mannern sind es mit 27 Prozent deutlich
weniger.'*

Wie erleben die befragten Personen ihre Part-
nerperson in beruflicher Hinsicht? Insgesamt
73 Prozent der in Partnerschaft Lebenden emp-
finden ihren Partner/ihre Partnerin als entweder
eher oder sehr beruflich unterstiitzend. Im Durch-
schnitt kreuzen Manner wie auch Frauen auf der
entsprechenden Skala den Wert 4,0 (= ,eher un-
terstlitzend”) an'®, hier ergeben sich somit keine

Ménner

keine
Erwerbsarbeit
26%

Vollzeit
27%
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Sehr belastend
1% Eher belastend
4%

eder noch / Beides in gleicher
Weise

Sehr unterstiitzend 23%

37%

Eher unterstiitzend
36%

Abbildung 3: Antworten auf die Frage ,In wel-
chem AusmalB erleben Sie lhre/n Partner/in als
beruflich unterstiitzend oder belastend?”

Geschlechterunterschiede. Dieser Zusammen-
hang wird nicht davon beeinflusst, ob und in wel-
cher Form die Partnerperson berufstétig ist.'

Zwei Uberzuféllige Geschlechterunterschiede er-
geben sich jedoch fur die beiden daran anschlie-
Benden Skalen: Frauen (Mittelwert: 2,3) berichten
eine etwas geringere Bereitschaft flr die Karriere
ihnrer Partnerperson die eigene zuriickzustellen
als die Manner (Mittelwert: 2,5). In der Selbstaus-
kunft berichten Manner somit eine etwas hdhe-
re Bereitschaft, flr die Partnerperson die eigene
Karriere zurlickzustellen. Gleichwohl berichten
beide Geschlechter eine vergleichsweise geringe
Bereitschaft zum Zurlckstellen der eigenen Kar-
riere, da beide Werte unterhalb des theoretischen
Skalendurchschnitts (3,0) liegen.!”

Markanter ist der Unterschied in der Folgefrage,
die erfasst, in welchem Ausmaf die Teilnehmen-
den denken, dass ihre Partnerperson bereit ist,
fur die Karriere der befragten Personen die eigene
Karriere zuriickzustellen.'® Hier berichten Manner
(3,4) einen deutlich héheren Wert als die Frauen
(2,5). Frauen erleben somit eine deutlich gerin-
gere Bereitschaft zum Zurlckstellen der Karrie-
re bei ihrer Partnerperson als die Manner. Weder

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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bei Mannern noch bei Frauen ergibt sich fir die
Antwort auf diese Frage ein Zusammenhang mit
ihrem Alter. Es gibt somit keinen Hinweis, dass
Uber unterschiedliche Generationen hinweg eine
Veranderung dieser Einschatzung auftritt.

3. Position im Unternehmen

Insgesamt 26 Prozent der Frauen und 36 Prozent
der Ménner in der Stichprobe sind als leitende
Angestellte in ihrem Unternehmen tatig, weitere
0,8 Prozent der Frauen und 2,1 Prozent der Man-
ner arbeiten in der Geschaftsfiihrung oder im
Vorstand.” In diesen beiden hierarchisch héher
stehenden Kategorien ist der Anteil der Frauen
also jeweils geringer als der Anteil der Manner.
In den beiden hierarchisch vergleichsweise nied-
rigeren Kategorien hingegen ist der relative Anteil
bei den Frauen hdher als bei den Ménnern. Auch
eine Analyse dieses Zusammenhangs unter sta-
tistischer Kontrolle von Alter, Dauer der Berufsta-
tigkeit, Ausbildungsqualifikation, Teilzeittatigkeit,
GroBe des Unternehmens, Partnerschaftsstatus
und Kinderzahl belegt den Gberzufalligen Zusam-
menhang zwischen dem Geschlecht und der Fra-
ge, ob die beiden hierarchisch hdher stehenden
Gruppierungen erreicht werden oder nicht. Dies
belegt, dass Frauen beim Erreichen der beiden
hdheren Positionen benachteiligt sind und andere
Variablen diesen Effekt nicht erklaren kénnen.

Im Vergleich zur vorhergehenden Erhebung
(2010) verringerte sich bei Frauen und Mannern
auch unter Hinzunahme der neuen Kategorie (Ge-
schéftsfihrung und Vorstand) der Anteil an leiten-
den Angestellten, wohingegen sich der Anteil der
beiden hierarchisch weiter unten stehenden Ka-
tegorien erhéhte.

Verglichen mit der Erhebung 2010 reduzierte sich
der Anteil der Manner in Leitungspositionen um
10 Prozent, bei den Frauen nur um 3 Prozent. Der
Anteil der Frauen unter den leitenden Angestell-
ten hat sich dementsprechend gegentiber 2010
erhéht: Waren vor funf Jahren nur 38 Prozent der
teilnehmenden leitenden Angestellten Frauen,
sind es nun 41 Prozent. Die Altersverteilung der
Personen, die als leitende Angestellte beschéaftigt
sind, ist bei Mannern und Frauen ahnlich ausge-

Frage 1.11

pragt: Jeweils 51 Prozent der Frauen und Manner
in dieser Position sind tGber 50 Jahre.

Aufgeteilt nach Alter zeigt sich folgendes Bild:
Sowohl unter den Frauen als auch den Mannern
steigt mit zunehmendem Alter die Position. So
sind unter den Frauen 12 Prozent in der Alters-
gruppe zwischen 25 und 43 Jahren und 34 Pro-
zent in der Gruppe der 52- bis 65-Jahrigen als
leitende Angestellte tatig. Die Zunahme ist auch
innerhalb der mannlichen Stichprobe ersichtlich,
doch unterscheiden sich die Zahlen signifikant
von denen der Frauen: 18 Prozent der Ménner
in der jungsten Altersgruppe (25 - 43 Jahre) sind
leitende Angestellte und 50 Prozent der 52- bis
65-Jéhrigen. Bei Analyse des Alters in Zusam-
menhang mit der erreichten Karrierestufe ergibt
sich sowohl fir Manner als auch fir Frauen ein
Uberzufélliger positiver Zusammenhang (je héher
das Alter, desto hoéher die Karrierestufe), dieser
Zusammenhang féllt jedoch fir die Manner stér-
ker aus.

Die Anzahl der Tarifmitarbeitenden und
AT-Angestellten sinkt dementsprechend sowohl
bei den Ménnern als auch bei den Frauen mit zu-
nehmendem Alter. Wie in den Grafiken ersichtlich
ist, reduziert sich die Zahl der AT-Angestellten
unter den Frauen in der Altersgruppe der 44- bis
51-déhrigen im Vergleich zu den 52- bis 65-Jah-

Ménner
0,8% 2,1%

Frauen

30% 26%

36%
48%

4% I 1,4%

2010 2015 2010 2015
Abbildung 4: Position im Unternehmen nach
Geschlecht

Vorstand oder Geschaftsfithrung
Leitende(r) Angestellte(r)
B AT-Angestellte(r)

M Tarifmitarbeiter(in)

Ménner
0,9% 2,3%

18%

43%

25-43 44-51 52-65

3,3%
50%
13%
3,3% 2,4%

%
%

I 4% 5%
-51
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Frauen

1,4%

0,3% 0,
12%
3

8
0

34%

25-43 44. 52-65

Abbildung 5: Position im Unternehmen nach Geschlecht und Alter

rigen um nur 5,4 Prozentpunkte, wahrend bei der
mannlichen Gruppe ein deutlicherer Unterschied
von 7,5 Prozent zu sehen ist. Ein dhnliches Bild
zeigt sich bei den Personen in Fiuhrungspositi-
on (leitende Angestellte und Vorstande), wonach
sich der Anteil bei den Frauen in der dlteren Al-
tersgruppe um nur 4,5 Prozent erhéht, bei den
Mannern hingegen um 8,4 Prozent.

Wahrend sich 4,3 Prozent der Frauen und 1,7 Pro-
zent der Manner in der Erhebung 2010 als Tarif-
mitarbeitende bezeichneten, gab es 2015 einen
recht starken Zuwachs auf 7,7 Prozent bei den
Frauen und 6,5 Prozent bei den Mannern.

Bezogen auf die weibliche Unterstichprobe fiih-
ren 46 Prozent eine Funktion ohne Mitarbeiter
aus, unter den Mannern sind dies nur 29 Prozent.
Funktionen mit Mitarbeitenden ohne Hochschul-
abschluss sind zwischen den Geschlechtern dhn-
lich verteilt (18 Prozent der Frauen und 21 Prozent
der Manner). Die Differenz ist groBer bei Funktio-
nen mit Mitarbeitenden mit Hochschulabschluss:
Nur 32 Prozent der weiblichen Befragten, aber 41
Prozent der Manner filhren eine solche Position
aus.? Ahnlich der letzten Erhebung zeigt sich
dieser Geschlechtsunterschied besonders stark
bei hdheren Funktionen wie Bereichsleitung, Ge-
schéftsfihrung oder Vorstand: Wéhrend 3,7 Pro-
zent der Frauen eine solche Tétigkeit austben,
sind es mit 8,8 Prozent bei den Mannern mehr
als doppelt so viele Nennungen. Grundsétzlich
sind im Vergleich mit der Erhebung 2010 bei der
Frage nach der beruflichen Position keine auffal-

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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ligen Veradnderungen ersichtlich. Funktionen mit
Mitarbeitenden ohne Hochschulabschluss haben
sich sowohl bei der mannlichen als auch bei der
weiblichen Gruppe reduziert. Entsprechend ist
der Anteil an Personen in der Funktion mit Mit-
arbeitenden mit Hochschulabschluss gestiegen.
Die Zusammenhange zwischen der Position im
Unternehmen und dem Geschlecht beziehungs-
weise dem Alter sind jeweils hdchst signifikant.

4
% 9%

33%

41%

Frauen Ménner

Hoéhere Funktionen
(Bereichsleitung, Geschéftsfiihrung,
Vorstand)

Funktion mit Mitarbeitenden mit
Hochschulabschluss

¥ Funktion mit Mitarbeitenden ohne
Hochschulabschluss

B Funktion ohne Mitarbeitende

Abbildung 6: Funktion im Unternehmen
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4. Tatigkeitsschwerpunkte und
Tatigkeitsverlauf

Wie auch in der Erhebung 2010 steigen mehr als
die Halfte der Frauen und Manner im Forschungs-
und Entwicklungsbereich in ihre Berufstéatigkeit
ein, namlich 52 Prozent der Frauen und 53 Pro-
zent der Méanner. Diese Zahl reduziert sich bei
den Frauen aus heutiger Sicht auf 30 Prozent, 14
Prozent haben ihren Tatigkeitsschwerpunkt im
Marketing oder Vertrieb, 11 Prozent sind im Qua-
litatsmanagement und 9 Prozent in der Zentrale
oder in Service-Einheiten tatig. Unter den mann-
lichen Befragten sind heute nur noch 26 Prozent
in der Forschung und Entwicklung beschéftigt,
20 Prozent in der Produktion, 14 Prozent in der
Zentrale oder in Service-Einheiten und 13 Pro-
zent im Marketing oder Vertrieb. Die Forschung
und Entwicklung ist somit eher der ,,Startbereich”
der Karriere, zum Befragungszeitpunkt arbeiten
dort deutlich weniger Personen beiderlei Ge-
schlechts.?!

Etwa ein Viertel der Befragten Ubt flhrende, lei-
tende oder mitentscheidende Funktionen in den
Bereichen ,,Strategie” (24 Prozent) und ,,Budget®
(24 Prozent) aus. Die Unterscheidung nach Ge-
schlecht ist signifikant, wonach 21 Prozent der
Frauen und 27 Prozent der Manner im Bereich
sotrategie” und 18 Prozent der weiblichen und
30 Prozent der mannlichen Befragten im Bereich
»,Budget” mitentscheidend tatig sind. Mehr als
die Halfte der Personen (58 Prozent), die eine
fuhrende Stellung in Bezug auf die Strategie des
Unternehmens ausilben, sind auch hinsichtlich
des Budgets leitend téatig. Insgesamt berichten
38 Prozent der Manner, aber nur 30 Prozent der
Frauen eine flihrende, leitende oder mitentschei-
dende Position (egal ob bezogen auf das Bud-
get oder auf die Strategie), obwohl bei beiden
Gruppen eine vergleichbare Alters- und Qualifi-
kationsverteilung vorliegt. Auch eine Analyse die-
ses Zusammenhangs unter statistischer Kontrolle
von Alter, Dauer der Berufstatigkeit, Ausbildungs-
qualifikation, GroBe des Unternehmens, Partner-
schaftsstatus und Kinderzahl belegt den Uber-
zufélligen Zusammenhang zwischen Geschlecht
und leitender Funktion. Das spricht daflir, dass
Frauen beim Erreichen dieser fliihrenden Positio-
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nen benachteiligt sind und dass andere Variablen
diesen Effekt nicht erklaren kbnnen.?

Frauen Uben zudem eher Funktionen ohne Mit-
arbeitende aus, Manner eher Funktionen mit Mit-
arbeitenden. Wahrend 30 Prozent der Frauen mit
Funktionen im Bereich ,,Strategie” liber keine Mit-
arbeiter verfligen, sind es bei den Mannern nur

Berufsbeginn
.

52%
Forschung/Entwicklung =

9%

Marketing/Vertrieb

Produktion

Zentrale/Service-Einheiten

Qualitdtsmanagement

Andere Bereiche

M Frauen ™ Minner

20 Prozent. 26 Prozent der mannlichen Befragten
haben in diesem Bereich eine hdéhere Funktion
wie Bereichsleitung, Geschéftsfiihrung oder Vor-
stand inne, unter den Frauen sind es nur 15 Pro-
zent. Dieses Bild deckt sich mit den Personen,
die in flhrenden Positionen im Bereich ,,Budget”
tatig sind.

Heute

Forschung/Entwicklung

Marketing/Vertrieb

Produktion

Zentrale/Service-Einheiten

Qualitdtsmanagement

Andere Bereiche

HFrauen ™ Manner

Abbildung 7: Téatigkeitsschwerpunkt bei Berufsbeginn und heute

27%

Strategie Budget

30%

38%

Strategie oder Budget

®Frauen ¥ Mdnner

Abbildung 8: Flihrende/leitende/(mit)entscheidende Funktionen in Bezug auf die

Strategie/das Budget des Unternehmens

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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5. Flexible Arbeitsmodelle

In der Gesamtstichprobe sind aktuell 13 Prozent
der Befragten seit durchschnittlich 5,9 Jahren
teilzeitbeschéftigt. Der Geschlechterunterschied
ist fr die Teilzeitarbeitsvariablen héchst signifi-
kant: 22 Prozent der Frauen, aber nur 4 Prozent
der Méanner arbeiten gegenwartig in Teilzeit. Die
durchschnittliche Dauer der Teilzeit liegt bei den
Frauen in Teilzeit bei 6,4 Jahren, bei den Mannern
in Teilzeit hingegen bei nur 2,5 Jahren. Der An-
teil der Manner in Teilzeit ist seit der Erhebung
2010 angestiegen (2010: 3 Prozent), wahrend der
Anteil der Frauen in Teilzeit gefallen ist (2010: 30
Prozent). So ist es zwar im Vergleich zwischen
den beiden Erhebungen zu einer Anndherung
zwischen den beiden Geschlechtern gekommen.
Allerdings bestehen immer noch deutliche Un-
terschiede und die Abnahme der Diskrepanz ist
eher durch eine Abnahme der Teilzeit bei Frauen
als durch eine markante Zunahme der Teilzeit bei
Mannern erklarbar.

30%

2010 2015

® Frauen ® Manner

Abbildung 9: Teilzeitbeschéftigung nach

Geschlecht 2010 und 2015

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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28%

25-40 Jahre

41-50 Jahre 51-65 Jahre

mFrauen ®mMainner
Abbildung 10: Teilzeitbeschéftigung nach Alter

Aufgeteilt in drei Altersgruppen (25- bis 40-Jah-
rige, 41- bis 50-Jahrige und 51- bis 65-Jahrige)
bleiben diese signifikanten Geschlechterunter-
schiede bestehen. Wahrend jedoch bei den Mén-
nern der Anteil an Teilzeitbeschéftigten ab 51
Jahre, um mehr als das Doppelte steigt (von 2,6
Prozent bei den beiden jingeren Gruppen auf 5,6
Prozent bei der dlteren), nimmt die Zahl an Teil-
zeitbeschéftigten bei den Frauen ab 51 wieder ab,
wobei in der Gruppe zwischen 41 und 50 der An-
teil am groBten ist (bis 40: 22 Prozent, 41 — 50: 28
Prozent, Gber 50: 17 Prozent). Es deutet sich hier
bereits an, dass die Griinde fir Teilzeit zwischen
den Geschlechtern verschieden sind.?

Von allen Personen, die aktuell in Teilzeit be-
schéftigt sind, nennen 72 Prozent elterliche Auf-
gaben als Grund. Im Vergleich nach Alter zeigt
sich, dass 89 Prozent der Befragten zwischen 25
und 47 Jahren und 53 Prozent der Personen ab
48 Jahren elterliche Aufgaben als Grund nannten.
Hinsichtlich der Teilzeit aufgrund von elterlichen
Aufgaben ist jedoch zwischen den Geschlechtern

o oo
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78%
Teilzeit fiir elterliche Aufgab F
eilzeit fiir elterliche Aufgaben 6%
e ; ; 2 4%
Teilzeit aufgrund von einer Krankheit oder eigenen Unfallfolgen 14%

Altersteilzeit

Teilzeit aufgrund von aktuell laufender eigener Aus-, Fort- oder

Teilzeit aufgrund von pflegebediirftigen Angehdrigen
Weiterbildung

3%
22%
3%
8%
2%
3%

1%
Vollzeittdtigkeit war nicht zu finden 39
T n ; £ i 18%
Vollzeittatigkeit aus anderen Griinden nicht gewiinscht/gewahlt 19%

]

B Frauen ™ Mainner

Abbildung 11: Grande fir Teilzeitbeschéftigung

zu differenzieren: 78 Prozent der Frauen in Teil-
zeit, aber nur 36 Prozent der Manner in Teilzeit
arbeiten in Elternteilzeit. Dieser Unterschied ist
nicht mit Zufall zu erklaren. Somit nimmt zwar die
Elternteilzeit bei beiden Geschlechtern den ers-
ten Platz als Grund fir Teilzeit ein, bei den Frauen
ist diese Tendenz jedoch deutlich starker ausge-
pragt. Alle anderen Grinde werden von Frauen
im Vergleich zu Mé&nnern relational weniger ge-
wahlt. Zu den wichtigsten weiteren Grinden fur
Teilzeit unter den méannlichen Befragten zahlen
Altersteilzeit (22 Prozent der Manner, 3 Prozent
der Frauen) oder Teilzeit aufgrund von Krankheit
oder eigenen Unfallfolgen (14 Prozent der Mén-
ner, 4 Prozent der Frauen).2*

Insgesamt 25 Prozent der Befragten haben, un-
abhéngig davon, ob sie gegenwartig in Teilzeit
arbeiten, bereits in der Vergangenheit fur durch-
schnittlich 52,4 Monate in Teilzeit gearbeitet. Von
dieser Gruppe waren 79 Prozent aufgrund von
elterlichen Aufgaben in dieser Beschéftigungs-

form tatig. Auch bei dieser riickblickenden Ein-
schétzung zeigen sich deutliche Geschlechterun-
terschiede: Unter den Frauen waren 31 Prozent
friher teilzeitbeschéftigt, der Unterschied zu den
Mannern (11 Prozent) ist hochst signifikant. Bei
den Frauen, die friiher in Teilzeit gewesen sind,
waren 82 Prozent in Elternteilzeit, im Gegensatz
zu 60 Prozent der deutlich kleineren Gruppe an
Mannern, die friher in Teilzeit beschaftigt waren.?

Unter allen Befragten haben 25 Prozent bereits
Elternzeit in Anspruch genommen. Die Dauer der
Elternzeit betrug im Durchschnitt 13,9 Monate,
wobei Frauen durchschnittlich 14,8 Monate in El-
ternzeit waren und Manner nur 4,8 Monate. Der
Anteil der Frauen, die Elternzeit genommen ha-
ben, liegt bei 35 Prozent gegenlber 15 Prozent
bei den Mannern.

Hierbei finden sich Hinweise auf eine Verédnde-
rung zwischen den Generationen. Wahrend in
der Altersgruppe ab 51 Jahren nur 3 Prozent der

VAA Chancengleichheit 2015 | 2016

35%

2010

H Frauen

Abbildung 12: Elternzeit 2010 und 2015

Manner und 29 Prozent der Frauen Elternzeit in
Anspruch genommen haben, steigt die Zahl in
den jingeren mannlichen Gruppen deutlich auf
18 Prozent bei den 41- bis 50-Jahrigen, bis hin zu
28 Prozent bei den unter 41-Jahrigen. Dennoch
bleiben die Unterschiede verglichen mit der weib-
lichen Stichprobe, die durchgehend haufiger El-
ternzeit nimmt, signifikant: 40 Prozent der 41- bis
50-j&hrigen Frauen waren bereits in Elternzeit und
36 Prozent der jungsten Altersgruppe. Je junger

41%

2015

¥ Manner

die Befragten, umso eher gleichen sich die Ge-
schlechterunterschiede somit an.?¢

Das Elterngeld hatte flir 42 Prozent der Personen,
die Elternzeit genommen haben, gar keinen Ein-
fluss auf die Bereitschaft, Elternzeit zu nehmen,
fir 26 Prozent sehr beziehungsweise in héchstem
MaBe. Aufgeteilt nach Geschlecht zeichnet sich
hier ein Unterschied ab: Wahrend flir 48 Prozent
der Frauen Elterngeld gar keine Rolle gespielt hat,

unter 41 Jahre

41 bis 50 Jahre
Altersgruppe

ab 51 Jahre

mFrauen = Manner

|21

Abbildung 13: Elternzeit nach Altersgruppen
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35%

aus

32%
29%
i .

Keine negativen Auswirkungen  Teilzeit an sich wirkt sich negativ

57%

45%

i

Kollegen/Vorgesetzte vermuten
geringere Motivation

48%

Unwille/Unvermogen des
Unternehmens

®Frauen ™ Madanner

Abbildung 14: Auswirkungen von Teilzeitarbeit | Antworten auf die Frage: ,Aus welchen
Grunden wirkt sich Teilzeitarbeit Ihrer Meinung nach beruflich negativ aus?“

waren es bei den Méannern nur 28 Prozent. Flr
Manner waren monetére Griinde von grdBerer
Relevanz hinsichtlich der Entscheidung, Eltern-
teilzeit zu nehmen, als fir Frauen. Fir 44 Prozent
der 25- bis 47-jahrigen Befragten hat Elterngeld
die Bereitschaft, Elternzeit zu nehmen, gar nicht
oder kaum beeinflusst. Bei der ndchsten Umfrage
in finf Jahren wird zu prifen sein, ob und inwie-
weit sich diese Werte verandern.?”

In der Gesamtstichprobe wissen 44 Prozent der
Befragten nicht, ob ihr Unternehmen Strukturen
zum Kontakthalten wahrend temporarer Nicht-Be-
rufstétigkeit besitzt. Nur 27 Prozent konnten die
Frage mit einem eindeutigen ,Ja“ beantworten,
29 Prozent verneinen die Existenz entsprechen-
der Strukturen.?®

Im Zuge der Befragung wurde auch nach még-
lichen negativen Auswirkungen der Teilzeitarbeit
gefragt, Mehrfachnennungen waren hier méglich.
Unter den Griinden, warum sich Teilzeitarbeit be-
ruflich negativ auswirken kénnte, gaben 53 Pro-
zent der Befragten an, dass es am Unwillen be-
ziehungsweise Unvermégen des Unternehmens
liegt, passende Strukturen zu schaffen. 39 Pro-
zent sehen die Schwierigkeit darin, dass Perso-
nen in Teilzeitarbeit ein geringeres Interesse oder
geringere Motivation von Kolleginnen und Kolle-

33 Prozent glauben, dass sich Teilzeitarbeit an
sich negativ auswirkt (weil beispielsweise andere
Interessen nun dominieren). Nur 23 Prozent sind
der Meinung, dass mit keinen negativen berufli-
chen Auswirkungen zu rechnen ist.

Frauen sehen Teilzeitarbeit tendenziell kritischer
als Manner: 18 Prozent der weiblichen Befragten
glauben, dass Teilzeitarbeit keine negativen be-
ruflichen Auswirkungen hat, unter den Ménnern
sind es mit 29 Prozent deutlich mehr. 57 Prozent
der Frauen denken, dass die Nachteile am Un-
willen des Unternehmens liegen (Manner: 48 Pro-
zent), 45 Prozent der Frauen sehen einen Grund
in vom Umfeld unterstellter geringerer Motivation
(Manner: 33 Prozent) und 35 Prozent der Frauen
sind der Meinung, dass sich Teilzeitarbeit an sich
negativ auswirkt (Manner: 32 Prozent). Bis auf den
letzten Aspekt sind alle Geschlechterunterschie-
de nicht mit Zufall zu erkléren. Es gibt hinsichtlich
dieser Einschatzungen weder Unterschiede in
Bezug auf das Alter noch zwischen Personen, die
aktuell in Teilzeit beschaftigt sind, und denen, die
in einer anderen Arbeitsform tatig sind — weder
bei den Frauen noch bei den Ménnern. AuBerdem
gibt es keine Zusammenhange zur GréBe des Un-
ternehmens oder zur Anzahl der Kinder.2®

Fur 54 Prozent der Befragten wére es gar nicht

63%

44%

33%

18%

Sehr/in héchstem MaRe Gar nicht/kaum

MW Frauen
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50%

37%
35%

26%

Sehr/in héchstem MaRe Gar nicht/kaum

Manner

Abbildung 15: Einstellungen zur Teilzeitarbeit | Antworten auf die Frage: ,Wie positiv

ist/wére es fur Sie, in Teilzeit zu arbeiten?”

Mit Blick auf zukinftige Teilzeitarbeit verringert
sich dieser Prozentsatz auf 31 Prozent. 43 Pro-
zent der Befragten fanden es sogar sehr oder
in héchstem MaBe positiv, in Zukunft in Teilzeit
zu arbeiten. Insgesamt 69 Prozent erleben Teil-
zeitarbeitsmodelle fur die berufliche Entwicklung
als hinderlich. Bezogen auf diese Einschéatzun-
gen sind signifikante Geschlechterunterschiede
ersichtlich, wonach Frauen Teilzeitarbeit sowohl
aktuell als auch bezogen auf die Zukunft positiver
einschatzen. Dennoch sehen Frauen im Gegen-
satz zu Méannern Teilzeitmodelle in Hinsicht auf
die berufliche Entwicklung tendenziell als hinder-
licher. Somit besitzen Frauen aus persénlicher
Sicht zwar eine positivere Meinung von der Teil-
zeitarbeit als Manner, beurteilen sie jedoch aus
beruflicher Sicht kritischer.

Im Generationenvergleich (Personen bis 40 Jah-
re verglichen mit Personen ab 41) resultiert kein
auffalliger Unterschied bei der Einschatzung, wie
positiv es empfunden wird, aktuell in Teilzeit zu
arbeiten. ZukUnftig betrachtet unterscheiden sich
die Generationen jedoch in der Hinsicht, dass die
jungere Gruppe einer Teilzeitbeschéftigung etwas
positiver entgegensieht. Entsprechend empfin-
den 43 Prozent der bis 40-J&hrigen zukinftige
Teilzeitarbeit als sehr oder in héchstem MaBe
positiv. In der alteren Gruppe treffen nur 35 Pro-

sich lediglich fur die nach zukinftiger Teilzeit ein
schwach negativer Zusammenhang mit dem Al-
ter: Je hdher das Alter, desto weniger positiv wird
die Teilzeit gesehen.®°

Flexible Arbeitsmodelle sind grundsatzlich sehr
verbreitet, am haufigsten Gleitzeit (95 Prozent),
Teilzeit (95 Prozent), Vertrauensarbeitszeit (84
Prozent), Telearbeit beziehungsweise Homeoffice
(83 Prozent), mobiles Arbeiten (73 Prozent) und
Altersfreizeit (73 Prozent). Noch nicht in diesem
MaBe ausgeprégt sind Job Sharing beziehungs-
weise Arbeitsplatzteilung (30 Prozent), Fihren in
Teilzeit (28 Prozent) und die komprimierte Arbeits-
woche (8 Prozent). Generell steigt die Zahl der fle-
xiblen Arbeitsmodelle mit der Unternehmensgré-
Be (gemessen an der Arbeitnehmeranzahl - als
Grenze wurden hier zur lllustrierung 1.000 Arbeit-
nehmer gewahlt). Die Unterschiede sind hochst
signifikant, abgesehen von Job Sharing und Fih-
ren in Teilzeit.®!

Das Antwortverhalten bezlglich flexibler Ar-
beitsmodelle unterscheidet sich in Abhangigkeit
von der Arbeitsform (Tarifmitarbeitende, AT-An-
gestellte, leitende Angestellte beziehungswei-
se Vorstand/Geschéftsfihrung).  Signifikante
Gruppenunterschiede kénnen bei den Modellen
Telearbeit/Homeoffice, mobiles Arbeiten, Job

gen oder Vorgesetzten nachgesagt wird. oder kaum positiv, aktuell in Teilzeit zu arbeiten. zent diese Aussage. Fir alle drei Fragen ergibt Sharing/Arbeitsplatzteilung, Gileitzeit, Vertrau-

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

?"Frage 2.9.2 und 2.9.3
% Frage 2.10
2Fragen 2.3, 1.16 und 1.4

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

30Fragen 2.4, 2.5 und 2.6
3 Fragen 2.7 und 1.16
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Telearbeit/Homeoffice

Altersfreizeit

Mobiles Arbeiten

Job Sharing/Arbeitsplatzteilung

Fiihren in Teilzeit

Komprimierte Arbeitswoche

M Bis 1.000 Arbeitnehmer

¥ Ab 1.001 Arbeitnehmer

Abbildung 16: Existenz flexibler Arbeitsmodelle nach UnternehmensgréBe

Gleitzeit

Vertrauensarbeitszeit

Telearbeit

Altersfreizeit

Mobiles Arbeiten

ob Sharing/Arbeitsplatzteilung

M Tarifmitarbeiter(in)

23%
27%
36%

|

W AT-Angestellte(r)

87%

92%
95%
97%
59%
83%
90%

71%

83%

86%
61%
71%
79%
61%
72%
79%

Leitender Angestellte(r)/ Vorstand

Abbildung 17: Existenz flexibler Arbeitsmodelle nach Arbeitsform

ensarbeitszeit und Altersfreizeit festgestellt wer-
den. Je héher die Position, umso haufiger wurde
angegeben, dass die erwadhnten Arbeitsmodelle
im Unternehmen existieren. Man kann vermuten,
dass die flexiblen Arbeitsmodelle zwar unabhan-
gig von der Hierarchieebene in den Unternehmen
existieren, dass aber Personen mit einer niedrige-
ren Stellung davon eher in Unkenntnis sind.3?

Unter den flexiblen Arbeitszeitmodellen er-
scheinen fir die Befragten vor allem Gleitzeit
(84 Prozent), Altersfreizeit (71 Prozent), Ver-
trauensarbeitszeit (60 Prozent) und Telearbeit
(58 Prozent) besonders attraktiv. Signifikante
Geschlechterunterschiede finden sich bei der
Einschatzung hinsichtlich der Attraktivitdt von
Fihren in Teilzeit (Frauen: 47 Prozent, Manner:
25 Prozent), Vertrauensarbeitszeit (Frauen: 56
Prozent, Manner: 65 Prozent), Teilzeit (Frauen: 56
Prozent, Manner: 41 Prozent), Job Sharing (Frau-
en: 22 Prozent, Manner: 11 Prozent), mobiles Ar-
beiten (Frauen: 52 Prozent, Manner: 45 Prozent)
und Telearbeit (Frauen: 63 Prozent, Manner: 52
Prozent).®

Telearbeit

Vertrauensarbeitszeit

Teilzeit

Mobiles Arbeiten

Fiihren in Teilzeit

Komprimierte Arbeitswoche

Job Sharing
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Im Altersvergleich zwischen den bis 40-jahrigen
Befragten und den &lteren Teilnehmenden zeigen
sich signifikante Unterschiede, wonach Telear-
beit/Homeoffice und Gleitzeit von der jlingeren
Generation positiver bewertet werden und — wie
zu erwarten — Altersfreizeit von der alteren Grup-
pe als attraktiver empfunden wird. Entsprechend
finden 80 Prozent der befragten bis 40-Jahrigen
Telearbeit/Homeoffice sehr oder in héchstem
MaBe attraktiv (im Vergleich zu 54 Prozent bei
der alteren Generation) und sogar 91 Prozent das
Gleitzeitmodell (80 Prozent der Giber 40-Jahrigen).
Altersfreizeit ist flir 53 Prozent der jingeren Grup-
pe und 74 Prozent der alteren Gruppe sehr oder
in héchstem MaBe attraktiv.

63%

65%

B Frauen ™ Manner

Abbildung 18: Einschétzung der Attraktivitét flexibler Arbeitsmodelle
(Kategorien zusammengelegt: sehr oder in héchstem MaBe attraktiv)

%2Fragen 2.7 und 1.11
%3 Frage 2.8
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Foto: Shuttersto:

6. Chancengleichheit im
Unternehmen

Eine mdgliche Bevorzugung oder Benachteiligung
am Arbeitsplatz wurde hinsichtlich Geschlecht,
Alter und nationalitatsbezogener Herkunft unter-
sucht. Uber alle befragten Personen hinweg wird
eine starkere Bevorzugung von Mannern im Ge-
gensatz zu Frauen gesehen. Auf einer Skala von
1 bis 5 (1 = gar nicht, 5 = in héchstem MaBe), liegt
der Mittelwert der Bevorzugung von Mannern bei
2,4, der Mittelwert der Frauen bei 1,9. Insgesamt
meinen die befragten Personen somit eine Bevor-
zugung von Mannern in der Wirtschaft feststellen
zu kdnnen. Dieses Bild andert sich, wenn man die
Stichprobe nach Geschlecht aufteilt. Die mannli-
chen Befragten gehen insgesamt davon aus, dass
Frauen stérker bevorzugt werden als Méanner,
der Unterschied ist signifikant. Frauen hingegen
stufen die Bevorzugung von Mannern als signi-
fikant stérker ein. Frauen stufen zudem die Be-
vorzugung von Mannern im Vergleich zu Frauen
als starker ein als Manner die Bevorzugung von
Frauen im Vergleich zu Mannern. Die beiden Ge-
schlechter unterscheiden sich somit nicht nur in
der Richtung der wahrgenommenen Benachtei-
ligung, sondern auch in der Starke dieses Unter-
schieds: Manner vermuten eine Diskriminierung

2,9

2,4

1,8

Gesamt Frauen Manner

Abbildung 19: Bevorzugung Ménner
Skala: 1= ,,gar nicht”, 5= ,in héchstem MaBe*

5
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aufgrund ihres Geschlechts in einer geringeren
Weise, als dies die Frauen erleben. Bezliglich des
Alters zeigt sich, dass die Befragten unabhéngig
von ihrem Geschlecht mit zunehmendem Alter in
starkerer Weise eine Bevorzugung von Mannern
vermuten.3

1,9

| 27

Gesamt Frauen Ménner

Abbildung 20: Bevorzugung Frauen
Skala: 1= ,,gar nicht”, 5= ,,in h6chstem MaBe*

Ein &hnliches Bild zeigt sich bei der Frage nach der
Bevorzugung hinsichtlich des Alters. Bezlglich
der Gesamtstichprobe wird die Bevorzugung von
Jiingeren starker wahrgenommen als die von Al-
teren (Mittelwert Bevorzugung Altere: 1,8, Bevor-
zugung Jingere: 2,3, auf einer Skala von 1 bis 5).
Getrennt nach Alter kann folgendes Ergebnis
festgestellt werden: Sowohl die Gruppe der bis
40-Jéhrigen als auch die Gruppe der Personen
Uber 40 nehmen signifikante Unterschiede in der
Diskriminierung zwischen Jiingeren und Alteren
wahr. Die jingere Gruppe vertritt jedoch die Mei-
nung, dass &ltere Personen bevorzugt werden.
Die Gruppe der Uber 40-Jahrigen empfindet hin-
gegen, dass Jiingere bevorzugt werden.3®

Bezlglich der Diskriminierung aufgrund der Her-

kunft kann in der Uberwiegend deutschen Stich-
probe® festgestellt werden, dass insgesamt eher
von einer Bevorzugung von Ausldndern gegen-

34Fragen 3.5.1 und 3.5.2
% Fragen 3.5.3 und 3.5.4

% Dies kann aus der Mitgliederstruktur des VAA abgeleitet werden.
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23 2,4

25 bis 40 Jahre
Altersgruppe

alle Befragten 41 bis 65 Jahre

Abbildung 21: Bevorzugung Jiingere
Skala: 1= ,,gar nicht”, 5= ,in h6chstem MaBe*

2,1
2 1,8 1,7
i
alle Befragten 25 bis 40 Jahre 41 bis 65 Jahre
Altersgruppe

Abbildung 22: Bevorzugung Altere
Skala: 1= ,,gar nicht”, 5= ,,in h6chstem MaBe*

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

% Fragen 3.5.5. und 3.5.6
38 Frage 3.6

Uber Deutschen ausgegangen wird (1,7), als dass
Deutsche gegenlUber Ausléndern bevorzugt wer-
den (1,6). Dieser zwar kleine Unterschied kann
gleichwohl nicht mit Zufall erklart werden. Alters-
oder Geschlechtereffekte treten bei dieser Varia-
ble nicht auf. Da die Herkunft der Befragten nicht
erfasst wurde — aufgrund der Demografie der
VAA-Mitglieder ist dies gegenwértig noch nicht
sinnvoll — sind keine Analysen dieser Angaben in
Abhangigkeit von der eigenen Herkunft moglich.®
Insgesamt belegen damit alle drei Variablen, dass
Menschen tendenziell eher eine Benachteiligung
aufgrund der jeweiligen soziodemografischen
Merkmalsauspragung berichten, die auf sie zutrifft.

Lediglich 34 Prozent aller befragten Personen
erleben Chancengleichheit in Bezug auf Alter,
Geschlecht und Herkunft als Bestandteil der ge-
lebten Firmenphilosophie. Hierbei ergeben sich
signifikant unterschiedliche Perspektiven fir die
beiden Geschlechter: Unter den Frauen machten
nur 26 Prozent diese Angabe, unter den Mannern
46 Prozent. Auch mit zunehmendem Alter wird
die Chancengleichheit zunehmend skeptisch
gesehen, dies gilt jedoch primar fir Frauen. Bei
Ménnern findet sich zwar eine entsprechende
Tendenz, diese erreicht jedoch keine Uberzufal-
ligkeit.%®

Explizite MaBnahmen zum Thema Gleichbe-
handlung und Chancengleichheit existieren in
verschiedenen Formen in den Unternehmen.
Besonders haufig angegeben, namlich von 85
Prozent der Befragten, wurden FlexibilitdtsmaB-
nahmen bezliglich der Arbeitsform (Teilzeit, Ho-
meoffice, Extra-Elternurlaub),  Unterstlitzung
bei Betreuung/Pflege von Familienangehdérigen
(58 Prozent), explizite Aussagen der Unterneh-
mensleitung zur Chancengleichheit (51 Prozent),
Mentoring (42 Prozent), Netzwerke (41 Prozent),
Coaching (40 Prozent) sowie Unterstiitzung bei
der Karriereplanung (40 Prozent). Nur 9 Prozent
nannten MaBnahmen in Bezug auf die Férderung
geschlechterneutraler Sprache, 10 Prozent die
Betonung weiblicher Vorbilder und 11 Prozent
Zielvereinbarungen zu Frauenquoten. Signifikant
haufiger genannt wurden von den mannlichen
Befragten MaBnahmen zur Unterstitzung bei der
Karriereplanung (Manner: 44 Prozent, Frauen: 36

Prozent), Mentoring (Manner: 45 Prozent, Frau-
en: 39 Prozent), Netzwerke (Manner: 44 Prozent,
Frauen: 37 Prozent), Coaching (M&nner: 45 Pro-
zent, Frauen: 37 Prozent), Seminare zur Bewusst-
machung von Geschlechterstereotypen (Manner:
17 Prozent, Frauen: 12 Prozent), geschlechter-
neutrale Einstellungs- und Bewertungsprozesse
(Manner: 23 Prozent, Frauen: 18 Prozent) und Be-
tonung weiblicher Vorbilder (M&nner: 14 Prozent,
Frauen: 7 Prozent). Es liegt nahe, dass Méanner
unabhangig von der Existenz der MaBnahmen
diese starker wahrnehmen.®®

Wer soll sich nach Meinung der befragten Per-
sonen fur Chancengleichheit am individuellen Ar-
beitsplatz einsetzen? Die Teilnehmenden insge-
samt akzentuieren bei dieser Frage in klarer Weise
die Personen im Unternehmen mit Signalfunktion
und wahlen die Unternehmensleitung (62 Prozent)
und die Vorgesetzten (59 Prozent). Alle anderen
Optionen (Betriebsrat, Sprecherausschuss, spe-
zifisch eingerichtete firmeninterne Zusammen-
schllisse, VAA und einzelne Mitarbeiter) wurden
mit jeweils weniger als 35 Prozent markant selte-
ner gewahlt. Im Vergleich zu den Frauen sprechen
sich die Manner fir alle genannten Stakeholder in
geringerer Weise daflr aus, dass sich diese flr
Chancengleichheit einsetzen sollten.*

FlexibilitaitsmaBnahmen

Unterstiitzung bei Betreuung/Pflege

Explizite Aussagen der Unternehmensleitung

Mentoring

Netzwerke

Unterstiitzung bei der Karriereplanung

Coaching

Unternehmensfunktion/Beauftragte/r fir Diversity & Inklusion
Controlling von Diversity-Kennzahlen

Genderneutrale Einstellungs- und Bewertungsprozesse

Seminare zu Rollenverteilungen

Betonung von weiblichen Vorbildern

Zielvereinbarungen fiir Frauenquoten
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46%

34%

26%

Gesamt Frauen

Abbildung 24: Wahrnehmungen von
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Manner

Chancengleichheit als Bestandteil der gelebten

Firmenphilosophie
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Abbildung 25: Existenz von MaBnahmen fir Gleichbehandlung und Chancengleichheit
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70%

Firmen-/Unternehmensleitung =

68%
Vorgesetzte

" 36%
Betriebsrat
27%

‘

31%
Einzelne Mitarbeitende

m|
Q
X

28%
VAA
20%

25%

Sprecherausschuss
19%

Firmeninterne Zusammenschliisse i

B Frauen ™ Manner

Abbildung 26: Einsatz fiir Chancengleichheit | Antworten auf die Frage: ,Inwieweit
sollten sich die folgenden Beteiligten Ihrer Meinung nach (noch) mehr fiir
Chencengleichheit an Ihrer Arbeitsstelle einsetzten?*

“1 Die Befragten konnten die Fragen nach der Zufriedenheit (beruflich, Bezahlung, Freizeit und Gesamteindriicke [3.1 - 3.4]) mit
den Antwortmdglichkeiten ,gar nicht”, ,kaum®, ,ziemlich”, ,,sehr” und ,,in héchstem MaBe“ beurteilen. Entsprechend beziehen
sich die angegebenen Prozentzahlen auf die Antworten ,sehr“ und ,in hdchstem MaBe".

7. Zufriedenheit und Karriere

Insgesamt 43 Prozent der Befragten sind mit ih-
rer beruflichen Entwicklung sehr oder in héchs-
tem MaBe zufrieden.*' Der Anteil der Manner liegt
hier bei 51 Prozent, jener der Frauen ist mit 36
Prozent deutlich geringer. Dieser Unterschied ist
signifikant.*? Die Zufriedenheit sinkt seit der Erhe-
bung 2000 stetig, im Jahr 2010 lag die berufliche
Zufriedenheit bei den Frauen noch bei 53 Prozent
und bei den Mannern bei 68 Prozent.

Kinder haben keinen Einfluss auf die berufliche
Zufriedenheit, weder bei Frauen noch bei Man-
nern.*® Ein signifikanter Effekt konnte jedoch
zwischen dem Alter und der beruflichen Zufrie-
denheit festgestellt werden. Demnach sinkt die
Zufriedenheit mit der beruflichen Entwicklung
leicht mit steigendem Alter. Es gibt keinen signi-
fikanten Unterschied hinsichtlich der beruflichen
Zufriedenheit in Abhangigkeit davon, ob man der-
zeit in Partnerschaft lebt oder nicht.*

Unter den Frauen fuhlen sich nur 26 Prozent leis-
tungs- und positionsgerecht bezahlt. Die mannli-
chen Befragten empfinden dies zu 37 Prozent, der
Geschlechterunterschied ist signifikant. Die Zu-
friedenheit ist demnach seit der letzten Erhebung

75%
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2010 deutlich gesunken, ndmlich um 28 Prozent
bei beiden Geschlechtern. Ein Zusammenhang
zwischen dem Alter und der Zufriedenheit mit der
Bezahlung ist nicht vorhanden.*®

Sehr beziehungsweise in hdchstem MaBe zufrie-
den sind 30 Prozent der mannlichen Befragten
mit der Qualitat ihrer Freizeit, die neben der Be-
rufstatigkeit bleibt. Unter den Frauen sind es nur
23 Prozent, der Geschlechterunterschied ist sig-
nifikant. Auch der Alterseffekt ist hdchst signifi-
kant: Je alter, umso geringer ist die Zufriedenheit
mit der Qualitat der Freizeit.*®

Auch die Zufriedenheit hinsichtlich aller Eindriicke
insgesamt (Bezahlung, Kolleginnen und Kollegen,
Arbeitsumfeld etc.) wird von den Mannern signi-
fikant héher eingeschéatzt als von den weiblichen
Befragten. Von den ménnlichen Befragten sind 47
Prozent sehr oder in hdchstem MaBe zufrieden.
Wesentlich geringer ist der Prozentsatz der Frau-
en (36 Prozent). Auch das Alter wirkt signifikant
und in negativer Richtung auf die Gesamtzufrie-
denheit: Je &lter, umso geringer die Zufrieden-
heit.*

Die Zufriedenheit mit der beruflichen Entwick-
lung, Bezahlung und die Gesamtzufriedenheit

2000 2005

2010 2015

® Frauen ™ Manner

Abbildung 27: Zufriedenheit mit der beruflichen Entwicklung

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

“2Frage 3.2 “Frage 3.3
“3Fragen 3.2 und 1.4 “Frage 3.3
4Fragen 3.2 und 1.3 “Frage 3.1
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stehen jeweils in einem positiven, signifikanten
Zusammenhang mit der Beschéftigungsform
(Tarifmitarbeitende, AT-Angestellte, leitende An-
gestellte, Vorstand/Geschéftsflinrung) sowie der
beruflichen Position (Funktion ohne Mitarbeiten-
den, mit Mitarbeitenden ohne/mit Hochschulaus-
bildung, héhere Funktion). Je hdéher die berufliche
Stellung, umso gréBer ist die Zufriedenheit. Eine
Ausnahme stellt die Zufriedenheit mit der Qualitat
der Freizeit dar. Sowohl die Beschéftigungsform
als auch die berufliche Position stehen in einem
negativen, signifikanten Zusammenhang mit der
Zufriedenheit der Freizeit: Je hdher die berufliche
Stellung, umso unzufriedener sind die Befragten
mit ihrer Freizeit.*®

Unter den Frauen wiirden 52 Prozent einen Orts-
wechsel innerhalb Deutschlands als karrierefor-
dernde MaBnahmen wahrscheinlich oder sogar
sicher in Kauf nehmen, nur 7 Prozent schlieBen
dies aus. Auch ein langerer Ortswechsel von min-
destens sechs Monaten innerhalb Europas ist flr
die Halfte der weiblichen Befragten (50 Prozent)
denkbar, ein Ortswechsel auBerhalb Europas
far 40 Prozent. 15 Prozent schlieBen diese Op-
tion aus. Die Bereitschaft unter den Mannern ist
tendenziell héher: 57 Prozent kdnnen sich einen

Bisherige berufliche Entwicklung Qualitat der Freizeit Gesamtzufriedenheit

M bis 47 Jahre ™ 48-65 Jahre

Abbildung 28: Zufriedenheit nach Altersgruppen

66%

51%

Ortswechsel:
Deutschland
(Befragte ohne Kind)

Ortswechsel:
Deutschland
(Befragte mit Kind)

Leistungsgerechte Bezahlung

Berufliche Entwicklung Qualitat Freizeit Eindriicke insgesamt

®Frauen ™ Manner

Abbildung 29: Zufriedenheit nach Geschlecht

“8Fragen 3.1, 3.2, 3.3, 3.4 und 1.11
“Fragen 3.10, 3.11 und 3.12

Ortswechsel: Europa Ortswechsel: Europa

(Befragte mit Kind)  (Befragte ohne Kind)
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Ortswechsel innerhalb Deutschlands vorstellen,
nur 6 Prozent schlieBen dies zur Gdnze aus.

54 Prozent wirden einen Ortswechsel innerhalb
Europas und 48 Prozent in den auBereuropéi-
schen Raum vornehmen. 12 Prozent der mannli-
chen Befragten wirden diese Méglichkeit nicht in
Anspruch nehmen.*®

Die Bereitschaft, den Wohnort flir die berufliche
Karriere zu andern, ist bei kinderlosen Personen
groBer. Wahrend 64 Prozent der Befragten, die
keine Kinder haben, einen Ortswechsel innerhalb
Deutschlands, 61 Prozent innerhalb von Europa
und 48 Prozent ins Ubrige Ausland in Kauf neh-
men wirden, verringern sich die Zahlen bei Per-
sonen mit Kindern auf 49 Prozent (Deutschland),
47 Prozent (Europa) und 42 Prozent (anderes Aus-
land). Unter den Frauen reduziert sich die Zahl
fur Deutschland von 66 Prozent bei kinderlosen
auf 40 Prozent bei Frauen mit Kindern, innerhalb
Europas von 63 auf 41 Prozent und fir das au-
Bereuropaische Ausland von 46 auf 36 Prozent.
Die Differenz ist zwischen Mannern mit Kindern
beziehungsweise ohne Kinder deutlich geringer:
Die Bereitschaft innerhalb Deutschlands redu-
ziert sich von 60 auf 56 Prozent, in Europa von

Ortswechsel: Ortswechsel:
auBereuropdisches auBereuropdisches
Ausland Ausland

(Befragte mit Kind)  (Befragte ohne Kind)

B Frauen ™ Manner

Abbildung 30: Bereitschaft zum Ortswechsel
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59 auf 53 Prozent und flr das auBereuropaische
Ausland von 53 auf 47 Prozent.

13 Prozent der Frauen und 23 Prozent der Man-
ner haben bereits einen mindestens 6-monatigen
Auslandsaufenthalt absolviert. Wéhrend in den
frGheren Erhebungen dieser Anteil kontinuierlich
gestiegen ist, ist die Zahl im Jahr 2015 im Ver-
gleich zu 2010 fur beide Geschlechter gesunken.
2010 lag der Prozentsatz bei 18 Prozent flr die
Frauen und 25 Prozent flr die Manner.5°

Unter den karriereférdernden MaBnahmen wer-
den neben Auslandsaufenthalten vor allem Fiih-
rungs- und Managementseminare haufig genutzt
(77 Prozent) sowie Projektarbeit (68 Prozent),
Coaching (27 Prozent) oder Mentoring (21 Pro-
zent). Wie auch in den Erhebungen der vergan-
genen Jahre ersichtlich, nehmen Manner haufiger
an karriereférdernden MaBnahmen teil als Frau-
en. Signifikante Geschlechterunterschiede zei-
gen sich in den Bereichen Projektarbeit (Frauen:
62 Prozent, Manner: 73 Prozent), Stabsfunktion/
Assistenzstelle (Frauen: 10 Prozent, Manner: 15
Prozent), FUhrungs- und Managementseminare
(Frauen: 73 Prozent, Manner: 82 Prozent) so-
wie Seminare fir héheres Management (Frauen:

Allgemeine Fuhrungs- und Managementseminare

Projektarbeit

Coaching

Seminare fiir h6heres Management

Mentoring

17%

2

13%

Auslandsaufenthalt

Job Rotation

Stabsfunktion/Assistenzstelle 20

Ial l

13%

16%

15%

17 Prozent, Manner: 30 Prozent). Auch aufgeteilt
nach einzelnen Beschéftigungsformen (zum Bei-
spiel leitende Angestellte) ergibt sich keine kon-
sistente Abweichung von diesem Muster. Gene-
rell werden diese MaBnahmen von Frauen eher
seltener genutzt als von Mannern.®'

73%
82%

62%
73%

26%
28%

30%
0%

21%

23%

B Frauen ™ Mdinner

Abbildung 31: Karriereférdernde MaBnahmen
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Fir den VAA sind die systematische Analyse und
Bekadmpfung von Chancenungleichheit Kernthe-
men. Dementsprechend wurde fir die Erhebung
der Chancengleichheitsumfrage 2015/2016 im
Vergleich zu den vorhergehenden Erhebungs-
wellen die Stichprobe erweitert und flir Manner
und Frauen auf eine Gleichverteilung geachtet.
Die gewonnene Stichprobe ist methodisch hoch-
wertig: Sie erreicht die zahlenméaBige Gleichver-
teilung zwischen Mannern und Frauen annahernd
und schafft es zudem, hinsichtlich des Alters der
erreichten beruflichen Qualifikation und weiterer
karriererelevanter Variablen (zum Beispiel Unter-
nehmensgroBe, Dauer der Berufstatigkeit) eine
Gleichheit zwischen den Mannern und Frauen in
der Stichprobe zu erreichen. Die geschlechter-
spezifischen Befunde werden somit in hoher Wei-
se belastbar.

Wie schon die vorhergehenden Chancengleich-
heitsumfragen des VAA belegt auch diese Un-
tersuchung eine systematische Benachteiligung
der Frauen im Vergleich zu Mé&nnern hinsichtlich
ihrer erreichten Karrierestufe. Anders als in den
vorhergehenden Umfragen kdnnen erstmalig das
Alter, die H6he des individuellen Ausbildungs-
abschlusses und weitere flir die Karriere poten-
ziell relevante Variablen (zum Beispiel Dauer der
Berufstatigkeit) als mdgliche Erklarung hierfir
ausgeschlossen werden, da diese Variablen me-
thodisch kontrolliert wurden. Auch statistische
Analysen, bei denen diese und weitere Variablen
(zum Beispiel Partnerschaftsstatus oder Teilzei-
tatigkeit) kontrolliert wurden, belegen den Effekt
des Geschlechts auf die erreichte Karriereposi-
tion.

Die nachgewiesenen Geschlechterunterschie-
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de belegen eine Benachteiligung von Frauen im
Vergleich zu Mé&nnern und sind damit nicht mehr
mit anderen soziodemografischen Variablen er-
klarbar, auf denen sich Manner und Frauen ge-
gebenenfalls unterscheiden kénnten. Dass diese
Chancenungleichheit von den weiblichen Che-
mie-Flhrungskraften auch wahrgenommen wird,
zeigt die vorliegende Umfrage ebenfalls: Zwar
empfinden die meisten Befragten eine Benach-
teiligung aufgrund der jeweiligen soziodemogra-
fischen Merkmalsauspragung (Geschlecht, Alter,
Herkunft), die auf sie selbst zutrifft. Frauen emp-
finden eine Benachteiligung aufgrund ihres Ge-
schlechts aber wesentlich stéarker als Manner.

Der VAA spricht sich nachdriicklich dafiir aus,
dass Frauen stérker Zugang zu leitenden Positi-
onen erhalten. Es ist an der Zeit, dass sich Unter-
nehmen der karrierebezogenen Ungleichbehand-
lung aufgrund des Geschlechts stellen, keine
Alternativerklarungen hierfir mehr vorschitzen
und geeignete MaBnahmen ergreifen.

Erfreulich ist immerhin, dass sich der Anteil der
Frauen unter den leitenden Angestellten gegen-
Uber 2010 von 38 Prozent auf 41 Prozent erhéht
hat. Ob dies indes auf eine echte strukturelle Ver-
anderung zurlickzuflihren ist oder seine Ursache
nur darin hat, dass die Kollektive beider Umfra-
gen nicht identisch sind, ist unklar.

Sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern
in der Stichprobe befindet sich die Mehrzahl in ei-
ner Partnerschaft, bei Frauen ist der Anteil etwas
geringer. Die neu aufgenommenen Fragen zur
Partnerschaftsqualitdt bieten neue Erkenntnis-
se: Die Mehrzahl der M&nner und Frauen in Part-
nerschaft erlebt die Partnerperson als beruflich

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

%0Fragen 3.10, 3.11 und 3.12
5 Fragen 3.9
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unterstiitzend, Geschlechterunterschiede treten
hier nicht auf, Manner und Frauen in Partner-
schaft fihlen sich also von ihrer Partnerperson
in einem ahnlichen AusmaR beruflich unterstiitzt.
Dies ist als positiver Akzent einer gesellschaftli-
chen Entwicklung zu sehen. Insgesamt sprechen
diese Befunde auch ein deutliches Pladoyer fur
die beruflich unterstlitzende Funktion einer Part-
nerschaft, die flir Manner und Frauen in gleicher
Weise gegeben ist. Eine Partnerschaft sollte so-
mit auch von Unternehmen explizit als Ressource
gesehen werden.

Der VAA spricht sich deshalb daflir aus, dass Un-
ternehmen explizit MaBnahmen ergreifen, welche
die Partnerschaft der beschéftigten Personen
unterstitzen und foérdern. Beispiele flir solche
MaBnahmen kénnen Partnerprogramme bei Aus-
landsaufenthalten und eine Férderung flexibler
Arbeitszeitmodelle sein, die gerade von kleineren
Unternehmen nach wie vor seltener angeboten
werden. Auch sollten die Unternehmen darauf
hinwirken, die Wochenenden von Arbeit frei zu
halten. Insbesondere sollten Dienstreisen erst
montags beginnen und freitags enden.

Bemerkenswert ist der partnerschaftsbezogene
Befund dazu, in welchem AusmaB die Teilneh-
menden denken, dass ihre Partnerperson bereit
ist, fir die Karriere der befragten Personen die
eigene Karriere zurickzustellen. Hier berichten
Ménner einen deutlich héheren Wert als Frauen.
Frauen erleben somit eine deutlich geringere Be-
reitschaft zum Zurilickstellen der Karriere bei ihrer
Partnerperson, als dies die Manner in ihrer Part-
nerschaft erleben. Trotz der insgesamt vorhande-
nen Zufriedenheit hinsichtlich der Unterstttzung,
erleben es Frauen in deutlich geringerer Weise als
Méanner so, dass die Partnerperson bereit ware,
die eigene Karriere zurlckzustellen. Hier mani-
festieren sich offensichtlich noch unterschiedli-
che Rollenerwartungen, die vermutlich auch die
oben gezeigten Unterschiede bei den beruflichen
Entwicklungschancen beeinflussen. Klare Unter-
schiede bestehen zwischen den Geschlechtern
nach wie vor auch bei der Bereitschaft zu berufs-
bedingten Auslandsaufenthalten, insbesondere
bei Eltern: Kinder reduzieren diese Bereitschaft
bei Frauen deutlich starker als bei Mannern.

Wollen Unternehmen mehr Frauen in FUhrungs-
positionen bringen, missen sie an diesem Be-
fund etwas &ndern. Dazu bieten sich zum Beispiel
karriereférdernde Auslandsaufenthalte zu einem
mdglichst frihen Zeitpunkt an.

Mehr als jede zehnte Person in der Stichprobe
arbeitete zum Befragungszeitpunkt in Teilzeit,
Frauen deutlich haufiger als Manner. Die neu hin-
zugenommenen Fragen erlauben erstmalig eine
Analyse mdéglicher Ursachen dieser Diskrepanz.
Mit einer Skepsis der Méanner hinsichtlich der
Konsequenzen der Teilzeit ist der Unterschied zu-
nachst nicht erklarbar: Der Anteil der Personen,
die keine negativen Konsequenzen von Teilzeitar-
beit vermuten, ist bei Mannern hdher als bei Frau-
en. Auch vermuten Manner im Vergleich zu Frau-
en eine geringere Schédlichkeit der Teilzeitarbeit
fur die eigene berufliche Entwicklung. Gleichwohl
ist bei M&nnern der Wunsch nach Teilzeit sowohl
fur die Gegenwart als auch fir die Zukunft gerin-
ger ausgepréagt als fur Frauen. Ein ahnliches Mus-
ter findet sich fUr die Elternzeit, die von Frauen
mehr als doppelt so hdufig und mehr als dreimal
lAnger genommen wurde. Es stellt sich also die
Frage, warum Manner solche familienfreundli-
chen und flexiblen Arbeitszeitmodelle weniger
nutzen als Frauen, obwohl sie doch in einem ge-
ringeren AusmaB negative Konsequenzen derer
vermuten. Als Ursachen lassen sich hier Grinde
wie geschlechterspezifische Rollenerwartungen
oder unterschiedliche praktische Erfahrungen
von Mé&nnern und Frauen bei der Nutzung solcher
Arbeitszeitmodelle vermuten. Die hier vorgeleg-
ten altersbezogenen Analysen deuten zwar dar-
auf hin, dass Umdenkprozesse begonnen haben.

Aufgabe der Unternehmen ist es aber nicht nur,
dieses Umdenken aktiv zu férdern. Sie missen
auch negative Implikationen bei der Nutzung
von flexiblen Arbeitszeitmodellen wie Teilzeit von
vornherein vorbeugen. Ein erster Schritt in diese
Richtung wére, Teilzeitmitarbeiter starker mit Flh-
rungsaufgaben zu betrauen. Die Umfrage zeigt,
dass dies von Frauen stark gewulinscht wird.

Dass ein Umdenken begonnen hat, zeigt sich
auch daran, dass der Anteil der Manner, die El-
ternzeit in Anspruch genommen haben, im Ver-

gleich zur letzten Umfrage von 2 auf 15 Prozent
gestiegen ist. Noch deutlicher wird dies dadurch,
dass der Anteil der Manner, die Elternzeit genom-
men haben, bei den jingeren Befragten erheblich
hoher ist als bei den Alteren. Eine Ursache dafiir
durften die mit Inkrafttreten des Elterngeldes im
Jahr 2007 eingefluhrten sogenannten Partner-
monate sein, durch die sich der Elterngeldbezug
um zwei Monate verlangern lasst. Wahrend diese
familienpolitische MaBnahme bei der Durchfih-
rung der Chancengleichheitsumfrage 2010 noch
relativ neu war, haben aus dem Teilnehmerkreis
der aktuellen Umfrage deutlich mehr M&nner die-
se Option genutzt. Potenziell scheinen finanzielle
Anreize nicht ungeeignet zu sein: Die Manner, die
in Elternzeit waren, haben in héherer Weise als
Frauen angegeben, dass das Elterngeld ihre Be-
reitschaft, Elternzeit zu nehmen, beeinflusst hat.
Dennoch gibt es nach wie vor einen erheblichen
Unterschied zwischen den Geschlechtern: Méan-
ner nehmen nicht nur deutlich seltener, sondern
auch wesentlich kirzer Elternzeit in Anspruch als
Frauen.

Der VAA pladiert deshalb fiir einen weiteren Aus-
bau der finanziellen Anreize zur Wahrnehmung
von Elternzeit und eine Stéarkung der Akzeptanz in
den Unternehmen fur familienbedingte Auszeiten,
insbesondere von Mannern.

Eine weitere Aufgabe von Unternehmen im Hin-
blick auf Elternzeit und andere flexible Arbeits-
zeitmodelle, die Auszeiten ermdglichen, ist die
Kommunikation entsprechender Unterstltzungs-
strukturen. Eine neu aufgenommen Frage belegt:
Viele der befragten Personen wussten nicht, ob
ihr Unternehmen Strukturen zum Kontakthalten
wahrend temporarer Nicht-Berufstétigkeit be-
sitzt. Die wenigsten konnten die Frage mit einem
eindeutigen ,Ja“ beantworten, etwa ein Drittel
der befragten Personen verneinte die Existenz
entsprechender Strukturen. Es ist festzuhalten,
dass die prozentual kleinste Gruppe somit die
war, welche die Existenz solcher Strukturen ex-
plizit bejahte. Unsicherheit Gber deren Existenz
Uberwiegt, gefolgt von einem Verneinen.
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Hier ist von den Unternehmen noch Arbeit zu
leisten: Einerseits sind solche Strukturen noch zu
schaffen (Netzwerke, regelméaBige Treffen), ande-
rerseits ist die Kommunikation solcher Strukturen
an die Mitarbeitenden zu verstarken.

Hierdurch wirden solche MaBnahmen auch eher
als Normalitat und als echte Méglichkeit im Be-
wusstsein der Berufstétigen verankert werden.

Fir die Notwendigkeit einer verbesserten Kom-
munikation an die Mitarbeitenden spricht auch
der hier gewonnene Befund, dass mit zuneh-
mender hierarchischer Hohe das Vorhandensein
flexibler Arbeits(zeit)modelle eher bejaht wird.
Offensichtlich sind hierarchisch hoherstehende
Personen besser informiert, wohl auch deswe-
gen, weil sie selbst Aufgaben der Informations-
weiterleitung wahrnehmen.
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1. Zunéchst einige Fragen zu lhrer Person:

1.1 Geschlecht Weiblich = 1; Mannlich = 2 (Bitte die zutreffende Zahl immer im Kastchen eintragen) |:|

(Bitte vierstellig eintragen) I:II:I I:II:I

1.3 Leben Sie aktuell in einer festen Partnerschaft (unabhangig davon, ob Sie verheiratet sind, oder nicht): |:|

1.2 Geburtsjahr

Ja=1;Nein=2
Falls ja (= 1) weiter mit 1.3.1, falls nein (= 2) weiter mit 1.4:

1.3.1 Geht Ihr/e Partner/in aktuell einer Erwerbstatigkeit nach? I:I
Ja, Teilzeit = 1; Ja, Vollzeit = 2; Nein =3

1.3.2 In welchem Ausmal} erleben Sie lhre/n Partner/in als Sie beruflich unterstiitzend oder belastend?
(Uns interessiert hier sowohl indirekte Unterstiitzung oder Belastung, z. B. durch Hilfe bei oder Erzeugung von nicht-
beruflichen Aufgaben, als auch direkte Unterstlitzung oder Belastung, z. B. berufliche Ermutigung oder Entmutigung)

Insgesamt ist mein/e Partner/in fir mich personlich beruflich...  (Bitte kreuzen Sie an)

O O O O O
Sehr belastend Eher belastend Weder noch; oder: Eher Sehr unterstitzend
Beides in gleicher Weise unterstutzend

1.3.3 In welchem Ausmal sind/wéaren Sie bereit, fiir die berufliche Entwicklung Ihres Partners/lhrer Partnerin
Ihre eigene Karriere zurtickzustellen?

O O O O O
Gar nicht Ein bisschen Ziemlich Sehr In hochstem MalRe

1.3.4 In welchem Ausmal ist lnrem Erleben nach Ihr/e Partner/Partnerin bereit, fir Ihre berufliche Entwicklung
ihre/seine eigene Karriere zurlickzustellen?

O O O O O
Gar nicht Ein bisschen Ziemlich Sehr In héchstem MaRe

1.4 Wie viele leibliche/angenommene Kinder haben Sie: (Bitte entsprechende Anzahl hier eintragen)

1.5 Bitte geben Sie Ihren héchsten bisherigen Ausbildungsabschluss/akademischen Grad an:
Promotion = 1; Hochschulabschluss (Bachelor, Master, Diplom etc.) = 2;
Anderer = 3

1.6 Bitte geben Sie die priméare inhaltliche Ausrichtung lhrer Ausbildung an:
Technisch/Naturwissenschaftlich = 1; Sozial/Geisteswissenschaftlich = 2 ]
Kaufmannisch/Wirtschaftswissenschaftlich = 3; Andere = 4

1.7 Seit wie vielen Jahren sind Sie insgesamt berufstatig? (Bitte Anzahl der Jahre hier eintragen)
(Hinweis: Eine etwaige Promotion[szeit] zahlt bei dieser und den folgenden Fragen nicht zur Berufstatigkeitszeit.) —

1.8 In welchem Tatigkeitsfeld waren/sind Sie beruflich in erster Linie tatig?
Forschung/Entwicklung = 01; Analytik = 02; Anwendungstechnik = 03;
Marketing/Vertrieb = 04; Produktion = 05; Qualitadtsmanagement = 06;
Patentabteilung = 07; Dokumentation = 08; Arbeitssicherheit = 09;
Umweltschutz = 10; Offentlichkeitsarbeit = 11; Zentrale oder Service-Einheiten = 12
Personal = 13; Finance/Controlling = 14; Sonstiges = 15 —
Bei Berufsbeginn:

Heute:

1.9 Wie oft haben Sie wahrend lhres Berufslebens bisher insgesamt das Tatigkeitsfeld S
(siehe Frage zuvor) gewechselt (z. B. zweimal = 2)? (Bitte Zahl hier eintragen)

1.10 Wie oft haben Sie wahrend |hres Berufslebens bisher insgesamt das Unternehmen gewechselt, —
unabhéngig davon, ob Sie dabei das Tatigkeitsfeld wechselten (z. B. zweimal = 2) (Bitte Zahl hier eintragen)

Foto: Shutterstock — ScandinavianStock
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1.11 Sind Sie...  Tarifmitarbeiter(in) = 1; AT-Angestellte(r) = 2
Leitende(r) Angestellte(r) (formell vom Unternehmen ernannt) = 3

Vorstand oder Geschéftsfuhrung = 4

1.12 In welche der nachfolgenden Positionen wiirden Sie sich einstufen?
Funktion ohne Mitarbeiter = 1; Funktion mit Mitarbeitern ohne Hochschulausbildung = 2;
Funktion mit Mitarbeitern mit Hochschulausbildung = 3;
Hoéhere Funktion (z. B. Bereichsleitung, Geschéftsfiihrung, Vorstand) = 4

1.13 Uben Sie filhrende/leitende/(mit)entscheidende Funktionen aus in Bezug auf
die Strategie des Unternehmens?
Ja=1; Nein=2

1.14 Uben Sie fiihrende/leitende/(mit)entscheidende Funktionen aus in Bezug auf
das Budget des Unternehmens?
Ja=1; Nein=2

1.15 Ist Ihr Arbeitgeber konzerngebunden?

Ja=1;Nein=2

1.16 Wie viele Arbeitnehmer hat Ihr Konzern (falls 1.15 = Ja = 1) bzw. |hr Arbeitgeber (falls 1.15 = Nein = 2)
insgesamt an allen Standorten in Deutschland?

(Bitte tragen Sie eine Zahl ein, wenn lhnen eine genaue Zahl nicht bekannt ist,
dann schatzen Sie bitte)

1.17 Wie viele Arbeitnehmer arbeiten an dem Standort, an dem Sie sich (Uberwiegend) aufhalten?

(Bitte tragen Sie eine Zahl ein, wenn lhnen eine genaue Zahl nicht bekannt ist,
dann schatzen Sie bitte)

2. Der folgende zweite Abschnitt des Fragebogens befasst sich mit flexiblen Arbeitsmodellen:

2.1 Arbeiten Sie zurzeit in Teilzeit?
Ja=1;Nein=2

Falls ja (= 1) weiter mit 2.1.1, falls nein (= 2) weiter mit 2.3:

2.1.1 Warum arbeiten Sie aktuell in Teilzeit?
(Bitte kreuzen Sie fiir jeden zutreffenden Grund das entsprechende Kastchen an)

Altersteilzeit Teilzeit fur elterliche Aufgaben

Teilzeit aufgrund von pflegebedirftigen
Angehdrigen

Teilzeit aufgrund von eigener Krankheit oder
eigenen Unfallfolgen

Teilzeit aufgrund von aktuell laufender eigener Vollzeittatigkeit aus anderen Griinden nicht

Aus-, Fort- oder Weiterbildung gewunscht/gewahlt

Vollzeittatigkeit war nicht zu finden

2.1.2 Wie viele Monate arbeiten Sie gegenwartig bereits in Teilzeit?

(Bitte Anzahl der Monate hier eintragen)

2.2 Unabhangig davon, ob Sie gegenwartig in Teilzeit arbeiten oder nicht: Haben Sie in der
Vergangenheit bereits einmal fir einen gewissen (abgeschlossenen) Zeitraum in Teilzeit gearbeitet?

Ja=1;Nein=2

Falls ja (= 1) weiter mit 2.2.1, falls nein (=2) weiter mit 2.3:

2.2.1 Wie viele Monate haben Sie damals in Teilzeit gearbeitet:

(Bitte Anzahl der Monate hier eintragen)

2.2.2 Bitte geben Sie die Grunde fur Ihre frihere Teilzeit an.
(Bitte kreuzen Sie fir jeden zutreffenden Grund das entsprechende Kéastchen an)

Altersteilzeit Teilzeit fur elterliche Aufgaben

Teilzeit aufgrund von pflegebedurftigen
Angehdrigen

Teilzeit aufgrund von eigener Krankheit oder
eigenen Unfallfolgen

Teilzeit aufgrund von damals laufender eigener
Aus-, Fort- oder Weiterbildung

Vollzeittatigkeit aus anderen Griinden nicht
gewlnscht/gewahlt

Vollzeittatigkeit war nicht zu finden
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2.3 Aus welchen Grinden wirkt sich Teilzeitarbeit Ihrer Meinung nach beruflich negativ aus?
(Bitte kreuzen Sie alles Zutreffende an)

Teilzeitarbeit hat keine negativen beruflichen Auswirkungen

Die Teilzeitarbeit an sich wirkt sich negativ aus
(zu wenig Zeit am Arbeitsplatz, nicht-berufliche Interessen/Themen dominieren)

Kollegen/Vorgesetzte vermuten geringeres Interesse, geringere Motivation etc.
bei einer Person in Teilzeitarbeit

Unwille/Unvermogen des Unternehmens sich organisatorisch/strukturell an Teilzeitarbeit anzupassen
(z.B. Einhaltung von Meetingzeiten)

2.4 Wie positiv ist/ware es fir Sie, gegenwartig in Teilzeit zu arbeiten?

O O | O O
Gar nicht Kaum Etwas Sehr In hochstem Male

2.5 Wie positiv ware es fur Sie, in Zukunft (noch einmal) in Teilzeit zu arbeiten?

O O | O O
Gar nicht Kaum Etwas Sehr In héchstem Male

2.6 Wenn Sie alle lhre Eindriicke zusammenfassen: In welchem Ausmal erleben Sie insgesamt
Teilzeitarbeitsmodelle als fur Ihre berufliche Entwicklung férderlich oder hinderlich?
Teilzeitarbeitsmodelle sind...

O O O O O O O
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
Sehr hinderlich Ohne Implikationen Sehr forderlich

...fur meine personliche berufliche Entwicklung.

2.7 Existieren in Inrem Unternehmen die folgenden flexiblen Arbeitsmodelle?
(Bitte geben Sie fir jeden Aspekt jeweils eine Zahl an: Ja = 1; Nein = 2; Weil} nicht = 3)

Telearbeit/Homeoffice (Eine bestimmte Zeit pro Woche wird von zuhause aus gearbeitet

Job Sharing/Arbeitsplatzteilung (Stelle wird mit einer/m Kollegen/in geteilt

)
Mobiles Arbeiten (Arbeiten unterwegs und an beliebigen Orten)
)
)

Teilzeit (Zeitreduziertes Arbeitsverhaltnis mit angepasster Entlohnung

Gleitzeit (Anwesenheit vor Ort in einer Kernarbeitszeit, Beginn und Ende des Arbeitstages flexibel)

Vertrauensarbeitszeit
(Es ist keine Rechenschaft Uber geleistete Stunden abzulegen. Entscheidend ist die Leistung.)

Komprimierte Arbeitswoche
("40 Stunden in 4 Tagen" — Das Arbeitspensum wird in weniger als 5 Wochentagen erledigt.)

Altersfreizeit (Nach Vollendung des 57. Lebensjahres wird bezahlte Altersfreizeit in Anspruch
genommen, z. B. 2,5 Stunden pro Woche oder 2 Tage pro Monat)

Fihren in Teilzeit (Arbeiten in einer Fihrungsposition, aber nicht in Vollzeit, ggf. wird
die Fihrungsverantwortung mit einer anderen Person geteilt)

2.8 Wie attraktiv finden Sie personlich diese flexiblen Arbeitszeitmodelle (siehe Frage zuvor)?
(Bitte bewerten Sie jedes flexible Arbeitszeitmodell, indem Sie den lhrer Meinung entsprechenden Skalenwert in das jeweilige
Kastchen eintragen, z. B. 4 flr sehr attraktiv):

0 1 2 3 4 5
Gar nicht attraktiv  Kaum attraktiv = Etwas attraktiv =~ Ziemlich attraktiv Sehr attraktiv.  In hochstem MalRe attraktiv

Mobiles Arbeiten

Telearbeit/Homeoffice

Job Sharing/Arbeitsplatzteilung Teilzeit

Gleitzeit Vertrauensarbeitszeit

Altersfreizeit

Komprimierte Arbeitswoche

Flhren in Teilzeit
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2.9 Haben Sie bereits Elternzeit in Anspruch genommen?
Ja=1;Nein=2

Falls ja (= 1) weiter mit 2.9.1, falls nein (= 2) weiter mit 2.9.3:

2.9.1 Wie viele Monate?

(Bitte Anzahl der Monate hier eintragen)

2.9.2 Hat das Elterngeld lhre Bereitschaft Elternzeit zu nehmen beeinflusst?

O O O Od O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem Malie

Falls 2.9 mit ,nein“ (= 2) beantwortet:

2.9.3 Wirde das Elterngeld Ihre Bereitschaft Elternzeit zu nehmen beeinflussen?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Malie

2.10 Besitzt Ihr Unternehmen Strukturen zum Kontakthalten wahrend temporarer Nicht-Berufstatigkeit
(z. B. im Rahmen von Elternzeit), beispielsweise Newsletter, Einladungen von aktuell nicht Beschaftigten
zu unternehmensbezogenen Veranstaltungen und Netzwerktreffen?

Ja = 1; Nein = 2; Weil3 nicht =3

3. Der dritte Abschnitt befasst sich mit Fragen der beruflichen Zufriedenheit und Chancengleichheit:

3.1. Wie zufrieden sind Sie, wenn Sie alle lhre Eindriicke (z. B. Bezahlung, Kollegen, Arbeitsumfeld etc.)
zusammenfassen, mit Ihrer gegenwartigen Arbeit?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Male

3.2 Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit lhrer bisherigen beruflichen Entwicklung?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Malie

3.3 Inwieweit flhlen Sie sich leistungsgerecht/positionsgerecht bezahit?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Malie

3.4. Wie zufrieden sind Sie mit der Qualitat Ihrer Freizeit, die lhnen neben |hrer Berufstatigkeit verbleibt?

O | O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem Male

3.5 Die folgenden Fragen befassen sich mit Bevorzugung am Arbeitsplatz, also damit, dass bei gleicher Leistung
und Position bestimmte Personen beispielsweise hinsichtlich Aufstieg, Bezahlung und Beférderungsmadglichkeiten
besser behandelt werden als andere Personen.

3.5.1 Erleben Sie an Ihrem Arbeitsplatz, dass Manner im Vergleich zu Frauen bei gleicher Leistung bevorzugt
werden?

O | O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Malie

3.5.2 Erleben Sie an Ihrem Arbeitsplatz, dass Frauen im Vergleich zu Mannern bei gleicher Leistung bevorzugt
werden?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem Malie

3.5.3 Erleben Sie an Ihrem Arbeitsplatz, dass Altere im Vergleich zu Jiingeren bei gleicher Leistung bevorzugt
werden?

O O O O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem Male
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3.5.4 Erleben Sie an Ihrem Arbeitsplatz, dass Jiingere im Vergleich zu Alteren bei gleicher Leistung bevorzugt
werden?

O O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Male

3.5.5 Erleben Sie an lhrem Arbeitsplatz, dass Menschen mit auslandischem Hintergrund im Vergleich zu
Deutschen ohne auslandischen Hintergrund bevorzugt werden?

O O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Male

3.5.6 Erleben Sie an lhrem Arbeitsplatz, dass Deutsche ohne auslandischen Hintergrund im Vergleich zu
Menschen mit auslandischem Hintergrund bevorzugt werden?

O O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem Male

3.6 Wenn Sie alle lhre Eindriicke zusammenfassen: Inwieweit haben Sie den Eindruck, dass in lhrem
Unternehmen Chancengleichheit in Bezug auf Geschlecht, Alter, Herkunft Bestandteil der gelebten
Firmenphilosophie ist?

| O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem MaRe

3.7 Inwieweit glauben Sie, dass bei anderen Personen (z. B. Vorgesetzten) die Einschatzung lhrer beruflichen
Leistung, d.h. die Leistung, die Sie in der Vergangenheit gezeigt haben, schon einmal durch Merkmale von Ihnen
wie bspw. |hr Geschlecht, Alter oder Ihre Herkunft beeinflusst wurde?

Die Einschatzung meiner Leistung durch andere Personen wird durch meine (auf’eren) Merkmale...

O O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In héchstem Male

...beeinflusst.
3.8 Inwieweit glauben Sie, dass bei anderen Personen (z. B. Vorgesetzten) die Einschatzung Ihres beruflichen

Potentials, d.h. die Leistung, die Sie in einer weiterfihrenden Position in der Zukunft noch zeigen kénnten, schon
einmal durch Merkmale von lhnen wie bspw. Ihr Geschlecht, Alter oder lhre Herkunft beeinflusst wurde?

Die Einschatzung meines Potentials durch andere Personen wird durch meine (auf3eren) Merkmale...

| O | O O
Gar nicht Kaum Ziemlich Sehr In hochstem MalRe

...beeinflusst.

3.9 An welchen der folgenden karriereférdernden Maflnahmen haben Sie bereits teilgenommen?
(Bitte kreuzen Sie jede MalRnahme an, an der Sie bereits teilgenommen haben)

Job Rotation Auslandsaufenthalt (mind. 6 Monate)

Projektarbeit Stabsfunktion/Assistenzstelle

Mentoring Coaching

Allgemeine Fuhrungs- und Managementseminare Seminare fur héheres Management

3.10 Wirden Sie als karriereférdernde MaRnahme einen langeren (mindestens 6 Monate) Ortswechsel
innerhalb Deutschlands vornehmen?

| [ | O O
Ausgeschlossen Sehr Eher Eher Ganz sicher
unwahrscheinlich unwahrscheinlich wahrscheinlich

3.11 Wirden Sie als karriereférdernde MalRnahme einen langeren (mindestens 6 Monate) Ortswechsel
innerhalb Europas vornehmen?

O O | O O
Ausgeschlossen Sehr Eher Eher Ganz sicher
unwahrscheinlich unwahrscheinlich wahrscheinlich

VAA Chancengleichheit 2015 | 2016

3.12 Wirden Sie als karriereférdernde Mal3nahme einen langeren (mindestens 6 Monate) Ortswechsel
ins auRereuropaische Ausland vornehmen?

O O O O O
Ausgeschlossen Sehr Eher Eher Ganz sicher
unwahrscheinlich unwahrscheinlich wahrscheinlich

3.13 Inwieweit sollten sich die folgenden Beteiligten Ihrer Meinung nach (noch) mehr fiir Chancengleichheit an
Ihrer Arbeitsstelle einsetzen.
(Bitte kreuzen Sie jede beteiligte Person[engruppe] an, die sich Ihrer Meinung nach mehr als bisher einsetzen sollte)

Firmen-/Unternehmensleitung Vorgesetzte
Betriebsrat Sprecherausschuss
Spezifisch eingerichtete firmeninterne Zusammenschlisse VAA
Einzelne Mitarbeitende

3.14 Welche der folgenden MalRnahmen existieren in Ihrer Firma explizit auch zum Thema Gleichbehandlung und
Chancengleichheit?

(Bitte kreuzen Sie jede Malthahme an, die lhrer Meinung nach in lhrer Firma existiert)

FlexibilitatsmalBnahmen (z.B. Teilzeitmodelle, Homeoffice, Extra-Elternurlaub)

Unterstltzung bei der Betreuung/Pflege von Familienangehdrigen

Unterstitzung bei der Karriereplanung (durch Vorgesetzte etc.)

Mentoring

Netzwerke

Coaching

Seminare zu Rollenverteilungen/-erwartungen zur Bewusstmachung von Geschlechtsstereotypen

Fdérderung von genderneutraler Sprache

Genderneutrale Einstellungs- und Bewertungsprozesse

Controlling von Diversity-Kennzahlen

Betonung von weiblichen Vorbildern

Zielvereinbarungen fir Frauenquoten

Explizite Aussagen der Unternehmensleitung zur Chancengleichheit

Unternehmensfunktion oder Beauftragte/n fur Diversity und Inclusion

3.15 Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? (Bitte kreuzen Sie an)

3.15.1 Es kann in meinem Unternehmen wenig passieren, bevor nicht die Erlaubnis vom Vorgesetzten erteilt
wurde.

O O O O O
Stimmt gar nicht Stimmt eher nicht Stimmt teilweise Stimmt eher Stimmt voll und ganz

3.15.2 In meinem Unternehmen miissen auch Kleinigkeiten zur Genehmigung an eine in der Hierarchie héher
stehende Person weitergeleitet werden.

O O O O O
Stimmt gar nicht Stimmt eher nicht Stimmt teilweise Stimmt eher Stimmt voll und ganz

3.15.3 Zum Erreichen von oberen Fluhrungspositionen in meinem Unternehmen wird vor allem Zugang zum
bestehenden Flhrungsnetzwerk benétigt.

O O O O O
Stimmt gar nicht Stimmt eher nicht Stimmt teilweise Stimmt eher Stimmt voll und ganz
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