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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Im Kontext mit der demografischen Entwicklung in Deutschland stellt sich die Frage, ob und
wie der personelle Nachwuchs in Unternehmen kinftig gesichert werden kann. Ein Blick auf
die Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland zeigt, dass nicht nur mit einer sinkenden Be-
volkerungszahl in Deutschland zu rechnen ist, sondern auch umfassende strukturelle Ver-

anderungen zu erwarten sind:

o Das Durchschnittsalter der deutschen Bevolkerung ist bereits auf tiber 40 Jahre ge-
stiegen. Bis 2050 wird ein weiterer Anstieg auf uber 50 Jahre prognostiziert (ZDWA
2008).

o Dies erklart sich durch eine niedrige Geburtenraten (Destatis 2007a) bei steigender
Lebenserwartung (Destatis 2007b, S. 10 ff.).

e Auch die nur noch geringen Nettozuwanderungen nach Deutschland kénnen den
Ruckgang der Bevolkerungszahl nicht aufhalten (Destatis 2007b, S. 16 ff.)

Aus der knapp skizzierten Entwicklung einer insgesamt schrumpfenden Bevdlkerung ergibt
sich eine unmittelbare Auswirkung auf das — ebenfalls schrumpfende — Erwerbspersonen-
potenzial (Hummel 2006, S. 28): Wie in Abbildung 1.1 dargestellt, verschiebt sich die Alters-
struktur innerhalb des Erwerbslebens deutlich zu den alteren Beschaftigten (Destatis 2006,
S. 22).

60% 7 Anteil an der Gesamt- Beruflich Fol’tgeschrittene

55% - heit der Mitarbeiter (zwischen 30 und 50 Jahren)

50% -

45% -

40% 4

35% - Langjahrig Berufs-

30% A erfahrene (iiber 50

25% - .
Beruflichseinsteiger

20% (unter 30 Jahren)

1 5% ! T T T T T 1

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2050 Zeit

Abbildung 1.1: Auswirkungen der demografischen Entwicklung auf die Mitarbeiter-
struktur (Uepping, Heinz 2005)
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Erganzend zur Veranderung der Altersstruktur der Erwerbstatigen ist auf die sinkende

Akademikerersatzquote zu verweisen, die bis 2010 vermutlich bei nur noch 90% liegt (0.V.
2008a). So versiegt den Unternehmen nicht nur die Quantitdt an Arbeitskraften, sondern
auch die Quelle von neuem Wissen (Kistler/Hilpert 2001). Bereits 39,6% der deutschen
Unternehmen sehen den Mangel an Fachkraften als gréfites Personalproblem an (Buck,
Dworschak 2003, S. 28). Es Iasst sich beispielsweise fur das Segment der Nachwuchskrafte

deutlich ein zunehmender Bedarf beobachten:

o Seit 10 Jahren scheint es in 2008 zum ersten Mal wieder mehr Ausbildungsstellen als
Bewerber zu geben (Schulte 2008).

o Die Unternehmen leisten hochste Anstrengungen, um Studierende bereits friihzeitig
an sich zu binden (0.V. 2008b); neben strukturiertem Hochschulmarketing, An-
geboten von Praktika, Abschlussarbeiten und Stipendien werden zunehmend
.Events® angeboten, um Studierende friihzeitig auf das Unternehmen aufmerksam zu
machen (vgl. z.B. Bertelsmanns ,Talents meet Media“ am 15. Juni 2008; ,Daimler
Campus Tour 2008“ vom 17. Juni bis 3. Juli 2008 oder ,Strategy School“ am 26. bis
28. September der Boston Consulting Group).

e Die Zahl der Stellenangebote steigt — besonders im technischen und naturwissen-
schaftlichen Bereich (Taubner 2008). So erreichen Absolventen in diesem Bereich mit
uber 90% sehr hohe Erwerbsquoten (Kerst/Schramm 2008, S. 1). Vor allem Chemiker
haben gute Perspektiven, denn der Aufwartstrend in der Chemiebranche ist un-
gebrochen: Laut aktuellem Lagebericht des Verbands der Chemischen Industrie
(VCI) erzielt die Branche seit 2007 einen deutlichen Umsatzzuwachs, so dass sich
die gute wirtschaftliche Entwicklung in der chemischen Industrie nach Aussage des
Bundesarbeitgeberverbands Chemie (BACV) auch in positiven Beschaftigungszahlen
niederschlagt (Staufenbiel 2008). Die Zahl der arbeitslosen Chemiker ist laut Arbeits-
agentur deutlich gesunken (Raabe 2008, S. 8), was nicht zuletzt an den kleinen,

wenn auch seit 2006 wieder wachsenden Absolventenjahrgangen liegt (0.V. 2008c).

Im Zuge der demografischen Entwicklung muss es somit gelten, dass bestehende Potenzial
an Erwerbstatigen voll auszuschdpfen. Und so ist genauer zu beachten, wie der Widerspruch
zwischen der gestiegenen Beteiligung von Frauen an hoéherwertigen Bildungs- und Berufs-
abschlissen und ihrer im Vergleich dazu geringen Beteiligung an entsprechenden Berufs-
tatigkeiten und beruflichen Karrieren zu I6sen ist (Puhlmann 2006, S. 8). Auf der Ebene des
EU und der nationalen Ebene wird diese Herausforderung klar gesehen und flihrt beispiels-
weise zu konkreten Zielsetzungen zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Seiten des

Bundesfrauenministeriums (BMFSFJ 2008): Frauen und Manner sollen die gleiche Moglich-
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keit zur Teilhabe am Arbeitsmarkt haben und ungeachtet ihrer familiaren Situation und Ver-

pflichtungen gleiche Karrierechancen besitzen. Fir gleichwertige Arbeit soll der gleiche Lohn
gezahlt werden. AulRerdem soll ein gleichberechtigter Zugang zu Flihrungspositionen in Wirt-

schaft, Wissenschaft und Forschung ermdglicht werden.

Gerade mit Blick auf den Bereich der Naturwissenschaften und im Speziellen der Chemie,
Iasst sich feststellen, dass es bis heute kaum gelingt, Forscherinnen fir die Industrie zu be-
geistern (Haffner, Kdnekamp, Krais 2006, S. 4f.). Mittlerweile sind 50% der Studierenden im
Fachbereich Chemie weiblich — und dennoch stellen Frauen in der Industrieforschung ein
vernachlassigtes Potenzial dar (BMBF 2003). Es ist eine Vielfalt von branchenbezogenen
Bestrebungen und Untersuchungen zu beobachten, die sich mit eben dieser Situation aus-

einandersetzen:

e Um die Situation der Forscherinnen in der industriellen Forschung genauer zu ana-
lysieren und zu verbessern, hat die Europaische Kommission die Initiative "Women in

Industrial Research (WIR)" gestartet.

e Das EU Biro des BMBF koordiniert als ,FiF-Kontaktstelle“ den Bereich ,Frauen in die

EU-Forschung® in Deutschland.

o Die Kurzexpertise ,Frauen in Wissenschaft und Forschung® (Lind 2006), die im Jahr
2006 im Auftrag der Robert-Bosch-Stiftung durch das Informationszentrum Sozial-
wissenschaften, Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung, Center
of Excellence Women and Science (CEWS) vorgelegt wurde, gibt einen Uberblick
zum Themenfeld ,Frauen in der Wissenschaft'. Sie stellt zusammenfassend die nach
heutigem Kenntnisstand wesentlichen Ergebnisse zu den ursachlichen Faktoren der
Marginalisierung von Wissenschaftlerinnen vor. Mit der Konferenz ,Gender in der
Forschung - Innovation durch Chancengleichheit, die vom Kompetenzzentrum
Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) im April 2007 ausgerichtet wurde,
sollten die in Deutschland neu entwickelten Strukturen, MaRnahmen und Aktivitaten
zur Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern thematisiert
werden. Im Jahr der Chancengleichheit bot die Konferenz europaischen Expertinnen
und Experten ein Forum, um sowohl die grundsatzliche Bedeutung von Chancen-
gleichheitsstrukturen in Wissenschaft und Forschung als auch aktuelle Vorschlage

zur Weiterentwicklung von Forschungsinhalten unter Genderaspekten zu diskutieren.
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o Eine Studie (Matthies 2005) des Wissenschaftszentrums Berlin fir Sozialforschung

(WZB) ermittelte im Jahr 2005 auf der Basis einer Fallstudie verschiedene Problem-
bereiche, die dazu beitragen, dass nur verhaltnismaRig wenige Frauen in den
leitenden Positionen der Forschungsbereiche von chemisch-pharmazeutischen

Industrieunternehmen anzutreffen sind.

o Der Verband angestellter Akademiker und leitender Angestellter der chemischen
Industrie e.V. (VAA) flihrt alle 5 Jahre eine Strukturuntersuchung zur Verwirklichung
der Chancengleichheit in der chemischen Industrie durch. Die Untersuchung 2005
ergab, dass sich 59% der Frauen bei Stellenbesetzungen Ubergangen fihlten und
46% der unzufriedenen Frauen die mangelnde Gleichstellung als Grund fur die Un-
zufriedenheit angefuhrt wird. Weiterhin zeigte die Studie, dass sich ca. 44 % der be-
fragten Frauen auf der untersten Leitungsebene befinden, wahrend auf der mittleren
Ebene noch 18 % und auf der oberen Flhrungsebene nur noch 4,5 % der Frauen

vertreten sind.

Wie ist diese unterdurchschnittliche Prasenz industrieller Forscherinnen im Vergleich zur
deutlich héheren Absolventinnenzahl zu erklaren? Die Zahl der Absolventinnen naturwissen-
schaftlicher und technischer Studiengange steigt kontinuierlich. In den Fachbereichen
Pharmazie, Biotechnologie und Chemie liegt sie sogar Uber der der mannlichen Absolventen.
Dennoch sind Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und Innovation immer noch
stark unterreprasentiert: Der Frauenanteil in der industriellen Forschung allgemein liegt bei
ca. 12%; im Vergleich in der Chemie bei immerhin ca. 27 % (Lind 2006 S. 3). Vor diesem
Hintergrund scheint es wichtig, die Ursachen dieser Karrierehemmnisse zu eruieren. Aus den
Erkenntnissen sind dann passgenaue MalRnahmen zu entwickeln, die Ansatze bieten, den
Anteil von Frauen in der industriellen Forschung, insbesondere in den Fihrungspositionen,

zu erhohen.

Um diese Frage zu beantworten, wurde die vorliegende, durch das Ministerium fir
Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen (MGFFI)
geforderte Studie von der Fachhochschule fir Oekonomie & Management (FOM) mit Unter-

stitzung der inomic GmbH im Zeitraum von September 2007 bis Marz 2008 durchgefihrt.

1.2 Zielsetzung

Die Zielsetzungen dieses Vorhabens bestehen in der Erfassung der Hemmnisse von Frauen
in Bezug auf eine Karriere in der industriellen Forschung und Entwicklung sowie in der Ent-
wicklung von Lésungen zur Erhéhung des Frauenanteils in der industriellen Forschung und

Entwicklung. Um dies zu erreichen, werden folgende Fragestellungen anhand einer um-
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fassenden Sekundaranalyse des Themenfeldes sowie primaranalytischer Erhebungen be-

arbeitet:

- Welche allgemeinen Karrierevorstellungen und persénlichen Erfahrungen mit
Karrierewegen bestehen in der Forschung und Entwicklung in der chemischen

Industrie?

- Wie wird in diesem Bereich die Chancengleichheit wahrgenommen und welche

konkreten Erfahrungen gibt es diesbezuglich?

Um einen umfassenden Einblick in die Problematik moéglicher Karrierehemmnisse zu er-
halten, wird die Situation aus verschiedenen Perspektiven analysiert. Es wird die Situation
aus Sicht von Studierenden und Doktoranden betrachtet, parallel dazu werden die
Perspektiven der Beschaftigten, die aktuelle Erfahrungen einbringen und der Unter-
nehmensvertreter, die die Entwicklung individueller Karrieren maRgeblich beeinflussen, be-
rucksichtigt. Flankierend wird der Eindruck von Multiplikatoren, wie beispielsweise Verbands-

oder Hochschulvertreter erfasst.

Unter Forschung und Entwicklung ist im Kontext des Vorhabens die in der gewerblichen
Wirtschaft betriebene Forschung und Entwicklung zu verstehen. Entwicklung kennzeichnet
dabei die Verwertung natur- und ingenieurwissenschaftlicher Forschungsergebnisse sowie
technischer und Okonomischer Erfahrungen bei der Neu- beziehungsweise Weiter-
entwicklung von Produkten, Verfahren und Ahnlichem in der Chemie. Innovation wird ge-
deutet als Entwicklung, Erzeugung und Durchsetzung neuer Produkte und Produktqualitaten
(Produktinnovation), neuer Technologien im Produktions- und Vertriebsbereich (Prozess-
innovation, Verfahrensinnovation) in der chemischen Industrie. Nur unter der Beruck-
sichtigung der Tatigkeitsfelder Entwicklung und Innovation lassen sich alle Beschaftigungs-
moglichkeiten in der Forschung bzw. den forschungsaquivalenten Bereichen analysieren, die

entlang der Wertschoépfungskette in der chemischen Industrie von Relevanz sind.

Fir die Studie soll exemplarisch die Chemiebranche in Nordrhein-Westfalen in den Fokus
gerlckt werden. Hierflr sprechen mehrere Griinde. Die chemische Industrie in Nordrhein-
Westfalen reprasentiert nach der Metallbranche gemessen am Umsatz den zweitgrofsten und
an der Beschaftigtenzahl den drittgroRten Industriezweig und pragt damit entscheidend die
Industrielandschaft. Auch bezogen auf das gesamte Bundesgebiet Deutschland ist die
nordrhein-westfalische Chemiebranche bedeutend. Der Anteil am Gesamtumsatz der
chemischen Industrie betragt rund 33% und damit ist Nordrhein-Westfalen das wichtigste
Bundesland, gefolgt von Rheinland-Pfalz (14,6%) und Hessen (12,3%). Die kinftige
Sicherung und Weiterentwicklung des Standorts Nordrhein-Westfalen fur die chemische

Industrie ist somit nicht nur privat-, sondern auch volkswirtschaftlich héchst relevant. Ferner
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ist die Chemiebranche eine Uberdurchschnittlich forschungsintensive Branche, die sich dem

Thema der Chancengleichheit bereits positiv zugewandt hat:

o Der Bundesarbeitgeberverband Chemie und die |G Bergbau, Chemie und Energie haben

eine Vereinbarung zur Chancengleichheit getroffen.

o Die Gesellschaft Deutscher Chemiker e.V. unterhalt einen Arbeitskreis ,Chancengleich-
heit in der Chemie (AKCC)“.

o Der Verband angestellter Akademiker und leitender Angestellter der chemischen
Industrie e.V. (VAA) fihrt regelmafig Mitgliederbefragungen zum Thema Chancengleich-
heit durch.

Wie dargestellt, ist die Chemie ein wichtiges Kompetenzfeld in Nordrhein-Westfalen.
Ausgehend von der Chemiebranche in Nordrhein-Westfalen kénnen weitere Branchen fir
diese Thematik sensibilisiert werden und es ist davon auszugehen, dass sich Losungsan-

satze Uberwiegend auf andere Branchen der industriellen Forschung Ubertragen lassen.

1.3 Vorgehensweise

Nach Benennung der Forschungsfragestellung werden in Kapitel 2 die sekundaranalytischen
Erkenntnisse dargestellt. Nach einer kurzen Beschreibung der Situation der chemischen
Industrie in Deutschland im Allgemeinen und in Nordrhein-Westfalen im Speziellen wird auf
die berufliche Situation von Frauen in der industriellen Forschung und Entwicklung in der
Chemie eingegangen. Nach einer kurzen Bestimmung des Karrierebegriffs werden neben
universitdren Rahmenbedingungen und personlichen Lebensumstanden differenziert zu be-
obachtende Karriereverlaufe und vor allem Erklarungsansatze fur Karrierehemmnisse er-
lAutert, um abschlielend objektiv existierende Karrierehemmnisse der subjektiv
empfundenen Zufriedenheit mit dem beruflichen Erfolg gegenuberzustellen. Ein kleiner Ex-
kurs auf mdgliche Sondersituationen in der verwandten Branche der Pharmazie vervoll-
standigt die Branchenlbersicht und die spezifische Situation der Frauen in diesem Bereich.
AnschlieRend werden in Kapitel 3 das Untersuchungsdesign und die nach der empirischen
Erhebung zur Verfigung stehenden Datensatze beschrieben. Die Auswertung der
qualitativen Erhebung erfolgt in Kapitel 4. Die quantitativen Ergebnisse werden in Kapitel 5
vorgestellt. Eine zusammenfihrende Interpretation der Daten und Erkenntnisse der unter-
schiedlichen Untersuchungsansatze ist Gegenstand von Kapitel 6, das in die Ableitung von
konkreten Handlungsansatzen zur weiteren Verbesserung der Chancengleichheit in der
chemischen F & E miindet. Kapitel 7 beinhaltet eine kurze Zusammenfassung sowie einen

Ausblick auf mégliche weitere Entwicklungen.
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2 Frauen in der industriellen F & E — eine Daten- und Literaturiibersicht

2.1 Chemische Industrie in Deutschland

2.1.1 Branchendaten

Bundesweit waren im Jahr 2005 in der chemischen Industrie in 3485 Unternehmen’ rund
418.000 Personen beschaftigt (VCI 2007, S. 48, S. 54). Diese erzielten einen Gesamtumsatz
von 162,2 Milliarden Euro und einen Chemieumsatz? von 129,6 Milliarden Euro (VCI 2007,
S. 32 f.). Der Uberwiegende Anteil der Unternehmen fallt in den Bereich der Klein- und Mittel-
standischen Unternehmen. So haben 42,9 % weniger als 10 Beschaftige, weniger als 250
Beschaftige haben 91,6 % und unter 500 Mitarbeiter/innen 95,9 %. GroRBunternehmen mit
1000 und mehr Mitarbeiter/innen gibt es 67 entsprechend 1,9 %. Diese GroRunternehmen
beschéaftigen 52,5 % aller Arbeithehmer in der Chemie und erwirtschafteten 2005 59,3 % des
gesamten Umsatzes in der Branche. (VCI 2007, S. 48, vgl. auch Tabelle 2.1).

Anzahl
Beschiftigte Unter- Anzahl Umsatz Anteil
(von- bis) nehmen Anteil [%)] Beschiftigte Anteil [%] [1000 €] [%]

1-9 1.494 42,9 6.449 1,4 828.879 0,5
10-19 609 17,5 8.464 1,9 1.865.988 1,2
20-49 390 11,2 13.262 2,9 3.548.420 2,3

50 - 99 369 10,6 26.037 5,8 6.833.845 4,4

100 — 249 330 9,5 52.250 11,6 15.736.686 10,2
250 — 499 149 43 54.920 12,2 17.638.579 11,4
500 — 999 77 2,2 53.123 11,8 16.336.065 10,6
>1000 67 1,9 237.084 52,5 91.639.755 59,3

Tabelle 2.1: Unternehmensanzahlen, Beschiftigtenzahl und Umsatz in der
Chemischen Industrie nach Unternehmensgréfen (VCI 2007, S. 48)

Entsprechend dieser Werte erwirtschaftet die chemische Industrie circa 10 % des Gesamt-
umsatzes des verarbeitenden Gewerbes in Deutschland und wird an Bedeutung nur von der
Autoindustrie und dem Maschinenbau Ubertroffen (Destatis 2006, S. 365). Beim Investitions-

volumen Ubertrifft die chemische Industrie mit 5,4 Milliarden Euro sogar noch den

' Die Anzahl der Unternehmen bezieht sich auf das Jahr 2005. Aktuellere Werte liegen nicht vor.

Der Chemieumsatz beriicksichtigt nur die Umsatze, die mit Produkten aus chemischen Betriebsteilen getéatigt wurden. Er
enthalt keine fachfremden oder Handelsumsatze.

2
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Maschinenbau und zeichnet fur 11 % aller im verarbeitenden Gewerbe getatigten In-
vestitionen verantwortlich (Destatis 2006, S. 365).

2.1.2 Forschung und Entwicklung in der chemischen Industrie

Die Aufwendungen fur Forschung und Entwicklung (F & E) steigen in der chemischen
Industrie seit Jahren kontinuierlich an. Sie lagen 1995 bei 5,3 Milliarden Euro und betrugen
2005 8,4 Milliarden Euro. Eine weitere Steigerung in den Jahren 2006 und 2007 ist absehbar
(VCI 2007, S. 92). Circa 78 % dieser Aufwendungen entfallen auf interne F & E-Aktivitaten
(Stifterverband 2007). Wenn Forschungsauftrage extern vergeben werden, so werden vor-
nehmlich (zu 47,8 %) andere Unternehmen im Inland beauftragt, gefolgt von auslandischen
Unternehmen und Einrichtungen (45,8 %) und nur 6,4 % der Forschungsauftrdge werden
dem Staat und 6ffentlichen Einrichtungen wie Hochschulen erteilt (Grenzmann/Kreuels 2008,
Anhang, Tabelle 14). Die Finanzierung der industriellen Forschung in der chemischen
Industrie geschieht Uberwiegend (zu mehr als 97 %) aus eigenen Mitteln. Der Staat und das
Ausland spielen als Mittelgeber nur eine sehr untergeordnete Rolle (Grenzmann/Kreuels
2008, Anhang der Studie, Tabelle 16).

2005 waren im F & E-Bereich der chemischen Industrie insgesamt 41.002 Personen be-
schaftigt. Dies war nach starken Beschaftigungsrickgangen in den Jahren seit 1994 wieder
ein leichter Anstieg gegentber dem Vorjahr um 0,7 %. Insgesamt hat aber die Anzahl des F
& E-Personals gegeniber 1994 (49.050 Beschaftigte) um 16 % abgenommen. Nach einer
Auswertung des Stifterverbandes der Wissenschaft liegen die Forschungsstatten der
chemischen Industrie bundesweit an dritter Stelle, was die Anzahl der dort beschaftigten
Personen angeht (Grenzmann/Kreuels 2008, Anhang, Tabelle 6). Mehr F & E-Personal
arbeitet nur noch bei Herstellern von Buromaterial und Datenverarbeitungsanlagen sowie im
Fahrzeugbau. Der Anteil der Wissenschaftler am F & E-Personal in der chemischen Industrie
lag in der Vergangenheit (zwischen 1995 und 2000, aktuellere Werte liegen nicht vor) relativ
stabil bei 25-27 % (VCI 2007, S. 93).

2.1.3 Situation des akademischen Nachwuchses

Die Grundlage flr eine Forschungstatigkeit im industriellen Forschungs- und Entwicklungs-
bereich ist in der Chemie ein abgeschlossenes Hochschulstudium der Facher Chemie, Bio-
chemie oder Lebensmittelchemie mit anschlieender Promotion. Der Doktortitel kann dabei

als Standardabschluss betrachtet werden. So entschieden sich bundesweit 2006 mehr als
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91 % der diplomierten® Chemiker und 87,5 % der diplomierten Chemikerinnen fiir eine

Promotion* und nur 6,7 % Absolventen/Absolventinnen traten nach dem Abschluss unmittel-
bar in das Berufsleben ein (GDCh 2006, S. 39). Bei den Biochemikern/Biochemikerinnen
liegt die Quote der Absolventen/Absolventinnen, die eine Promotion beginnen, ebenfalls Uber
90 % (GDCh 2006, S. 47)°. Da Biochemie und Lebensmittelchemie bezogen auf die Anzahl
der Studierenden und Absolventen/Absolventinnen nur eine vergleichsweise geringe Rolle
spielen — 2006: 27.270 Studierende der Chemie, 4.998 Studierende der Biochemie und
1.929 Studierende der Lebensmittelchemie (GDCh 2006, S. 41; S. 48; S. 53) — werden im

Folgenden nur die Werte fiir die Chemie betrachtet.®

Nach einem starken Rickgang Ende des vergangenen Jahrhunderts (von 6000 im Jahr 1991
auf um die 3000 in den Jahren 1994-1997) hat sich die Anzahl der Studienanfanger/innen in
den letzten Jahren wieder erhoht und lag (inkl. der Bachelor-Studiengange) im Jahr 2005
wieder auf dem Niveau von 1991. 2006 ist mit 5113 Studienanfangern/Studienanfangerinnen
ein leichter Rickgang zu beobachten (GDCh 2006, S. 5; S. 41). Der Anteil der Frauen lag in
beiden Jahren bei 44 %. 1468 Chemiker/innen, davon 41 % Frauen, machten 2006 ihr
Diplom und 1299 (davon 32 % weiblich) schlossen ihre Promotion erfolgreich ab (GDCh
2006, S. 41). Der massive Einbruch bei den Studienanfangerzahlen in den neunziger Jahren
spiegelt sich zumindest teilweise auch in der Entwicklung der Diplomabschlisse und
Promotionen wieder. So gab es 2003 nur 969 Diplomprifungen in der Chemie und die Zahl
der Promotionen sank bis 2006 nahezu kontinuierlich. Angesichts der steigenden Zahl von
Doktoranden/Doktorandinnen ist auch in diesem Bereich mit einer Erhéhung der Zahl der
Abschlisse zu rechnen (GDCh 2006, S. 41).

2.2 Chemische Industrie in Nordrhein-Westfalen

2.2.1 Branchendaten fir Nordrhein-Westfalen

Vom Gesamtumsatz der chemischen Industrie in Deutschland entfallen 25,4 % auf Nord-
rhein-Westfalen (VCI 2007, S. 59). Im Jahr 2005 lag dieser Anteil mit 25,2 % geringfugig
darunter (MWME 2007, S. 66). In diesem Jahr erzielte die chemische Industrie einen Umsatz
von 51,09 Milliarden Euro, 35,9 % davon in Nordrhein-Westfalen. Damit ist die chemische

Industrie bezlglich des Umsatzes die wichtigste industrielle Branche in diesem Bundesland.

® Fur die Absolventen von Masterstudiengangen waren die Anteile der Doktoranden/Doktorandinnen etwas geringer und lagen
bei 77,8 % (Manner) und 78,1 % Frauen (GDCh 2006, S. 39).

* Diese Promotion findet vorzugsweise in dem Fach Chemie statt. Allerdings entschieden sich 4,5 % der diplomierten
Chemikerinnen und 1,4 % der Chemiker fiir eine Dissertation in einem anderen Fach.

® Firr die Lebensmittelchemie liegen hier keine Daten vor.
® Die Besonderheiten der Pharmabranche werden in Abschnitt 2.3.4 genauer dargestellt.
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Der grote Teil der Betriebe ist entlang der Rhein- und der Ruhrschiene angesiedelt.

Hinsichtlich der Anzahl an Beschaftigen wird sie im industriellen Sektor lediglich vom
Maschinenbau und den Unternehmen, die Metallerzeugnisse herstellen, tbertroffen (MWME
2007, S. 66).

Die Abwartsentwicklung der Anzahl insgesamt der in der chemischen Industrie Beschaftigten
ist in den letzten Jahren parallel zum Bundestrend verlaufen. Zurzeit sind etwa 110.000
Menschen in der chemischen Industrie in Nordrhein-Westfalen beschaftigt. Abweichungen
vom Bundestrend hat es in der Entwicklung des Produktionsindexes’ — dieser sank in Nord-
rhein-Westfalen von 106,8 % in 2000 auf ca. 90 % in 2006, wahrend er sich bundesweit flr
die Chemie leicht von 116,2 % auf ca. 118 % erhohte — und bei der Anzahl der Patentan-
meldungen gegeben. Mit Ausnahme der Biochemie, Biotechnologie und Gentechnik nahm
von 1995 bis 2000 in allen anderen Chemiesparten (Organik, Anorganik, organische Makro-
molekule, Farb- und Mineralstoffen sowie pharmazeutischen Praparaten) der Anteil der in
Nordrhein-Westfalen angemeldeten Patente an den bundesweit angemeldeten ab.
Besonders stark ist der Rickgang in der Wachstumsbranche Pharmazie mit nahezu 25 %

(Chemieverbande Nordrhein-Westfalen o. J.).

2.2.2 Forschungslandschaft in Nordrhein-Westfalen

Die Forschungs- und Entwicklungsanstrengungen werden in Nordrhein-Westfalen, wie all-
gemein in der Bundesrepublik, Uberwiegend von Unternehmen finanziert und durchgefuhrt.
Allerdings liegt in Nordrhein-Westfalen der Anteil der Industrieforschung unterhalb des
Bundesdurchschnitts (Grenzmann/Kreuels 2008, S. 11, S.18). Im bundesweiten Durch-
schnitt lag der Anteil der Unternehmen an der Finanzierung von F & E bei circa 67 %, bei der
Durchfuhrung der Forschung knapp unter 70 %. Obwohl regionalisierte Daten fur Nordrhein-
Westfalen hierflir nicht vorliegen, zeigen sich die angesprochenen Unterschiede in der Ver-
teilung der in der F & E Beschaftigten auf die unterschiedlichen Sektoren. Hierbei werden der
Staatssektor, der vornehmlich auferuniversitare Forschungsinstitute in staatlicher Trager-
schaft umfasst, der Hochschulbereich (mit Universitaten und Fachhochschulen) und der
Wirtschaftssektor unterschieden. Im Staatsektor waren 2005 rund 18 % aller F & E-
Beschaftigten tatig, dies ist die hdchste Quote fur alle Bundeslander (Grenzmann/Kreuels
2008, S. 16 ff.), im Hochschulbereich® ca. 25,5 % und im Wirtschaftssektor 56,5 % (Grenz-

mann/Kreuels 2008, S. 16 ff.). Damit liegt Nordrhein-Westfalen allgemein in der Industrie-

Der Produktionsindex gibt Aufschluss uber das Niveau und die Verdnderung der mengenmaRigen Produktion- bezogen auf
ein definiertes Basisjahr (1995=100) und einen definierten Warenkorb.

® In absoluten Zahlen liegt NORDRHEIN-WESTFALEN bezUglich der Anzahl der Hochschulforscher an der Spitze, jeder fiinfte
Hochschulforscher Deutschlands ist hier tatig (Grenzmann/Kreuels 2008, S. 17). Dieser Wert kann auf die groe Anzahl von
Hochschulen in dem Bundesland zurilickgefiihrt werden.
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forschung unterhalb des Bundesdurchschnitts und der Werte fiir Lander wie Bayern, Hessen

oder Baden-Wiirttemberg. Der Forschungsbericht des Stifterverbands der Wissenschaft

diagnostiziert hier eine ,deutliche Schwache® (Grenzmann/Kreuels 2008, S. 18).

Akteure im Bereich der chemischen Forschung in Nordrhein-Westfalen sind damit vornehm-
lich die zahlreichen hier ansassigen Unternehmen®. Dariiber hinaus wird die Forschungs-
landschaft gepragt durch die nordrhein-westfalischen Fachhochschulen und Universitaten,
von denen 18 im Bereich Chemie und Lebensmittelchemie, 13 in der Biochemie und 4 in der
Pharmazie forschen und lehren. Schlie8lich arbeiten in Nordrhein-Westfalen 11 Max-Planck-
Institute, 12 Fraunhofer-Institute, 2 Grol¥forschungseinrichtungen und Uber 150 weitere
Forschungsinstitute, von denen vornehmlich die Max-Planck-Institute in den Sparten Chemie

und Pharmazie tatig sind™.

Die chemische Industrie stellt in Nordrhein-Westfalen mit 25 % des in der Industrie be-
schaftigten F & E-Personals die relevanteste Branche dar, gefolgt von der Elektrotechnik
(21 %), dem Maschinenbau (17,8 %) und dem Fahrzeugbau (11,9 %) (RWI 2007, S. 97). Auf
die pharmazeutische Forschung, als einem Zweig der chemischen Forschung, entfallen circa
25 % der industriellen Forschungsaktivitadten in Nordrhein-Westfalen (Grenzmann/Kreuels
2008, S. 41).

Die grolie Bedeutung der chemischen Industrie fur die industriellen F & E-Aktivitdten in Nord-

rhein-Westfalen zeigt sich in mehreren Faktoren:

e Mit 10.141 Vollzeitstellen entfallen auf die Branche 24,9 % der in der industriellen
Forschung in Nordrhein-Westfalen vorhandenen Stellen (Grenzmann/Kreuels 2008,
Anhang, Tabelle 6).

o Im Bereich der internen F & E-Aufwendungen zeichnet die chemische Industrie mit
1,6 Milliarden Euro fir mehr als 30 % der Ausgaben der Industrie in Nordrhein-
Westfalen fir interne F & E verantwortlich (Grenzmann/Kreuels 2008, Anhang,
Tabelle 11).

e Die Chemie ist der einzige Bereich, in dem Nordrhein-Westfalen die Hochtechno-
logielander Bayern und Baden-Wiirttemberg in der Patentintensitat’" Gbertrifft (RWI
2007, S 132).

® Der Landesverband Nordrhein-Westfalen des Verbands der Chemischen Industrie (VCI) umfasst mehr als 465 Mitglieds-

unternehmen (http://www.Nordrhein-Westfalenchemie.de/wir/vciNordrhein-Westfalen.htm) und der Bundesverband der
Pharmazeutischen Industrie (BPI) zahlt zu seinem NRW-Landesverband ca. 60 Mitglieder (http://www.Nordrhein-
Westfalenchemie.de/wir/bpi.htm).

'% Alle Angaben auf der Basis der ,Wissenslandschaft* des Ministeriums fiir Innovation, Wissenschaft, Forschung und Techno-
logie des Landes Nordrhein-Westfalen
(http://www.innovation.Nordrhein-Westfalen.de/wissenstransfer/wissenslandschaft/index.asp).

" Gemessen als die Anzahl der Patente pro Millionen Einwohner.
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Die industrielle Forschung in der chemischen Industrie in Nordrhein-Westfalen wird zum

groten Teil von den Unternehmen selbst finanziert. 99 % der fur die industrielle Forschung
aufgewendeten Mittel in der gesamten Branche von 2,3 Milliarden Euro stammen aus dem
Wirtschaftssektor. Der Staat finanziert 0,6 % der Forschungsaufwendungen, das Ausland
0,4 %. Damit liegt der Anteil der Eigenfinanzierung geringfiigig iber dem Bundesdurchschnitt
von 97,7 % und der Anteil der Auslandsfinanzierung unter dem Bundesdurchschnitt von
1,8 % (Grenzmann/Kreuels 2008, Anhang, Tabelle 16, 17).

Werden die absoluten Zahlen der Mittelabfliisse und -zufliisse im F & E-Bereich betrachtet,
so zeigt sich, dass die chemische Industrie in Nordrhein-Westfalen in wesentlich groRerem
Umfang Forschungsauftrage an das Ausland vergibt, als sie interne Forschungsauf-
wendungen aus dem Ausland finanziert bekommt. Das Volumen der an Einrichtungen im
Ausland vergebenen Forschungsauftrage betrug 2005 162,1 Millionen Euro, hingegen um-
fasste die Finanzierung inlandischer Forschung 9,5 Millionen Euro (Grenzmann/Kreuels
2008, Anhang der Studie, Tabelle 15, 17).

2.2.3 Akademischer Nachwuchs in Nordrhein-Westfalen

In Nordrhein-Westfalen werden universitare Ausbildungen zum Diplom-Chemiker bzw. ent-
sprechende Bachelor- und Master-Studiengénge von 12 Universitaten'? angeboten, ferner
bieten 6 Fachhochschulen und Universitadten angewandte Studiengdnge wie angewandte
Chemie', Chemieingenieurwesen' oder &hnliche Studiengédnge an. Mit 12.512
Studierenden’®, davon 5.373 Studentinnen, war Chemie im Wintersemester 2006/2007 eines
der am starksten besetzten naturwissenschaftlichen Studienangebote zwischen Rhein und
Weser. Der Anteil der Frauen an den Chemie Studierenden hat in den letzten 10 Jahren von
30,95 % im Wintersemester 1995/1996 kontinuierlich bis auf 42,94 % im WS 2006/2007 zu-
genommen und ist wesentlich starker gestiegen als der Anteil der weiblichen Studierenden
an allen Studierenden (WS 1995/1996: 40,38 %; 2006/2007: 46,18 %)'®.

Bei den im Jahr 2006 abgelegten Diplomprifungen entspricht der Anteil der an nordrhein-
westfalischen Chemiefachbereichen gepruften Diplomchemikerinnen mit 41,28 % weit-
gehend dem Frauenanteil an den insgesamt Studierenden. Allerdings weicht der Anteil der

Chemikerinnen, die im gleichen Zeitraum in Nordrhein-Westfalen promoviert haben, mit

2 TH Aachen, Universitat Bielefeld, Universitat Bochum, Universitat Bonn, Universitat Dortmund, Universitat Duisburg-Essen,
Universitat Dusseldorf, Universitat Kéln, Universitat Minster, Universitat Paderborn, Universitat Siegen, Universitat Wuppertal

® Fachhochschule Aachen

" Fachhochschule Minster, Hochschule Niederrhein, Universitat Dortmund, Fachhochschule Bonn-Rhein-Sieg, Universitat
Paderborn

' Angaben des nordrhein-westfalischen Landesamtes fiir Datenverarbeitung und Statistik (LDS): http://www.lds.Nordrhein-
Westfalen.de/statistik/datenangebot/daten/d/hochschule/r313hoch2.html (Zugriff 2.10.2007)

% Alle Angaben: Landesdatenbank Nordrhein-Westfalen: http://www.landesdatenbank-Nordrhein-Westfalen.de
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27,10 % nach unten ab, auch wenn die vor 10 Jahren — dem Zeitpunkt, an dem die meisten

Studierenden, die 2006 promovierten, mit dem Studium begonnen haben — vorzufindenden
geringen Frauenanteile an den Chemiestudierenden zugrunde gelegt wird. Dieser Nordrhein-
Westfalen-Wert liegt sogar unter dem Bundesdurchschnitt von 31,75 % von Frauen an den

2006 promovierten Chemikern und Chemikerinnen (GDCh 2006, 24 f.; eigene Berechnung).

2.3 Frauen in der industriellen chemischen Forschung: Die Datenlage

Nicht nur vor dem Hintergrund der gesetzlichen Regelungen und politischen Willens-
bekundungen auf nationaler und EU-Ebene (vgl. etwa: EU 2003a; 2003b; 2006) zur Gleich-
stellung von Mannern und Frauen, sondern auch und gerade angesichts des aufgrund des
demografischen Wandels immer offensichtlicher werdenden Fachkraftemangels (vgl. Kapitel
1.1) erhadlt die Frage der Chancengleichheit von Mannern und Frauen in akademischen
Tatigkeitsfeldern eine zunehmende Relevanz. So warnte der Bundesarbeitgeberverband
Chemie bereits 2006 davor, dass die demografische Welle auch die Chemieunternehmen
erreicht hatte und sich auch dort zunehmend ein ,war for talents* entwickeln wiirde (BAVC
2006).

Dies gilt auch fur den Bereich Forschung und Entwicklung in der Chemie, der zurzeit mit
einer abnehmenden Zahl von promovierten Diplom-Chemikern zu kdmpfen hat (vgl. auch
Kap. 2.1.3). So sank die Anzahl der in der Statistik der Gesellschaft deutscher Chemiker er-
fassten Promotionen deutschlandweit auf den tiefsten Stand seit 1993 (VCI 2007, S. 95).
Von den Promovierten traten 35,5 % eine Stelle in der chemischen Industrie an, 22,2 % ver-
blieben im Bereich der inlandischen o6&ffentlichen Forschung (an Hochschulen und
Forschungsinstituten), 22 % gingen — zum Teil fir Post-doc-Stellen — ins Ausland, 8,8 %
wechselten in die freie Wirtschaft oder wurden freiberuflich tatig und der Rest ging in den
offentlichen Dienst auferhalb der Forschung (3,3 %), begann ein Zweitstudium (0,7 %) oder
war zum Zeitpunkt der Erhebung noch stellensuchend (7,4 %) (GDCh 2006, S. 40). Mit
35,5 % war der Anteil der Absolventen, die in die chemische Industrie wechseln, vergleichs-
weise hoch und Uberschritt die Aufnahmeraten der Vorjahre 2003 bis 2005 um bis zu 6 %
(VCI 2007, S. 95). Gleichzeitig lasst sich eine zunehmende Tendenz der Absolventen, nach
der Promotion ins Ausland zu gehen, feststellen. Diesen Weg wahlten 1993 nur 15 % - und

seit dem Jahr 2000 steigt er kontinuierlich an.

Ein mogliches Indiz fiur die zunehmenden Probleme von Unternehmen in der Chemie,
passende Bewerber fiir offene Stellen zu finden, liegt in der Verlangerung der durchschnitt-
lichen Dauer der Personalsuche und ungeplanten Vakanzen, die sich in der Chemie im Jahr

2006 im Vergleich zu 2004 deutlich erhoht haben. Besonders die Entwicklung der un-
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geplanten Vakanzen ist hervorzuheben, also der Zeiten, in denen eine Stelle laut Planung

des Unternehmens schon besetzt sein sollte, aber noch kein Mitarbeiter die Arbeit auf-
genommen hat. Dieser Zeitraum stieg von 14 Tagen in 2004 auf 44 Tage in 2006 (Kettner
2007). Im Kontext mit dem einleitend skizzierten demografischen Wandel beispielsweise
auch der Bundesarbeitgeberverband Chemie und der Verband angestellter Akademiker und
leitender Angestellter der chemischen Industrie fur eine Personalpolitik, die ,das Erwerbs-
kraftepotenzial gerade qualifizierter weiblicher Fach- und Fuhrungskrafte* (VAA 2007) nutzt

und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglicht.

2.3.1 Frauen in der industriellen Forschung

Ungeachtet dieser Appelle sprechen die Zahlen Uber die Anteile von Frauen in der
industriellen Forschung eine vergleichsweise klare Sprache. Bezogen auf den Anteil von
Forscherinnen an allen forschenden Personen in der o6ffentlichen und privaten Forschung
liegt Deutschland weitabgeschlagen mit 19 % unterhalb des EU-Durchschnitts von 29 %.
Ahnlich geringe Anteile von Forscherinnen weisen in Europa nur noch Osterreich (21 %)
sowie Luxemburg und die Niederlande mit jeweils 17 % auf. Spitzenreiter sind die baltischen
Staaten Lettland und Litauen mit 53 % bzw. 48 % gefolgt von Bulgarien (47 %) und Portugal
(43 %) (EU 2006, S. 25). Noch deutlicher wird das Ungleichgewicht bei einem Vergleich der
unterschiedlichen Beschaftigungssektoren. In der Hochschulforschung und der 6ffentlichen
Forschung liegt der Frauenanteil der forschenden Personen in Deutschland bei 25 % bzw.
27 % (EU-Durchschnitt: jeweils 35 %), in der industriellen Forschung dagegen nur bei 12 %
(EU-Durchschnitt: 18 %) (EU 2006, S. 28). In diesem Sektor hat die Anzahl von Frauen in
den Jahren 1999 bis 2003 um 2 % (Anzahl Manner: -1 %) entgegen dem EU-Trend ab-
genommen, der bei den Frauen eine Zunahme um 5 % und bei den Mannern um 3 % ver-
zeichnet (EU 2006, S. 32).

Verglichen mit anderen Branchen weist die chemische Industrie mit 27 % beschaftigten
Frauen einen relativ hohen Frauenanteil auf. Branchenulbergreifend liegt der Anteil von
Frauen in der industriellen Forschung bei circa 12,1 %. Zu diesen Ergebnissen kommt der
Stifterverband Wissenschaftsstatistik in einer Umfrage fir das Jahr 2003 (Lind 2006, S. 3).
Relativ stark vertreten sind Forscherinnen in der pharmazeutischen Industrie, in der ihr Anteil
37 % ausmacht (EU 2006, S. 46).

In der Industrie besetzen Frauen jedoch tendenziell hierarchisch eher niedrigere Positionen.
Eine im Jahre 2003 unter den Mitgliedern der Gesellschaft deutscher Chemiker durch-
gefuhrte Befragung zur beruflichen Situation (Kénekamp 2004) zeigt: Unabhangig davon, ob
sie nach ihrer Hochschulausbildung eine Karriere in der universitaren Forschung anstreben

oder in die Industrie (sowohl Forschung als auch Anwendungstechnik und Produktion)
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gehen, arbeiten Frauen eher auf Fachstellen ohne Personalverantwortung, wahrend Manner

haufiger in Fihrungspositionen gelangen (vgl. Tabelle 2.2).

Frauen Manner
Fachtatigkeit ohne Personalverantwortung 36,2 % 21,6 %
Funktion mit Personalverantwortung 44,7 % 39,2 %
Leiter/in mehrerer Arbeitseinheiten 7.1 % 10,4 %
Bereichsleitung, Geschéaftsfuhrung, Vorstand o.a. 51 % 16,1 %
Professor/in, Senior Scientist 0.4. 6,9 % 12,7 %

Tabelle 2.2: Berufstatigkeiten der Befragten der GDCh-Studie (Konekamp 2004, S.
150)

In ihrer Erhebung kommt Kénekamp (2004, S. 150) zu dem Ergebnis, dass in allen Alters-
gruppen der Anteil der befragten Manner, die in der Industrie tatig sind, hoher ist als der ent-
sprechende Anteil der Frauen. In der befragten Gruppe Ubersteigt der Anteil der befragten
Frauen im offentlichen Dienst den der Manner. Die Frauen, die in der freien Wirtschaft — in
der Regel der chemisch-pharmazeutischen Industrie — arbeiten, sind in allen Altersgruppen’’
bei héheren Fihrungspositionen (Bereichs- oder Geschéftsleitung sowie Vorstand) unter-
reprasentiert (ebd.). So sind etwa in der Altersgruppe von 36-45 Jahren nur circa 5 % der
Frauen in solchen Positionen zu finden, aber fast 15 % der Manner. Zu ahnlichen Ergeb-
nissen kommt auch die jungste Umfrage des Verbandes angestellter Akademiker und
leitender Angestellter der chemischen Industrie (VAA) zur Chancengleichheit in der
chemischen Industrie (VAA 2006, S. 10 f.). Dort zeigt sich zudem, dass der Anteil der Teil-
zeitbeschaftigten bei Frauen mit 23 % wesentlich hdher ist als bei den Mannern (4,4 %).
Vergleichbare Diskrepanzen zeigen sich beim Einkommen der Befragten. So Uberwiegt in
allen Einkommensgruppen ab 60.000 Euro jahrlich der Anteil der mannlichen Beschaftigen,
wahrend bei den geringeren Einkommenshdhen Frauen mehrheitlich vertreten sind™. In der
Spitzengruppe (mehr als 90.000 Euro pro Jahr) finden sich fast ein Viertel der befragten
Manner, aber nur 6 % der Frauen (Kénekamp 2004, S. 151). So verwundert es nicht, dass
Studien zur beruflichen Situation in naturwissenschaftlichen Berufen und insbesondere in der
Chemie (Konekamp 2004; Lind 2006; Haffner et al. 2006) zu dem Ergebnis kommen, dass
Chancengleichheit in diesen Branchen nicht verwirklicht ist. Dieser Befund wird deutlich, un-
abhangig davon, ob die ,klassischen‘ Indikatoren wie Einkommen und hierarchische Position
(Kénekamp 2004, S. 153) benutzt werden, oder wie Haffner et al. (2006. S.21 f.) ein

komplexeres Konstrukt zur Erfolgsmessung herangezogen wird, das neben dem Einkommen

" Die Studie von Koénekamp differenziert nach unter 35 Jahre, 36-45 Jahre und Uber 45 Jahre.

'8 Fur die Berechnung der Einkommen wurden nur die Vollzeitbeschaftigten beriicksichtigt, so dass Einkommensunterschiede,
die auf Teilzeitarbeit zurlickzufiihren sind, hier keine Rolle spielen (Kénekamp 2004, S. 151).
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noch Faktoren wie FUhrungsposition, Personalverantwortung, Budgetverantwortung und

Verhandlungsbevollmachtigung gegenuber externen Partnern beriicksichtigt.

2.3.2 Frauen in der universitaren Ausbildung

Die Wurzeln fur den geringeren beruflichen Erfolg von Frauen scheinen bereits wahrend der
Ausbildung der Chemikerinnen gelegt zu werden. Wahrend Frauen, die spater Chemie
studieren, die Schule mit systematisch besseren Noten abschlielen als ihre spateren mann-
lichen Kommilitonen, kehrt sich dieses Verhaltnis im Rahmen des Studiums um (Tabelle 2.3).
So haben 28,7 % der befragten spateren Chemiestudentinnen ihre Schullaufbahn mit einer
Abschlussnote besser als 1,5 beendet, hingegen erreichten nur 21,3 % der Manner, die
spater Chemie studierten, einen ebenfalls so exzellenten Schulabschluss. Dagegen
schlossen 12,1 % der spateren Chemiker die Schule mit einer Note zwischen 2,6 und 3 ab,
eine Bewertung, die nur von 9,6 % der Frauen erreicht wurde (Konekamp 2004, S 147). Im
Diplom und bei der Promotion relssieren dagegen eher die Manner: 63,1 % der Befragten
erhalten ein Einser-Diplom oder sogar einen Abschluss mit Auszeichnung, wahrend dies nur
51,4 % ihrer weiblichen Kommilitoninnen gelingt. Ahnlich ist das Bild bei den Promotionen:
27,7 % der Manner erhielten ein ,summa cum laude’ fir ihre Doktorarbeit, eine Bewertung,
die von den Frauen nur in 20,4 % der Falle erzielt werden konnte. Daflir ist ihr Anteil an den
schlechteren Noten hoher (Kénekamp 2004, S. 148).

Schulabschliisse Diplomabschliisse Dissertationsbewertungen
Schulnote | Frauen | Manner | Diplomnote | Frauen | Manner | Promotionsnote | Frauen |Manner
<15 28,7 % | 21,3 % |Aus- 6,5 % 11,4 % |Summa cum| 20,4 % | 27,7 %

zeichnung laude
1,5-2 33,1%| 352%|1 449 % | 51,7 % |Magna cum| 66,0 % | 60,9 %
laude
2,1-2,5 26,7 % | 28,2%|2 43,1% | 34,4 % |Cum laude 12,2% | 10,6 %
2,6-3 96 % | 12,1%|3 54 % 2,5 % | Rite 1,4%| 0,7%
>3 1,9 % 32%|4 00%| 0,01%
Absolut 906 974 919 1048 736 952

Tabelle 2.3: Bildungsabschliisse von Chemikerinnen und Chemikern. Der in der
Schule vorhandene Leistungsvorsprung von Frauen geht im Rahmen der weiteren
Ausbildung verloren (Kénekamp 2004, S. 147 f.)

Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich auch bei den hdchsten erworbenen
Qualifikationen (Abbildung 2.1): So haben 91,9 % der befragten Manner ihre universitare
Ausbildung zumindest mit einer Promotion abgeschlossen (10,5 % sind darUber hinaus
habilitiert) und rechtfertigen damit die Bezeichnung des Doktorgrades als die des ,Standard-

abschlusses' in der Chemie (vgl. Kap. 2.2.2).
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Bei den Frauen betragt der Anteil der zumindest Promovierten 81,8 % (davon 4,7 %

Habilitierte)'®. Entsprechend ist bei ihnen mit 17,6 % zu 7,6 % der Anteil derjenigen wesent-
lich groRer, die ihre Hochschulausbildung mit einem Diplom bzw. Staatsexamen ab-
schlieRen® (Kénekamp 2004, S. 149).

90% —
Manner 1992
B Manner 1996
70% —
Manner 2003
/ @® Manner 2005
o— ©
50%
e ——— o
@ Frauen 2005
Frauen 2003
30% —
B Frauen 1996
Frauen 1992
10% T
Studienanfanger Vordiplom Diplom Promotion © GDCh

Abbildung 2.1: Karriereverlauf in der Chemie (GDCh 2007)

2.3.3 Personliche Lebensumstande

Unterschiede zeigen sich auch in den personlichen Lebensumstanden von Akademikerinnen
in der Chemie im Vergleich zu ihren mannlichen Arbeitskollegen. In einer breit angelegten
Befragung von berufstdtigen  Naturwissenschaftlern/Naturwissenschaftlerinnen  und
Ingenieuren/Ingenieurinnen kommen Haffner et al. (2006) zu dem Ergebnis, dass ca. 20 %
der berufstatigen Akademikerinnen unabhangig vom Alter nicht in einer Partnerschaft leben,
wahrend bei den Mannern der Anteil der Singles von 29 % bei den unter 30-jahrigen auf
circa 5% bei den Uber 50-jdhrigen sinkt (Haffner et al. 2006, S.67). Berufstatige
Akademikerinnen haben seltener Kinder als ihre mannlichen Kollegen und werden spéater
Mditter als diese Vater. So erklarten in der Befragung 47 % der zwischen 41 und 50 Jahre
alten Chemikerinnen kinderlos zu sein, wahrend dies nur fir 19,5 % der Manner zutraf. Bei
den Uber flnfzigjahrigen Chemikern/Chemikerinnen lag der Anteil der kinderlosen Frauen bei
31 % gegenuber 17 % bei den Mannern (Haffner et al. 2006, S. 68). Diesen Unterschied er-

klaren Haffner et al. (2006, S. 19) unter anderem mit dem Ruckgriff der Manner auf die

9 Aktuelle Untersuchungen (GDCh 2006, vgl. Kap. 2.1.2) weisen jedoch daraufhin, dass der Anteil promovierter Chemikerinnen
steigt.

 Der Anteil der Fachhochschul-Diplome ist mit 0,7 % (Frauen) und 0,5 % (Méanner) sehr gering.
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Lebenspartnerin als Kinderbetreuerin. SchlieBlich ist der/die Lebenspartner/in von mann-

lichen Chemikern mit 30 % wesentlich haufiger nicht berufstatig als der Lebenspartner von
Chemikerinnen (3 %). 75 % der Vater gaben an, dass ihre Partnerin zur Kinderbetreuung
mindestens ein Jahr zu Hause blieb. Dagegen blieben nur bei 6 % der Mutter deren Partner
zumindest ein Jahr daheim, um sich dem Kind oder den Kindern zu widmen. Im Vergleich
der Personen, die nicht auf den Partner oder die Partnerin zur Betreuung der Kinder zuruck-

greifen, haben Manner seltener Kinder als Frauen (Haffner et al. 2006, S. 19 f.).

Diese geschlechtsspezifische Arbeitsaufteilung bezieht sich nicht nur auf die Erziehung und
Beaufsichtigung der Kinder (Haffner et al. 2006, S. 74): Wahrend bei den Befragten mit
berufstatigem Partner bzw. berufstatiger Partnerin nur 4,16 % der Frauen angeben, dass ihr
Partner ihr in privaten Dingen den Riicken freihalte, erklaren dies 18,29 % der Manner. Noch
ausgepragter sind die Unterschiede wenn die Partnerin bzw. der Partner nicht berufstatig ist.
In diesem Fall erklaren 45,14 % der Manner und 13,16 % der Frauen, das ihr/e jeweilige/r
Partner/in ihnen den Rucken freihalte. Wird zusatzlich bertcksichtigt, dass berufstatige
Akademikerinnen wesentlich haufiger als ihre mannlichen Kollegen auch berufstatige Partner
haben, so zeigt sich deutlich, dass es Frauen in akademischen Berufen, starker als Manner,
mit einer Doppelbelastung aus Beruf und Familie zu tun haben. Abele (2003a, S. 170)
schreibt hierzu: ,Frauen — insbesondere in hochqualifizierten Berufen — sollen ,ihren Mann

stehen’ und privat ,die Familie managen".”

Dieses Bild entspricht weitgehend dem, das sich bei einer branchenibergreifenden Be-
trachtung zeigt. Kleinert (2006) kommt in einer Auswertung des Mikrozensus des
statistischen Bundesamtes 2004 zu dem Ergebnis, dass Frauen in FUhrungspositionen
wesentlich haufiger als Manner allein lebend oder, wenn sie einen Partner haben, kinderlos
sind. Bei den Fuhrungskraften, die allein lebend mit Kindern sind, ist der Anteil der Frauen
sechsmal so hoch wie der der Manner. Ebenfalls in Ubereinstimmung mit den Verhéltnissen
in der chemischen Industrie ist der Befund, dass doppelt so viele Frauen wie Manner in
Flhrungspositionen, die in einer Partnerschaft oder Ehe leben, einen Partner haben, der
ebenfalls voll erwerbstatig ist. In den Partnerschaften, in denen der Partner auch eine
FUhrungskraft ist, werden die Unterschiede noch grélier: 32 % der Frauen in Flhrungs-
positionen haben einen Partner, der ebenfalls als Flhrungskraft tatig ist, aber nur 7 % der
Manner eine entsprechende Partnerin. Dafiir ist bei mannlichen Flhrungskraften der Anteil
der Partnerinnen, die nicht oder nur in Teilzeit erwerbstatig sind, wesentlich gréRer als bei

Frauen.

18



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

2.3.4 Exkurs: Pharmazeutische Industrie — ein Sonderfall in der chemischen Industrie?

Wurden bislang sémtliche Bereiche der chemischen Industrie gemeinsam betrachtet, soll
nun ein Bereich herausgegriffen werden, der in Bezug auf die Karrierechancen von Frauen
einen Sonderfall darzustellen scheint: Die pharmazeutische Industrie. Sie beschaftigte 2006
mit rund 113.000 Beschaftigten (VCI 2007, S. 55) nahezu ein Viertel aller Arbeitnehmer in
der chemischen Industrie und erzielte in diesem Zeitraum einen Umsatz von 29,3 Milliarden
Euro (VCI 2007, S. 37). Fir Forschung und Entwicklung wendete die Branche 2006 ca. 4,3
Milliarden Euro auf (BPI 2007, S. 12). Die Anzahl der im Bereich Forschung und Entwicklung
Beschaftigten betrug 2006 16.500 Personen (VFA 2007, S.13). Damit stellt die
pharmazeutische Industrie einen der forschungsintensivsten Bereiche innerhalb der

chemischen Industrie dar.

Das Studium zur approbierten Pharmazeutin dauert durchschnittlich 5,1 Jahre (DPV 2005).
Die Anzahl der Pharmazie Studierenden betragt in der Bundesrepublik in den letzten Jahren
relativ stabil 12.000 bis 13.000 Studierende mit einer leicht abnehmenden Tendenz in den
letzten Jahren. In Nordrhein-Westfalen pendelt die Zahl der eingeschriebenen Studierenden
um die 2.500. Nordrhein-Westfalen ist damit das Bundesland mit den meisten Pharmazie-
Studierenden in Deutschland. Der Anteil der weiblichen Studierenden betrug in den letzten
Jahren durchschnittlich ca. 73 % und liegt damit leicht unter dem Bundesdurchschnitt von
74 %7

Auffallig ist, dass die Themen Chancengleichheit und geschlechtsspezifische Karrierehemm-
nisse in der pharmazeutischen Industrie im Allgemeinen und in der Forschung im Be-
sonderen keine Rolle zu spielen scheinen. Ein Grund hierflir kdnnte darin liegen, dass
Frauen in der Pharmazie sowohl in der Ausbildung als auch in der Industrie bereits seit

Jahren zahlenmaRig eine groflere Bedeutung haben. (vgl. Kap. 2.4.3.4)

Fir den Frauenanteil an den Beschéaftigten liegen keine reprasentativen Daten vor. Eine
Ende 2007 durchgefiihrte telefonische Befragung? einiger Mitgliedsorganisationen des Ver-
bands forschender Arzneimittelhersteller ergab, dass bei den befragten Unternehmen der
durchschnittliche Frauenanteil an den Beschéftigten bei ca. 53 % liegt. Der Anteil von Frauen
im Bereich Forschung und Entwicklung streute zwischen 24,6 % und 77,6 % mit einem
Durchschnittswert von 59 %. Auffallig ist, dass in der pharmazeutischen Industrie Mal3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf zumindest eine gewisse Verbreitung haben:

So gaben 12 der 21 an der Befragung teilnehmenden Unternehmen an, Frauen Teilzeit-

2! Auskunft des Statistischen Bundesamtes vom 20.Marz 2008.

% Die Befragung wurde von dem Verband auf Anfrage der Autoren telefonisch durchgefiihrt und die Daten den Autoren schrift-
lich Ubermittelt. Von den 43 Mitgliedsunternehmen beteiligten sich 21 Unternehmen, wobei nicht alle Unternehmen zu allen
Fragen Stellung nahmen.

19



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

arbeitsplatze anzubieten. Die Inanspruchnahme dieses Angebots variiert zwischen 8 % und

15 %. 7 Unternehmen bieten — wenn auch teilweise nur in Notfallen — Kinderbetreuungen an.
8 Unternehmen offerieren ihren Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen Platze in zum Teil unter-
nehmenseigenen Kindertagesstatten. Die Mdéglichkeit zur Heimarbeit ist bei 5 Unternehmen
gegeben und 4 Unternehmen haben flr Frauen besonders flexible Gleitzeitregelungen ge-

schaffen.

Im Vorgriff auf die kommende Darstellung der Chemieindustrie als typisch mannlich ge-
pragter Industrie (vgl. Kap. 2.4.3.4) kénnen diese MalRnahmen als Ausdruck einer traditionell
gewachsenen eher ,weiblichen‘ Pragung der Unternehmen interpretiert werden. Trotz dieser
Pragung der Unternehmen wird auf den oberen hierarchischen Ebenen fiir Frauen die Luft
,sehr diinn“, so die Vorsitzende des Deutschen Pharmazeutinnen Verbands, Karin Wahl?.
Als Fihrungskrafte sind in der Regel auch in diesen Unternehmen Manner tatig und die in
der geschlechtsspezifischen Karriereforschung oft beschworene ,glaserne Decke’ wird fir
Frauen mit Karriereambitionen spurbar. Durchgangig findet sich ein hoher Anteil von in Teil-
zeit tatigen Pharmazeutinnen (59 %) und etwas mehr als 41 % der aktuell Vollzeit-
beschéaftigten wirden ihre Arbeitszeit lieber reduzieren, kdnnen dies aber aus finanziellen
Grinden oder aufgrund der Verweigerung des Arbeitgebers und/oder der Situation am
Arbeitsplatz nicht (DPV 2005).

2.4 Frauen in der chemischen Industrie: Karrierewege und -hemmnisse

Der Versuch der Identifikation von Karrierehemmnissen bzw. von Faktoren, die die
Chancengleichheit im Berufsleben behindern, fordert zunachst eine Definition der ,Normal-
form‘ einer Karriere, um dann in einem zweiten Schritt Abweichungen feststellen zu kénnen.
Die allgemeine Festlegung einer Normalform einer Karriere fallt aus mehreren Griinden
schwer. Zum einen findet seit einiger Zeit eine Entgrenzung von Karrieren statt: Karrieren
finden nicht mehr notwendig durch den innerorganisationalen hierarchischen Aufstieg statt,
sondern ereignen sich auch horizontal in Netzwerken von Unternehmen, Projekten oder auch
Personen (Arthur/Rousseau 1996; Banai/Harry 2004). Dies gilt gerade fiir hochqualifizierte

Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen.

Zum zweiten unterscheiden sich die Erwerbsbiographien und Karriereverlaufe von Frauen in
der Regel von denen mannlicher Arbeitnehmer Die Berufstatigkeit von Frauen ist im Gegen-
satz zu der von Mannern wesentlich starker durch familien- und insbesondere kinderbedingte
Unterbrechungen und Diskontinuitdten gekennzeichnet. In ihr finden vertikale Aufstiege

seltener statt, stattdessen kommt es 6fter zum Wechsel in andere Tatigkeitsbereiche inner-
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halb der Profession (Abele 2003a, S. 157). So zeigt eine aktuelle Studie Uber den Verbleib
des Studienabsolventenjahrgangs 2000/2001 (Kerst/Schramm 2008, S. 67), dass auch bei

Akademiker/innen Uberwiegend Frauen wegen ihrer Kinder auf eine Erwerbstatigkeit ver-

zichten: 78 % der erwerbslosen Frauen geben die Elternzeit als einen Grund fur ihre Er-
werbslosigkeit an, dagegen nur 14 % der erwerbslosen Manner. Dazu passt der Befund,
dass 5 Jahre nach dem Studienabschluss fachertbergreifend 24 % der Akademikerinnen in

Elternzeit oder Hausfrau sind und nur 2 % der Manner (Kerst/Schramm 2008, S. 13).

Fir die gesamte Bevdlkerung ermitteln Krohnert/Klingholz (2005. S. 9 f.), dass im Jahr 2000
kinderlose Frauen zu 77 % erwerbstatig waren, Frauen mit einem Kind zu 70 % und Frauen
mit zwei oder mehr Kindern nur noch zu 56 %. Im europaischen Vergleich stand Deutschland
damit im Jahr 2000 vor Irland an vorletzter Stelle, was die Erwerbstatigkeit von Frauen mit
mehreren Kindern angeht, und unterschied sich deutlich von Landern wie Schweden, wo die
Erwerbsquote dieser Frauen bei 81 % lag. Aktuellere Zahlen zeigen, dass sich zwar die Rate
erwerbstatiger Frauen in Deutschland insgesamt erhdht hat, das Vorhandensein von Kindern
aber immer noch vornehmlich Auswirkungen auf die Frauen hat. So waren nach dem EU-
Bericht zur Gleichstellung von Mannern und Frauen (EU 2008, S. 36) im Jahr 2006 80,3 %
der Frauen ohne Kinder erwerbstatig und vergleichbar 80,6 % der Manner. Bei Frauen mit
einem oder mehreren Kindern reduzierte sich die Erwerbstatigkeitsrate auf 62,7 %, wahrend
sie bei Vatern auf 91,4 % stieg. Mit diesen Werten lag Deutschland bei der Erwerbsquote
von Miuttern knapp Uber dem EU-Durchschnitt von 62,4 %; bei Vatern liegt sie gleich auf
(ebenfalls 91,4 %). Doch wieder zeigen andere EU-Mitglieder, dass auch mit Kindern
wesentlich héhere Erwerbsquoten von Frauen mdglich sind, so etwa Finnland (70,6 %),
Zypern (70,8 %), Niederlande (72,7 %), Portugal (76,4 %), Litauen (77,2 %) und ins-

besondere Slovenien, wo 84,8 % der Miitter erwerbstétig sind®*.

Eine weitere Studie der EU differenziert fir das Jahr 2003 ergédnzend nach der Anzahl der
Kinder (EuroStat 2005, S. 3): Hier zeigt sich, dass generell in der EU mit steigender Anzahl
der Kinder die Erwerbsquote der Frauen sinkt, wahrend die der Vater gleich bleibt bzw. bei
den ersten beiden Kindern oft sogar steigt. In Deutschland waren 2003 79,5 % der Frauen
ohne Kinder erwerbstatig (EU-Durchschnitt: 75,1 %). Mit dem ersten Kind sank diese Quote
auf 66,0 % (EU: 64,8 %), mit dem zweiten Kind reduzierte sie sich weiter auf 55,2 % (EU:

57,8 %) und mit drei oder mehr Kindern standen nur noch 37,9 % der Frauen im Berufsleben

% Miindliche Mitteilung vom 29.01.2008.

# Bemerkenswerterweise findet sich das oft als Beispiel fiir die Vereinbarkeit von Kindern und Beruf herangezogene Frankreich
mit einer Erwerbsquote der Frauen mit Kindern von 65,9 % eher im Mittelfeld der EU-Staaten.
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(EU: 41,2 %). Die hochsten Erwerbsquoten fir Frauen mit drei oder mehr Kindern wurden
festgestellt fiir Slovenien (81,8 %), Ddnemark?® (67,2 %) und Portugal (60,2 %).

Wenn Frauen nach der Geburt eines Kindes erwerbstatig bleiben oder ihre Erwerbstatigkeit
wieder aufnehmen, so geschieht dies haufig im Rahmen von Teilzeittatigkeiten und/oder im
Rahmen von geringer qualifizierten Arbeitsverhaltnissen, da ihre urspriingliche Qualifikation
wahrend der Erwerbsunterbrechung an Wert verloren hat (Windzio 2000, S: 66 f. unter
Bezug auf Mincer 1993, S. 152 und Hacher 1988, S. 95). So stellt der Bericht zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern heraus (EU 2006a, S. 6 f.), dass EU-weit ein Drittel der
Frauen und die Halfte der Frauen mit drei oder mehr Kindern auf Teilzeitbasis arbeitet,
wahrend der Anteil der Manner, die Teilzeit arbeiten, weitgehend unabhangig von der Anzahl

der Kinder ist.

2.4.1 Definition von Karriere und beruflichem Erfolg

Im Gegensatz zum landlaufigen Verstandnis, dass Karriere meist mit beruflichem Aufstieg
gleichsetzt, wird Karriere in der personalwirtschaftlichen Fachliteratur als ,jede beliebige
Stellenfolge einer Person im betrieblichen Stellengefiige“ (Berthel/Koch 1985, S. 11) be-
trachtet, bezieht sich also nicht nur auf Beférderungen, sondern schliel3t auch Versetzungen
mit ein. Sie wird aber in der Regel als auf ein Unternehmen beschrankt betrachtet — im
Gegensatz zu den oben erwahnten entgrenzten Karrieren (Arthur/Rousseau 1996). Um einer
moglichen Begriffsverwirrung vorzubeugen, wird im Folgenden daher, wenn von Karriere im

Sinne eines hierarchischen Aufstiegs die Rede ist, von vertikaler Karriere gesprochen.

Davon unterschieden werden kann das Konzept der Berufslaufbahn, das sich starker an der
(Erwerbs-)Biographie des Individuums orientiert und unternehmensibergreifend alle Er-
werbspositionen und Berufsrollen die eine Person Uber die Zeit hinweg ausfullt umfasst, und
dabei alle berufsbezogenen Erfahrungen und Entwicklungen (auch solche auRerberuflicher
Natur) einbezieht (Abele 2003a, S. 158). Hierbei spielen sowohl Kontextbedingungen wie
auch individuelle Faktoren eine Rolle, so dass die Berufslaufbahn als das Ergebnis eines

Wechselspiels zwischen beiden Einflussgrofien angesehen wird.

Der berufliche Erfolg kann an unterschiedlichen Kriterien gemessen werden. Das Spektrum
der anzulegenden Malstabe reicht von den  klassischen‘ Faktoren: hierarchischer Aufstieg,
Einkommenszuwachs, Macht, Einfluss und soziale Anerkennung Uber gerade im
akademisch-naturwissenschaftlichen Bereich relevante Erganzungen wie Patente, Ent-
wicklung neuer Produkte oder Veroéffentlichungen bis hin zu subjektiven Faktoren wie der

Zufriedenheit mit und Freude an der Arbeit oder der Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-

% Daten fiir Danemark sind in dem Gleichstellungsbericht 2008 (EU 2008) nicht enthalten.
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leben (Haffner et al. 2006, S. 21). Untersuchungen zeigen, dass sich der objektive berufliche

Erfolg und das subjektive Erfolgsempfinden unterscheiden kénnen, wobei es unterschied-
liche Wahrnehmungen von Mannern und Frauen gibt: Wahrend Manner im naturwissen-
schaftlichen Bereich nach ,objektiven’ Kriterien wie: Einkommen, Fuhrungsposition,
Personalverantwortung, Budgetverantwortung und Verhandlungsposition gegeniber ex-
ternen Geschaftspartnern meist erfolgreicher sind als Frauen (Haffner et al. 2006, S. 22),
weichen die subjektiven Erfolgseinschatzungen beider Geschlechter oft kaum von einander
ab. Beide gehen davon aus, mehr oder weniger durchschnittlich erfolgreich zu sein (Abele
2003b; Abele 2003c.)

2.4.2 Karrierestationen und -verlaufe in der chemischen F & E

Im Gegensatz zu vielen anderen akademischen Berufen ist der Beruf des Chemikers
dadurch gekennzeichnet, dass nicht das Diplom bzw. demnachst der Master der Standard-
Studienabschluss ist, sondern die Promotion (vgl. Kap. 2.1.1.2). Damit absolvieren
Chemiker/innen nach einem durchschnittlich 5,5 Jahre dauernden Studium noch eine durch-
schnittlich 4,5 Jahre dauernde Phase der forschenden Tatigkeit an der Universitat, bevor sie
sich auf Stellen in der freien Wirtschaft bewerben. Zwar haben auch Chemiker/innen ohne
Doktortitel Chancen auf dem Arbeitsmarkt — insbesondere wenn sie zusatzlich betriebs-
wirtschaftliche Kenntnisse aufweisen, aber sie werden dann eher in Bereichen wie dem
Marketing, dem Projektmanagement oder dem Einkauf eingesetzt (GDCh 1999; Benz 2000).
Fir die industrielle Forschung gilt jedoch, was ein Personalmanager der Bayer AG formuliert:

,Eine Promotion setzen wir voraus [...]“ (0.V. 2006, S. 8).

2.4.2.1 Die Promotionsphase an der Hochschule

Die relativ lange Promotionsphase vor dem Einstieg in die industrielle Forschung flhrt dazu,
dass die Absolventen durchschnittlich erst im Alter von fast 30 Jahren auf den auferuni-
versitdren Arbeitsmarkt kommen und sich dort oft einem ,mannlich dominierten’ Bild von
Berufslaufbahn und Karriere, d.h. einer beruflichen ,Normalbiographie® (Stebut 2003, S. 69
ff.) gegenubersehen. Dieses betont Aspekte der kontinuierlichen Berufstatigkeit und des
vertikalen Aufstiegs und steht damit zwar im Einklang mit den lange Zeit dominierenden
theoretischen Uberlegungen zu Fragen der Berufslaufbahn (Abele 2003a, S. 158 f.), ver-
nachlassigt aber den insbesondere bei Akademikern wachsenden Anteil berufstatiger

Frauen®. Die mannliche Auspragung der vorherrschenden Idealbilder von Karriere zeigt sich

% Der Anteil der Erwerbstatigen ist bei Frauen allgemein in den letzten Jahren von 54 % (1980) auf 64 % (2002) gestiegen. Von
allen Akademikerinnen waren 2002 sogar 73 % berufstatig (Abele 2003a, S. 158). Im Zuge der demografischen Schrumpfung
gehen Vorausschatzungen davon aus, dass sich die Potenzialerwerbsquote von Frauen bis 2020 auf 77% und bis 2050 sogar
auf 80% erhoht (Allmendinger/Ebner 2006).
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bereits an der Hochschule, die fir die Doktoranden/Doktorandinnen zumindest wahrend der

Promotion eine doppelte Funktion hat: Sie ist Ort der wissenschaftlichen Ausbildung und
Arbeitgeber. Die meisten Doktoranden/Doktorandinnen sind wahrend der Promotionsphase
als wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an den Lehrstihlen ihrer Doktorvater — und seltener
Doktormutter — beschéftigt. Damit sind die Rollen des betreuenden und spéter bewertenden
Doktorvaters und die wissenschaftliche Vorgesetztenfunktion in einer Person vereint. Dies
fuhrt angesichts des weitgehenden Fehlens institutionell — etwa in einer Promotionsordnung
— verankerter Kriterien flr die Betreuung und Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses zu einer starken personlichen Abhangigkeit von dem betreuenden Hochschullehrer,
die sich auch auf das Arbeitsverhdltnis der Doktoranden/Doktorandinnen auswirkt.
Schliellich legt dieser weitgehend autonom auch den Umfang und die Inhalte der im
Rahmen des Beschéaftigungsverhaltnisses zu erbringenden Lehr- und Forschungsleistungen
fest. Diese Abhangigkeit kann dazu fihren, dass die Grenzen zwischen der Férderung der
Qualifikation und dem Beschaftigungsverhaltnis verschwimmen: ,Belohnt wird dann gute Zu-

Arbeit etwa mit guter Betreuung oder sogar guter Bewertung* (Stebut 2003, S. 67)’.

Angesichts der skizzierten ausgepragten Personengebundenheit (Stebut 2003, S. 67) von
Doktoranden/Doktorandinnen und ihrer Férderung sind generelle Aussagen uber diese
Qualifikationsphase nur schwer zu treffen. Es kann aber davon ausgegangen werden, dass
generell die Anforderungen beztiglich des zeitlichen Arbeitseinsatzes an die Chemiker/innen
in dieser Lebensphase ausgesprochen hoch sind (Stebut 2003, S. 69). Diese Anforderungen
beziehen sich nicht auf die absolute Menge des Arbeitseinsatzes sondern auch auf die zeit-
liche Flexibilitdt. Dies gilt insbesondere fir Doktoranden/Doktorandinnen in naturwissen-
schaftlichen Fachern, die im Gegensatz zu Geisteswissenschaftlern in der Regel an den
Arbeitsplatz Labor gebunden sind und nur einen geringen Teil der mit der Promotion und
anderen Forschungstatigkeiten verbundenen Arbeiten vom (heimischen) Schreibtisch aus

erledigen kénnen.

Die Arbeitsanforderungen konnen insbesondere bei Frauen mit der sonstigen Lebens-
planung, vor allem dem Wunsch nach Kindern kollidieren, wie eine Untersuchung von Hoppe
und Nienhlser zum Promotionsverhalten von Mannern und Frauen zeigt (z.B. Hoppe et al.
2003, S. 34 f., S. 75): Insbesondere Frauen sehen in der Grindung einer Familie bzw. der
Geburt von Kindern nach Abschluss der Qualifikationsphase ,Studium’ eine Alternative zur

Promotion und betrachten die mit einer Verbindung von Promotion und eigenen Kindern ver-

7 Dass solche Regelverstole in der Regel ungeahndet bleiben, liegt in der weitgehenden Autonomie der Hochschulprofessoren
bei der Fihrung und Bewertung ihrer Mitarbeiter und den traditionellen ,Nichtangriffspakten zwischen den Professoren, die
ein von dem Erstgutachten abweichendes Zweitgutachten fiir Qualifikationsleistungen eher als Ausnahme, denn als die Regel
erscheinen lassen.
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bundene Doppelbelastung kritisch. Gleichzeitig wird auch von den Hochschullehrern gerne

der mit der Promotion verbundene Arbeitseinsatz hervorgehoben und zum Teil regelrecht
zum Ideal stilisiert (Geenen 1994, S. 86). In einem solchen Kontext kann es vorkommen,
dass, wie es einem der Autoren einmal im Fachbereich Chemie einer nordrhein-
westfalischen Universitat zu Ohren kam, Lebenspartner als ,Forschungsbremse® bezeichnet
werden, was die geneigten Hoérer/innen zu der Frage veranlassen kbnnte, was denn dann

eigene Kinder in den Augen des betreffenden Chemieprofessors darstellen.?®

Stebut (2003, S. 112) kommt in einer Untersuchung der Qualifikations- und Berufsbio-
graphien von Wissenschaftlern/Wissenschaftlerinnen, die an Instituten der Max-Planck-
Gesellschaft (MPG) tatig sind oder waren, unter anderem zu dem Ergebnis, dass mit 83 %
der Anteil der Wissenschaftlerinnen, die von Schwierigkeiten bei der Betreuung der
Promotion an einer Universitat berichten, wesentlich hoher ist als der Anteil der Wissen-
schaftler”®. Unabhangig davon, ob sie an einer Universitit oder einem MPG-Institut
promovieren bzw. promovierten, berichten Frauen eher als Manner, dass die Schwierigkeiten
im Umgang mit den Kollegen und Kolleginnen bestanden und besonders haufig (14 % der
Frauen, 5 % der Manner), dass wahrend der Promotion persdnliche Schwierigkeiten auf-
traten, die sich insbesondere auf die Betreuung von Kindern bezogen (Stebut 2003, S. 112
f.). Dies zeigt sich auch bei der Art und Weise, wie Kinder bzw. das erste Kind betreut
werden: 53 % der Wissenschaftler lassen das Kind nur durch die Mutter betreuen und nur
3 % geben an, ihr Kind ausschlielich selbst zu betreuen und ggf. auf externe Betreuungs-
angebote zurlckzugreifen. Dagegen betreuen 36 % der Wissenschaftlerinnen ihr Kind aus-
schlief3lich oder unter zusatzlichen Ruckgriff auf externe Betreuung selbst und weitere 36 %
setzen vollkommen auf externe Betreuung. 4% der Frauen Uberlassen die Kinderbetreuung
dem Vater, der dann gegebenenfalls auf externe Unterstlitzung zurtickgreift (Stebut 2003,
S. 145).

Die sozialen Schwierigkeiten im Umgang mit Kollegen/Kolleginnen werden in der Literatur
(Geenen 1994, S. 66 ff.; Stebut 2003, S. 115 ff.) zumindest zum Teil auf Diskriminierungen
und Akzeptanzprobleme von Frauen im Wissenschaftsbetrieb zurlickgefihrt, der in den
Naturwissenschaften immer noch weitgehend méannlich gepragt ist*®. In der Untersuchung
von Stebut (2003, S.115) berichten 35 % der Wissenschaftlerinnen davon selbst dis-

% Wenn auch die gerade zitierte AuRerung aus den 1990er Jahren stammt, einer Zeit also, in der Geenen (1994, S. 61) auf der
Basis einer Strukturanalyse der Verhaltnisse an (schleswig-holsteinischen) Hochschulen zu dem Ergebnis kommt: ,Frauen-
forderung [durch Lehrstuhlinhaber (Erg. durch die Autoren)] wird als abnormal betrachtet”, so geben aktuelle Untersuchungen
wenig Anlass zu der Vermutung, dass sich an der prinzipiellen Einstellung viel gedndert haben koénnte.

% Bej den Wissenschaftlern/Wissenschaftlerinnen, die an einem Institut der Max-Planck-Gesellschaft promovierten, ist das
Verhaltnis mit 54 % (Manner) bzw. 57 % (Frauen) ausgeglichener.

% 50 waren in Nordrhein-Westfalen 2006 von 1229 Universitats-Professoren/Professorinnen in der Mathematik und den Natur-
wissenschaften ganze 100 Professorinnen (8,1 %). Damit liegt der Anteil der Professorinnen in Nordrhein-Westfalen noch
unter dem deutschlandweiten Wert von 9 % (Destatis 2007).
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kriminierende Erfahrungen gemacht zu haben und 20 % der befragten Manner geben an

Diskriminierungen von Frauen erlebt zu haben. Diese kénnen auf der untersten wissen-
schaftlichen Hierarchieebene, den wissenschaftlichen Hilfskraften, beginnen, wenn sich an
Lehrstihlen Kulturen mit Ordnungen von Hilfskraften erster und zweiter Gute, ,Hiwis“ und
,Edel-Hiwis“ (Geenen 1994, S. 85) herausbilden, von denen unterschiedlich anspruchsvolle
Tatigkeiten verlangt werden. Existieren derartige Subkulturen, haben weibliche Studierende

in der Regel geringere Chancen in die Kategorie der ,Edel-Hiwis* vorzustofRen.

Diskriminierungserfahrungen setzen sich in der Auswahl von Diplomanden und Doktoranden
bzw. bei der Besetzung der Promotionsstellen fort (Stebut 2003, S: 115 f.) und finden auch
keinen Abschluss, wenn eine Promovierende eine Qualifikationsstelle erhalten hat. Die
Formen der Diskriminierung illustrieren einige Aussagen von befragten Wissen-
schaftlern/Wissenschaftlerinnen aus der Untersuchung von Stebut (2003). So berichtet eine
Wissenschaftlerin: ,Ich habe 6fters mannliche Kollegen beauftragt, meine Anweisungen an
technisches Personal weiterzugeben, ich wurde aber ignoriert* (Stebut 2003, S. 115) und ein
Wissenschaftler schildert seine Erfahrungen bei der Selektion fir Qualifikationsstellen: ,Aus-
sonderung von Studentinnen bereits bei der Auswahl von Diplomanden/Doktoranden: zu
erwartende mangelnde Einsatzfahigkeit bei Experimenten (Nachtschicht)® (Stebut 2003,
S. 116) und ein anderer fiihrt an: ,Nichteinladung von Frauen zu Kongressen. Vorurteile bei

der Vergabe von Stellen wegen moglicher Schwangerschaft® (ebd.).

Diese Erfahrungen beziehen sich nicht nur auf Promovierende, sondern allgemein auf den
Wissenschaftsbetrieb. Promovierende Frauen befinden sich zum Teil in einer besonderen
Situation, da stillschweigend davon ausgegangen wird, dass sie nach der Promotion keine
weitere Tatigkeit an der Hochschule bzw. in der offentlichen Wissenschaft anstreben
(Geenen 1994, S.72). Geenen (ebd.) weist darauf hin, dass diese Erwartung de-

stabilisierend auf das berufliche Selbstbewusstsein der Doktorandinnen wirken kann.

Ein weiteres destabilisierendes Element kann — scheinbar paradoxerweise — in existierender
Frauenforderung liegen (Geenen 1994, S. 61 f.). Geférderten Frauen wird mit der Unter-
stellung gegenlibergetreten, sie seien nicht wegen ihrer Qualifikation gewahlt worden,
sondern seien reine ,Quotenfrauen’, oder es wird unterstellt, das Interesse des
akademischen Lehrers an der Frau als ,Geschlechtswesen® (Geenen 1994, S. 61) habe die

ausschlaggebende Rolle gespielt*'.

Als Zwischenfazit der angeflihrten Untersuchungen lasst sich festhalten, dass angehende

Chemikerinnen bereits in der Ausbildung, insbesondere der Promotion, einer Reihe von

' Stebut (2003,S: 116) zitiert in diesem Zusammenhang einen Wissenschaftler mit der AuRerung: ,Verweigerte Zuneigung der
Diplomandin wurde mit schlechter Zensur seitens des Betreuers quittiert.”
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,Sonderbehandlungen‘ ausgesetzt sind, die sich an ihrem Geschlecht und den damit ver-

bundenen gesellschaftlichen Rollenstereotypen festmachen lassen und insbesondere in
einem mannlich dominierten Feld wie dem Fachbereich Chemie an der Universitat auftreten.
Auswirkungen zeigt diese besondere Behandlung von Frauen darin, dass der Anteil der
Frauen vom Studienbeginn bis zur Promotion abnimmt und Frauen im Diplom und in der
Promotion durchschnittlich schlechtere Bewertungen erzielen (Kénekamp 2004; siehe auch
Kap. 2.1.2).

2.4.2.2 Typische Karriereanforderungen in Unternehmen

Der typische Einstieg promovierter Chemiker/innen in der industriellen Forschung und Ent-
wicklung liegt in der Ubernahme einer speziellen Aufgabenstellung, die sich inhaltlich an die
in der Promotion vorgenommene fachliche Spezialisierung anlehnt. Wie eine Analyse der
einschlagigen Stellenangebote®? zeigt, sind die Stellen auch fiir Berufseinsteiger haufig mit
der stellvertretenden bzw. alleinigen Leitung von Projekten bzw. Laboren verbunden, was
zumindest eine begrenzte Personalverantwortung fir das dort beschaftigte technische und

wissenschaftliche Personal (Laboranten/Laborantinnen, etc.) mit sich bringt.

Angesichts der dargestellten Verringerung der Anzahl von promovierten Chemikern/
Chemikerinnen in den letzten Jahren, betreiben viele Unternehmen ein aktives Personal-
marketing, das zum Teil bereits in der Ausbildungsphase (Schule/Studium) beginnt und sich
bei der Forschung und Entwicklung insbesondere auf Doktoranden und Chemiker/innen in
der Post-doc-Phase konzentriert (Matthies 2005, 29 ff.). Dieses umfasst unter anderem
Chemie-Arbeitskreise an Hochschulen sowie Unternehmensprasentationen und Workshops
mit Post-docs. Matthies (2005, S. 31) berichtet in ihrer Fallstudie Uber Karriereverlaufe und
Personalpolitiken in der Industrieforschung, dass bei der Auswahl von neuen F & E-
Mitarbeitern/ Mitarbeiterinnen vornehmlich folgende Kriterien (in absteigender Wichtigkeit)

beachtet werden:

inhaltlicher Schwerpunkt der Kandidaten/Kandidatinnen
e Breite ihrer Ausbildung

o Doktorvater bzw. Arbeitsgruppe, in der promoviert wurde
e Alter der Kandidaten/Kandidatinnen und

e Abschlussnoten

Auslandsaufenthalte (insbesondere in der Post-doc-Phase) schlagen generell bei der Be-

wertung von Bewerbern/Bewerberinnen positiv zu Buche.

%2 7u finden etwa unter: http://www.chemiekarriere.net oder auf den Homepages grofierer Chemieunternehmen.
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Nicht zuletzt angesichts der relativen Knappheit von qualifizierten Bewerbern/Bewerberinnen

bemiht sich das von Matthies untersuchte Unternehmen in seiner Prasentation gegenuber
potenziellen neuen Forschern/Forscherinnen um eine Atmosphare, die signalisiert, dass das

Unternehmen auch Frauen eine berufliche Perspektive bietet (Matthies 2005, S. 30)*°.

Die bis hier beschriebenen Aspekte passen zu dem bereits dargestellten Befund, dass sich
auf den unteren Fihrungsebenen im F & E-Bereich von Unternehmen der chemischen
Industrie ein vergleichsweise hoher Anteil von Frauen findet, der zum Teil sogar groRer ist
als der Anteil der Manner auf diesen Positionen (vgl. Tabelle 2.2). Sie gehen auch konform
mit der Argumentation von Abele (2003a, S. 175 f.), die allgemein flir Akademikerinnen fest-
stellt, dass diesen Frauen in der Regel die Umsetzung ihrer Bildung in eine qualifikationsent-
sprechende Berufstatigkeit gelingt. Allerdings, so betont Abele (2003a), gilt diese ,Chancen-
gleichheit’ nur fir den Berufseinstieg von Akademikerinnen, nicht flr deren weiteren
vertikalen Karriereweg. Hier tut sich eine ,Schere® (Abele 2003a, S. 168) auf, die ihre
Ursachen in verschiedenen Faktoren hat, die sich aber nahezu alle unter der Tatsache sub-
sumieren lassen konnen, dass Frauen Kinder bekommen und ihnen meist die Versorgung

und Erziehung des Nachwuchses sowie die Organisation des Privatlebens obliegt.

Existierende Studien zu vertikalen Karriereverlaufen und dem beruflichen Erfolg von Frauen
in der chemischen industriellen Forschung (Konekamp 2004; Matthies 2005; Haffner et al.
2006) legen die Vermutung nahe, dass sich dieser allgemeine Befund auch auf das Berufs-
feld Chemie Ubertragen lasst, wenn auch dort die gerade erwahnte Chancengleichheit in der

Ausbildung nicht unbedingt gegeben ist (vgl. Kap. 2.3.3).

Die Faktoren, die fur eine Karriere forderlich sind, lassen sich auf der Basis der Studien wie

folgt charakterisieren:

¢ Inhaltliche und raumliche Flexibilitat: Job-Rotation und Stellenwechsel
Matthies (2005, S. 33) stellt fest, dass eine unabdingbare Voraussetzung fir einen Auf-
stieg innerhalb der Unternehmenshierarchie die Job-Rotation ist. Nur Mitarbeiter/innen,
die in mehreren Abteilungen bzw. Bereichen des Unternehmens gearbeitet haben, haben
eine Chance im Unternehmen aufzusteigen. Fihrt die Job-Rotation ins Ausland, so wird
in dem von ihr untersuchten Unternehmen generell verlangt, dass der Partner oder die
Partnerin dorthin mit geht. Da solche Aufstiegsoptionen tendenziell dazu fihren, dass
Forscher/innen nur vergleichsweise kurz im F & E-Bereich verbleiben, um sich dann
durch andere Tatigkeiten im Management fiir einen unternehmensinternen Aufstieg zu

qualifizieren, wird exzellenten Forschern/Forscherinnen seit einiger Zeit bei einzelnen

% Bei den Workshops wird beispielsweise darauf geachtet, dass auch Forscherinnen aus dem Unternehmen anwesend sind
und die Leitung des Personalmarketing wurde einer Frau Ubertragen.
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Unternehmen die Mdoglichkeit einer reinen ,Fachlaufbahn“ im F & E-Bereich angeboten

(Matthies 2005, S. 34), die zwar mit Besserstellungen im Gehalt verbunden, aber an-
sonsten rein individuell ist. Es existieren im Stellenplan keine Stellen fir diese wissen-
schaftlichen Experten und ihre Stellung ist mit Ausnahme der Gehaltssteigerung mit
kaum einer der Ublichen Beigaben beruflichen Aufstiegs (Stellenbezeichnung, vermehrte
Personalverantwortung, etc.) verbunden. Dies flhrt zu einer geringeren Akzeptanz dieser
Laufbahnoption bei den Betroffenen (Matthies 2005, S. 35 f.).

Haffner et al. (2006, S. 29 f.) kommen in ihrer quantitativen Studie ber den beruflichen
Erfolg von Mannern und Frauen in naturwissenschaftlichen Berufen zu Ergebnissen, die
die Ergebnisse der Fallstudie bestatigen: Die Chancen beruflich erfolgreich zu sein,
steigen mit der Anzahl der Stellenwechsel (innerhalb eines Unternehmens und unter-
nehmensibergreifend). Gleichzeitig stellen sie aber fest, dass Frauen, um einen ahn-

lichen Erfolg wie Manner zu erzielen, die Stelle haufiger wechseln muissen.

o Zeitliche Flexibilitat: Verfiigbarkeit und Reisetatigkeit
Es wird von den Forschern/Forscherinnen, insbesondere wenn sie Laborleiter/innen sind,
erwartet, dass sie mehr oder weniger permanent im Unternehmen prasent und an-
sprechbar sind (Matthies 2005, S. 26). Als Begriindungen werden genannt: bessere
Madoglichkeiten der Koordination und Flhrung bei personlicher Anwesenheit, die Mdglich-
keit personlicher Klarung bei entstehenden fachlichen Fragen sowie die Vorbildfunktion
des Leiters/der Leiterin. Aus diesen Griinden werden Teilzeittatigkeiten vom
Forschungsmanagement zum Teil als unvereinbar mit einer Laborleiterfunktion an-
gesehen. Diese Ergebnisse werden bestatigt durch quantitative Untersuchungen, die zu
dem Schluss kommen, dass es starke Korrelationen zwischen der tatsachlichen im
Unternehmen geleisteten Arbeitszeit pro Woche und dem beruflichen Erfolg gibt (Haffner
et al. 2006, S. 35 ff.). Wichtig dabei ist, dass diese Arbeitszeit im Betrieb abgeleistet wird
und nicht zu Hause, um ihre Sichtbarkeit zu gewahrleisten. In ihrer Befragung technisch
und naturwissenschaftlich ausgebildeter Akademiker/innen kommen Haffner et al. zu
dem Ergebnis, dass mehr als 20 % derjenigen Arbeithehmer/innen, die zwischen 45 und
50 Stunden pro Woche arbeiten, als beruflich sehr erfolgreich bezeichnet werden
kénnen, bei denjenigen, die mehr als 50 Stunden pro Woche arbeiten, sind es nahezu
50 %. In dieses Bild der nahezu uneingeschrankten Verfugbarkeit fir das Unternehmen
passt auch, dass beruflich erfolgreiche Akademiker/innen haufiger Geschaftsreisen
unternehmen als weniger erfolgreiche (Haffner et al. 2006, S. 41 f.). Haffner kommt an-
gesichts der skizzierten Anforderung zu dem Schluss (Haffner et al. 2006, S. 42): ,Hier
wird deutlich, dass auch dieses Kriterium flir Leistung, welches das Bild des stets zur

Verfligung stehenden Beschaftigten vervollstandigt, nur erfiillen kann, wer relativ wenig
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Zeit zur Organisation des Privatlebens bendtigt — der Mann, der mit einer nicht berufs-

tatigen Partnerin zusammenlebt.”

o Netzwerke und Selbstvermarktung

Matthies (2005, S. 27, S. 70 ff.) arbeitet die Bedeutung von informellen Netzwerken flr
den Aufstieg im Unternehmen heraus. Informelle Beziehungen zwischen Doktorvater und
F & E-Abteilung erleichtern nicht nur den Einstieg in das Unternehmen, Beziehungen und
informelle Netzwerke innerhalb des Unternehmens fordern spater auch den Aufstieg in
der Hierarchie. Der Grundstein fiur derartige Netzwerke kann unter anderem in
Forschungsprojekten gelegt werden, wenn sie abteilungs- oder sogar geschaftsbereichs-
Ubergreifend sind. Ihr Aufbau beinhaltet nach Aussagen der befragten Mitarbeiter/innen
immer ein Stlick Selbstvermarktung oder Impression Management, dem die
Forscherinnen etwas kritischer gegenuberstehen stehen als ihre mannlichen Kollegen
(Matthies 2005, S. 74).

Insbesondere die skizzierten Anforderungen an die Flexibilitat in zeitlicher und raumlicher
Hinsicht fir einen Karriere- oder Berufserfolg verweisen auf die Bedeutung der privaten
Lebensumstande fiir den beruflichen Erfolg: Wer mehr als 50 Stunden pro Woche arbeitet,
hat weniger Zeit zur Organisation seines Privatlebens, insbesondere, wenn er oder sie dann
noch haufige und ausgedehnte Geschéftsreisen unternimmt. Wer aus Karrieregriinden relativ
haufig die Stelle innerhalb eines Unternehmens oder sogar den Arbeitgeber und damit den
Arbeitsort wechselt und dabei zeitweise auch ins Ausland geht, braucht einen Lebens-
partner/eine Lebenspartnerin, der oder die raumlich ahnlich flexibel ist oder im Wesentlichen

die Organisation des Privatlebens tGbernimmt.

Auch die privaten Lebensumstande haben Auswirkung auf den Karriereverlauf — und es
zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern (vgl. Kap. 2.3.3). So haben
in der Untersuchung von Haffner et al. (2006, S. 67) berufstatige Akademikerinnen wesent-
lich seltener einen Partner als Akademiker eine Partnerin. Wenn die Akademikerinnen einen
Partner haben, so (bt er in der Uberwiegenden Anzahl der Falle einen akademischen Beruf
aus (51,5 % der Chemikerinnen) oder ist sogar im selben Fach tatig (28,3 % bei den
Chemikerinnen). Die Partnerinnen von Akademikern sind dagegen Uberwiegend entweder
nicht berufstatig, dies ist bei 30,1 % der Chemikern der Fall, oder iUben einen nicht-
akademischen Beruf aus (bei Chemikern: 25 %). Dual-Career-Couples®, in denen beide

Partner einen akademischen Beruf ausiiben, sind damit bei mannlichen Akademikern und

i Ergebnisse zum Thema ,Kinder und Karriere: Die neuen Paare” liefert eine Studie der Europaischen Akademie fiir Frauen in
Politik und Wirtschaft Berlin im Auftrag der Bertelsmann Stiftung. Es handelt sich um die umfangreichste Untersuchung von
Doppelkarrierepaaren mit Kindern in Deutschland. Im Ergebnis wird festgestellt, dass es zwar gelingt Kinder und Karriere mit-
einander zu vereinbaren, dass dies aber voraussetzt, dass beide Partner in beiden Welten — der beruflichen und der
familidren — zu Hause sind und gegenseitiges Verstandnis und Unterstitzung zeigen. (Walther/Lukoschat 2008, S. 1 ff.)
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speziell bei Chemikern mit 44,9 % wesentlich seltener als bei Akademikerinnen, bei denen

79,8 % der Partner ebenfalls einen akademischen Beruf austiben.

Ahnlich unterschiedlich ist die Situation bezliglich eigener Kinder: Mehr Chemiker als
Chemikerinnen haben eigene Kinder (Haffner et al. 2006, S. 68). Die Existenz von Kindern
an sich stellt fiir die Akademiker/innen, die im Beruf geblieben sind, kein Karrierehindernis
dar — im Gegenteil: sowohl bei Mannern als auch bei Frauen sind diejenigen, die eigene
Kinder haben, durchschnittlich erfolgreicher als Arbeitnehmer/innen ohne Kinder (Haffner et
al. 2006, S. 32 f.). Haffner et al. betonen jedoch, dass auch nur etwa die Halfte der von ihnen
befragten Mutter nach der Geburt beruflich pausiert haben und die ,Babypause’, wenn sie
genommen wurde, relativ kurz war. Allerdings berilicksichtigen diese Zahlen nicht diejenigen
Mdtter, die nach der Geburt des Kindes zumindest zeitweise ihren Beruf aufgeben. Abele
(2003a, S. 169) kommt in einer Befragung von Akademikern/Akademikerinnen nach ihrem
Hochschulabschluss zum dem Schluss, dass der Uberwiegende Teil der Muatter nach der
Geburt des Kindes zumindest zeitweise fur die Elternzeit aus dem aktiven Erwerbsleben

aussteigt, wahrend sich ahnliche Effekte fur die Vater nicht zeigen lassen.

Eine Alternative zur (temporaren) Aufgabe der Erwerbstatigkeit liegt in der Reduktion der
Arbeitszeit, was ebenfalls malRgeblich den Karriereverlauf beeinflusst. Hier zeigt sich, dass
vornehmlich Frauen diese Option wahrnehmen (20,5 % der Chemikerinnen zu 2,9 % der
Chemiker). Die Entscheidung flir eine Teilzeitstelle hat gravierende Auswirkungen auf die
Karriere, so sind Uber 30 % der Inhaber/innen von Vollzeitstellen iberdurchschnittlich erfolg-

reich im Beruf, aber nur etwas mehr 14 % der Teilzeitarbeitenden (Haffner et al. 2006, S. 69).

Auf der Basis der vorliegenden Untersuchungen kann speziell fir die Chemie die oft ver-
tretene These, dass Kinder die Karrierebremse Nummer 1 sind, nur begrenzt bestatigt
werden. Fir Frauen, wie auch fir Manner, kénnen sich Kinder prinzipiell zumindest
statistisch als karriereférderlich erweisen. Allerdings gilt dies nur, wenn sie nach der Geburt
im Beruf bleiben, was — wie verschiedentlich dargelegt wurde — nicht immer der Fall ist.
Ferner missen die Frauen die Frage der Kindererziehung und -beaufsichtigung maoglichst
ohne Reduktion der Arbeitszeit regeln und kénnen sich wesentlich weniger dabei auf ihren
Partner verlassen als berufstatige Manner auf ihre Partnerin. Daraus kann der Schluss ge-
zogen werden, dass Kinder nicht per se ein Karrierehindernis darstellen, sondern vornehm-
lich die Begleitumstande, die mit der Erziehung und Beaufsichtigung von Kindern einher-

gehen.

Festzuhalten bleibt aber, dass — ob mit oder ohne eigene Kinder — Frauen wesentlich starker
als Manner mit der Organisation des Privatlebens betraut sind und sie gleichzeitig mit

Karriereanforderungen konfrontiert sind, die in weiten Teilen auf dem ,ldealbild einer
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Flhrungskraft® basieren, das stark von der typischen Mannerrolle der ftraditionellen

Geschlechtsrollenteilung gepragt ist (Matthies 2005, S. 82 ff.). Gelingt die Bewaltigung dieser
Doppelbelastung Beruf auf der einen, Familie (und Kinder) auf der anderen Seite nicht, dann
werden beide Faktoren zumindest mittelbar doch wieder zu Karrierehemmnissen, was sich

unter anderem in dem grof3eren Anteil partner- und kinderloser Akademikerinnen ausdriickt.

Es zeigt sich ferner, dass angesichts dieser Doppelbelastung gerade flir Akademikerinnen im
Allgemeinen und Chemikerinnen im Besonderen die berufliche Orientierung des Partners
eine besondere Rolle spielt. Wahlen doch Chemikerinnen - wie die meisten
Akademikerinnen (Hoff et al. 2003; Hohner et al. 2003; Abele et al. 2003) vornehmlich
Akademiker als Partner, die ebenfalls karriereorientiert sind. Dadurch wird der Grundstein fir
Konflikte gelegt, sowohl was Fragen der jeweiligen berufsbedingten Flexibilitat und mog-
lichen Ricksichtnahme auf die karrierebezogenen Wiinsche des Partners/der Partnerin an-
geht, als auch bezuglich der Organisation von Privatleben und Kindererziehung (Abele
20034, S. 172).

Diese Themen spielen unter anderem eine Rolle in den Erklarungsansatzen, die Okonomie
und Soziologie fur die Unterreprasentierung von Frauen auf héheren Stufen der Karriereleiter

anzubieten haben.

2.4.3 Karrierehemmnisse — ein Uberblick

In der wirtschaftswissenschaftlichen und soziologischen Literatur existieren unterschiedliche
Ansatze zur Erklarung der speziellen Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt im All-
gemeinen (vgl. etwa Wiegand 1995, S. 87 ff.) und von weiblichen Flhrungskraften bzw.
Frauen, die FUhrungspositionen anstreben, im Besonderen. Sie kdnnen mit Wiegand (1995)
in 6konomische und soziologische Erklarungsmuster eingeteilt werden. Aufden vor bleiben in
der folgenden Darstellung einige der vornehmlich im psychologischen Bereich anzu-
siedelnden Erklarungsversuche, wie die Unterstellung einer weiblichen ,Angst vor Erfolg"
(Horner 1972) oder der psychobiologische Ansatz von Bischof-Kéhler (1990), der eine
Korrespondenz zwischen den tradierten gesellschaftlichen Verhaltenserwartungen an Frauen
und ihren angeborenen Verhaltensdispositionen postuliert (Bischof-Kéhler 1990, S. 18).
Hierunter zu fassen ist auch das aktuellen Werk von Susan Pinker ,The Sexual Paradoxon*
(2008) mit der dort vertretenen These, dass die Frauen ,grundsatzlich anders ticken. (...)
Internationale Vergleichsstudien belegen, dass Manner im Durchschnitt mehr Interesse an
Dingen haben, Frauen an Menschen — was letztendlich zu den unterschiedlichen
Praferenzen in der Berufswahl fihre* (Gerbert 2008 S. 134) In den genannten Fallen unter-
liegen die von den Autoren/Autorinnen vertretenen Ansatze einer massiven Kritik in der

Literatur, die sich nicht zuletzt auf Untersuchungsergebnisse stltzt, die im Widerspruch zu
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den von Horner bzw. Bischof-Kohler durchgefiihrten Erhebungen stehen (z.B. Lockheed
1975; Blickle/Schréder 1990).

Im Bereich der dkonomischen Erklarungen der Karrierehemmnisse, denen sich Frauen
gegenubersehen, dominiert die Humankapitaltheorie und ihre Weiterentwicklungen die Dis-
kussion in der Literatur (Kap. 2.4.3.1). Eher soziologischer Provenienz sind dagegen die in
den darauffolgenden Abschnitten behandelten Ansatze: Eine Gruppe von theoretischen
Rekonstruktionen setzt an der sozial vermittelten Rolle von Frauen in der Gesellschaft an
und unterscheidet dabei das soziale Geschlecht (,gender‘) von dem biologischen Geschlecht
(,sex) (Kap. 2.4.3.2). Darauf aufbauend argumentieren andere Autorinnen (z.B.:
Reskin/McBrier 2000; Miuller 1999), dass diese sozial vermittelten Geschlechterrollen zu
sozialer SchlieBung und Kontrolle fiihren (Kap. 2.4.3.3). Dies flihrt tendenziell zu einer
Herausbildung von mannlich gepragten Strukturen, Substrukturen, Erwartungshaltungen und
normativen Idealen in Organisationen, die sich vornehmlich an den Eigenarten der mann-
lichen Geschlechtsrolle ausrichten und es damit Frauen systematisch erschweren, in einem
solchen Umfeld beruflichen Erfolg zu haben und Karriere zu machen. Dies gilt insbesondere
in Branchen, die Uber lange Zeit hinweg von Mannern dominiert wurden (Kap. 2.4.3.4). Ein
Ergebnis dieser sozialen Strukturen ist die Herausbildung eines Idealbildes einer Flhrungs-
kraft, das sich vornehmlich an dem Typus des Arbeithehmers orientiert, der dem Unter-
nehmen weitgehend ohne Einschrankungen zur Verfigung steht und zeitlich sowie raumlich
aulerst flexibel ist (Kap. 2.4.3.5).

Eine weitere Gruppe von Erklarungsansatzen fragt — durchaus komplementar zu den zuvor
erwadhnten — nach den Auswirkungen von Bemuhungen zur Forderung der Gleich-
berechtigung von Frauen in Unternehmen und kommt zu dem Ergebnis, dass ein ,Mythos'
der existierenden Gleichberechtigung haufig ein Instrument zur Fortschreibung der Ungleich-
behandlung ist (Kap. 2.4.3.6). Schlie3lich wird die Rolle von Netzwerken und Mentoren in

einem mannlich dominierten Bereich thematisiert (Kap. 2.4.3.7).

2.4.3.1 Humankapitaltheoretische Erklarungen

Unter den 6konomischen Ansatzen zur Erklarung der Mechanismen auf dem Arbeitsmarkt
und im Arbeitsprozess erfreut sich insbesondere die auf Mincer (1958), Schultz (1961) und
Becker (1970) zuriickgehende Humankapitaltheorie einer groReren Verbreitung. Diesem An-
satz folgend ist die Nachfrage nach Arbeitskraft abhangig von dem Arbeitsangebot, das die
Arbeitnehmer aufgrund der Investitionen in ihr Humankapital (Aus- und Weiterbildungen,
Berufserfahrungen, etc.) dem Arbeitgeber machen kénnen. Sowohl den Arbeitgebern, als
auch den Arbeitnehmern bzw. den privaten Haushalten wird dabei das Nutzen maximierende

bzw. Einkommen maximierende Verhalten eines homo oeconomicus unterstellt.
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Die Arbeitnehmer bzw. ihre Familien — sofern diese als analytische Einheit betrachtet werden

— wagen dabei bei jeder Entscheidung fir oder gegen eine QualifikationsmaRnahme die
potenziellen (zusatzlichen) Einkommens- oder Nutzenrilckflisse, die durch die MaRnahme
verursacht werden kdnnten, gegen die mit der MalRnahme verbundenen Aufwendungen ab.
Diese Aufwendungen bestehen zum einen in eventuellen direkten Kosten der Quali-
fizierungsmalRnahme, zum anderen in den Opportunitatskosten, die daraus resultieren, dass
wahrend der MaRnahme kein oder ein geringeres Einkommen erzielt wird bzw. andere, nicht
marktfahige Guter (Hausarbeit, Kindererziehung) nicht oder nur in geringerem Umfang ge-
leistet werden kdnnen (Buttler/Gerlach 1982, S. 690). Ausbildung und Qualifizierung werden
analog zu Sachinvestitionen als Investitionen in das Humankapital betrachtet, die nur dann

getatigt werden, wenn sie eine positive Rendite erbringen (Wiegand 1995, S. 88).

Die Arbeitgeber folgen den gleichen Verhaltensmaximen und investieren nur dann in Arbeits-
krafte, wenn sie davon ausgehen, dass die ihnen zufallenden Ruckflisse aus diesen In-
vestitionen die Aufwendungen Ubersteigen. Dieses Kalkil wirkt bei vom Arbeitgeber
finanzierten Investitionen in Aus- und Weiterbildung der Arbeitnehmer/innen, es kann aber

auch schon auf die Auswahlentscheidungen des Arbeitgebers angewendet werden.

Die Anwendung dieses Kalkuls fiihrt zu komplementaren Entscheidungen der Arbeitnehmer
und Arbeitgeber, die - der Humankapitaltheorie folgend - eine Diskriminierung von Frauen
zur Folge haben: Als (kiinftige) Arbeitnehmerinnen wahlen Frauen eingedenk ihrer kiinftigen
Familien- und Mutterrolle Ausbildungswege, die mit geringeren Ausbildungskosten ver-
bunden sind. Schliellich wissen sie als rational agierende Individuen, dass sie wegen ihres
spateren Rollenwechsels die Ruickflisse der Ausbildungsinvestition nur begrenzt aus-
schopfen werden konnen. Diese Form der geschlechtsspezifischen Berufswahl fuhrt aber
auch zu einer geringeren Entlohnung (Lappe 1981, S. 11; EU 2008, S. 20).%* Ein alternatives
Modell (Gerlach/Lorenz 1992, S. 173) argumentiert, dass Frauen eher Berufe wahlen, in
denen sich die Qualifizierungsanforderungen nicht so schnell &ndern, so dass sie wahrend
einer kinderbedingten Unterbrechung der Berufstatigkeit ihre Ausbildungsinvestitionen nicht
so stark abschreiben mussen. Dies fuhre zu einer Unterreprasentierung von Frauen in

technischen und naturwissenschaftlichen Berufen mit ihren hoheren Innovationsraten.

Dem Arbeitgeber wird unterstellt, dass er um die erhéhte Wahrscheinlichkeit des familien-
bedingten friihzeitigen Ausscheidens von Frauen aus dem Unternehmen wisse bzw. dieses
antizipiere und daher auf eine Férderung dieser Gruppe von Beschéftigten weitgehend ver-

zichte. SchlieBlich trifft er seine Entscheidungen bezuglich Aus- und Weiterbildungsmal}-

% Die aktuelle Studie des Instituts der Deutschen Wirtschaft KoIn http://www.iwkoeln.de/Portals/0/pdf/trends02 08 4.pdf zeigt,
dass auch in 2008 Einkommensunterschiede zwischen Mannern und Frauen in Héhe von 28% zu verzeichnen sind. Dies liegt
laut Studie an der unterschiedlichen Berufswahl, der Qualifikation und den Branchen, in denen sie tatig sind.
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nahmen auch auf der Basis eines Investitionsrechnungskalkils und dabei spielt die Zeit-

dauer, in der sich eine solche Investition und die durch sie verursachte erhohte Produktivitat
des Arbeitnehmers amortisieren kann, eine entscheidende Rolle (Becker 1993, S. 30 ff.).
Damit kann, der Humankapitaltheorie folgend, begriindet werden, warum Frauen in Unter-
nehmen eine geringere Forderung erfahren als Manner (zum Thema diskriminierende

Personalentwicklung vgl. z.B.: Ebner/Bausbacher 2008).

Analog lief3e sich auch eine Praferenz von Arbeitgebern fiir die Einstellung von mannlichen
Arbeitskraften begriinden. Wenn davon ausgegangen wird, dass jede Einstellung und Ein-
arbeitung, insbesondere in hoher qualifizierte Tatigkeiten, Kosten verursacht, dann ist es fir
den Arbeitgeber rational, derartige Investitionen vornehmlich einem Personenkreis zu-

kommen zu lassen, bei dem die Chance groRer ist, dass er langer im Unternehmen verbleibt.

Auch wenn angesichts der erfolgten Angleichung des Bildungsverhaltens von Frauen und
Mannern die Erklarungskraft der Humankapitaltheorie fir geschlechtsspezifische Unter-
schiede in der Berufswahl bezweifelt wird (Radke/Stérmann 1998, S. 104), wird sie fur die
Erklarung der ,glasernen Decke’ (Shaw et al. 1993; Franck/Jungwirth 1998; Olhendieck
2003), gegen die Frauen in ihren Karrierebemihungen immer wieder stolden, herangezogen:
Frauen, die wegen ihrer Kinder ihre Berufstatigkeit unterbrechen, erfahren eine Entwertung
ihres Humankapitals, die zum einen durch Prozesse des Vergessens und Verlernens ehe-
mals beherrschter Kenntnisse und Fertigkeiten bedingt ist und zum anderen aus der Ver-
anderung von Fachwissen, Berufsbildern und Qualifikationsanforderungen herrtihrt
(Radke/Stérmann 1998, S. 104). ,Doch die Zeiten haben sich gedndert. Das Bild von der
Glasdecke wird dem Problem nicht mehr gerecht.” (Eagly/Carli 2007 S. 78). Auswertungen
empirischer Studien zeigen, dass die Schwierigkeiten schon viel friher beginnen. Sie
sdumen den Weg von Frauen, die nach Fuhrungspositionen streben, von Beginn an
(Eagly/Carli 2007 78ff.). So hat eine kurzlich veréffentlichte Umfrage des FORSA-Instituts
unter Uber 500 weiblichen FUhrungskraften ergeben, dass ,als das gréfdte Hindernis fir die
Karriere nicht mehr die fehlende Mdglichkeit zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie [gilt],
sondern die Dominanz mannlicher Netzwerke“ (Kasten 2008, vgl. auch Kap. 2.4.3.7). Die
amerikanischen Forscherinnen Eagly/Carli (2007) schlussfolgern sogar, dass Frauen auf
allen Hierarchieebenen ungefahr gleich stark benachteiligt wiirden, was wiederum das Er-

gebnis von gleichmafiger Diskriminierung vom unterem Management bis nach oben sei.

Letztendlich erklart damit die Humankapitaltheorie — auch in ihren Weiterentwicklungen wie
den Ansatzen des Praferenzmodels, der Theorie statistischer Diskriminierung oder der
Segmentationstheorie (vgl. Kap. 2.4.3.3) — Unterschiede in den Beschaftigungs-, Ein-
kommens- und Karrierechancen zwischen den Geschlechtern mit der gesellschaftlichen

geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung und verweist damit auf soziologische Ansatze
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(Wiegand 1995, S.100). Dennoch erscheinen weitergehende Erklarungs- und

Rekonstruktionsanstrengungen angebracht, da eine zentrale theoretische Aussage der
Humankapitaltheorie — Frauen wahlen in Antizipation spaterer Haushaltstatigkeiten andere
Ausbildungswege — zumindest fir die Chemie nicht in dieser Form bestatigt werden kann.
Denn am faktisch nahezu identischen Anteil von Frauen und Mannern im Studium ist er-
kennbar, dass diese Investitionsentscheidung seitens der kunftigen Arbeitnehmer un-

abhangig vom Geschlecht getroffen wird.

2.4.3.2 Sozialisation von Geschlechtsrollen

Die auf die Bedeutung von Geschlechtsrollen abhebenden Erklarungsversuche
argumentieren, dass Frauen und Manner im Rahmen ihrer Sozialisationsprozesse eine
geschlechtsspezifische Behandlung durch ihr soziales Umfeld (Familie, Ausbildungsein-
richtungen, Freunde, Medien, berufliches Umfeld) erfahren, die sich an den gesellschaftlich
vorherrschenden Stereotypen bezliglich der Rollenerwartungen an Frauen und Manner
orientieren und damit letztendlich zur Reproduktion dieser Stereotypen in Form von stabilen
Geschlechtsidentitaten fihren (Wiegand 1995, S. 101 f.; Stebut 2003, S. 34 und die dort an-
gegebenen Quellen). Diese stabile Geschlechtsidentitdt — so die These — bildet den Aus-
gangspunkt fur die Wahl des Berufs und fir das Verhalten im beruflichen Umfeld (Stebut
2003, S. 34). An dieser Stelle sei anzumerken, dass neuste Studien auf Veranderungen
eben dieser Stereotypen hinweist. So konnte Allmendinger (2008) in ihrer Studie ,Frauen auf
dem Sprung“ aufzeigen, dass fur mehr als 80% der befragten — jungen — Frauen kein ,ent-
weder-oder” bezlglich Karriere gilt, sondern dass ,eigenes Geld verdienen UND Familie*
(Thelen 2008, S. 164) im Fokus stehen.

Die eingangs beschriebenen Stereotypen pragen auch die gesellschaftlichen Erwartungen
und Vorurteile in Deutschland dariber, was Frauen kénnen — und wollen — und was nicht
(Wiegand 1995, S.102). Diese Vorurteile erfahren ihre — wie gezeigt werden wird,
problematische — Bestatigung durch die physische Konstitution von Frauen und die Tat-
sache, dass es Frauen sind, die Kinder auf die Welt bringen (Krell 1984, S. 9 ff.). Weitgehend
Ubereinstimmend mit der Humankapitaltheorie wird Frauen zugeschrieben, dass sie eher
Berufe anstreben wiirden, die sie in Einklang mit ihrer Rolle als (klnftige) Mutter bringen
kénnen, dass sie weniger karriereorientiert seien und eine geringere Bereitschaft zeigen
wurden, sich im Beruf auch zu Lasten anderer durchzusetzen. lhre Begrindung finden diese

Zuschreibungen in unterschiedlichen Argumentationen:

o Da es sich bei den sozialen Rollenstereotypen um weitgehend etablierte gesellschaftliche
Normen handelt, werden diese in weiten Bereichen unhinterfragt angewendet. Bereits in

der Kindheit werden Madchen und Jungen mit unterschiedlichen Rollenerwartungen
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konfrontiert, die sich in der Erziehung niederschlagen. Selbst wenn Eltern versuchen,

diese geschlechtsspezifisch unterschiedliche Behandlung ihrer Kinder zu verhindern,
haben sie in der Regel wenig Moglichkeiten dazu, da sie ihre Kinder nicht dem Einfluss
von Freunden, Schule oder Medien entziehen kénnen (Schmidt 1989, S. 31; Minus-Loos
2003).

e Frauen erscheinen in der hiesigen Kultur in Untersuchungen in der Regel als tendenziell
starker an personlichen Beziehungen und Personen ausgerichtet zu sein als Manner und
weisen aufgrund dessen ein groReres Harmoniebedlrfnis als Manner auf (Gilligan 1984).
Daraus resultiert eine Tendenz zur Vermeidung von Konkurrenzsituationen und eine
groliere Abneigung gegen Erfolge, die nur zu Lasten anderer erzielt werden kénnen, wie

dies beim hierarchischen Aufstieg typischerweise der Fall ist (Brothun 1988).

e Aber auch bei den Frauen, die sich ein Stlick weit aus dem engen Korsett der ge-
sellschaftlichen Rollenvorgaben befreien konnten und eigenstandige Berufstatigkeit und
Karriere fir sich als realistische Perspektiven ansehen, unterscheidet sich die Situation
von der der Manner. Fur Frauen resultiert aus dieser Perspektivenerweiterung eine
grollere Wahlfreiheit — sie kdnnen, missen aber nicht berufstatig sein bzw. Karriere
machen — wahrend Manner in der Regel auf die Berufsperspektive beschrankt sind. Bei
Frauen hangt soziale Anerkennung und die materielle Existenzsicherung nicht nur vom
beruflichen Erfolg ab, sondern kann sich auch auf die alleinige Ubernahme von Haus-
arbeit und Kindererziehung grinden. Daraus resultiert, so die These, eine geringere
Bereitschaft, beruflich bedingte Einschrankungen in Kauf zu nehmen, als bei Mannern
(Brothun 1988, S. 323 f.).

Kritik erfahrt diese Form der Erklarung geschlechtsspezifischer Chancenunterschiede auf
dem Arbeitsmarkt vornehmlich aus feministischer Perspektive: Die Hinnahme der Rollen-
stereotype und ihrer Reproduktionsmechanismen als quasi ,naturgegeben’ vernachlassige
die Rolle, die die Gesellschaft und die in ihr wirkenden, vornehmlich von Mannern gepragten
Machtinteressen bei der Aufrechterhaltung der Geschlechtsrollen spielten (Meulenbelt 1985).
Ferner verdecke die Polarisierung zwischen Mannern und Frauen den Blick auf die Unter-

schiede innerhalb der Geschlechtergruppen (Hageman-White 1984).

Werde dagegen zwischen dem biologischen (,sex) und dem gesellschaftlich gepragten
Geschlecht (,gender’) unterschieden, so eréffne dies andere Perspektiven auf die bisher vor-
herrschende Dichotomisierung zwischen Mannern und Frauen und begreife gender als ge-
sellschaftliches Produkt, das — entstanden in sozialen Interaktionen — auch anders denkbar
ist. Ein solcher Perspektivenwechsel (Stebut 2003, S. 35) bedeutet nicht nur, dass gender

als soziales Produkt auch intendiert verandert werden kann, sondern begreift gender auch
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als Kontingent: Als gesellschaftliche Konstruktion sind weder ,weiblich noch ,mannlich’

grundsatzlich identische Stereotypen, sondern bezeichnen Kontinua von Eigenschaften und
Verhaltensformen, innerhalb deren Unterschiede vorkommen (Knapp 1995). Das heif3t nicht,
dass es nicht klare Erwartungen hinsichtlich dessen gibt, was mit einem bestimmten bio-
logischen Geschlecht vereinbar ist und was nicht (Stebut 2003, S. 36), doch lenkt die Auf-
weichung der Typisierung von ,der Frau‘ und ,dem Mann‘ den Blick vermehrt auf potenzielle
Unterschiede innerhalb der Geschlechtergruppen und die ggf. daraus resultierenden Unter-

schiede im Karriereerfolg.*®

Gleichzeitig erkennt die kritische Betrachtung der Geschlechterrollen an, dass die
Typisierungen ihre Wirksamkeit behalten und unter anderem die gesellschaftlichen
Eigenschafts- und Verhaltenserwartungen der beiden Geschlechter pragen. Unter anderem
Bezug nehmend auf Miller (1999), argumentiert Stebut (2003, S. 37) in ihrer Untersuchung
der Situation von Frauen in den Naturwissenschaften, dass die in der Regel Frauen zu-
geschriebenen Eigenschaften wie Unsicherheit, ausgleichendes Wesen oder Emotionalitat
eher mit der Privatsphare korrespondieren, wahrend die ,typisch mannlichen® Eigenschaften
(Selbstsicherheit, Dominanz, Leistungsorientierung und Rationalitdt) eher einen Garant fur
,die Uberlegenheit im Erwerbsleben* (ebd.) darstellen. ,Diese implizit mitgedachte mannliche
Vorrangstellung im Erwerbsleben findet inren Ausdruck auch in der hohen Ubereinstimmung
von typisch mannlichen Eigenschaften mit Annahmen Uber den typischen Manager, die
typische Fuhrungsperson, den typischen Wissenschaftler” (ebd., vgl. auch Matthies 2005,
S. 80 ff.). Hier wird der Boden fiur die mannlich gepragten Strukturen von Erwerbs-
Organisationen und den Mythen der idealen Fuhrungskraft bereitet, die sich in den
Forschungs- und Entwicklungsbereichen der chemischen Industrie finden und im Folgenden

konkretisiert werden.

2.4.3.3 Segregation von Arbeitsmarkten und sozialer Kontrolle

Mehr oder weniger wie eine Synthese der Humankapitaltheorie und der Analyse der
Geschlechtsstereotypen erscheint eine weitere Gruppe von Erklarungsansatzen zu un-

gleichen Karrierechancen von Frauen, die auf eine soziale SchlieBung und Segmentierung

% Vielfaltige nationale und internationale gleichstellungspolitisch orientierte Aktivititen fiihrten seit den 70er Jahren zur Ent-
wicklung des Ansatzes des Gender Mainstreamings (s. hierzu u.a. die Resolution der vierten Weltfrauenkonferenz von 1995
(Vereinte Nationen 1995)). Zielsetzung der Gender Mainstreaming Strategie ist die Gleichstellung von Frauen und Frauen
sowie die Aktivierung aller Potenziale zur Herstellung der Chancengleichheit (Stiegler 1998, S. 21). Im Vergleich wird Frauen-
forderung eher als EinzelmalRnahme gesehen, die sicher Teil des Gender Mainstreaming in Unternehmen darstellen kann, die
jedoch per se eine defizitire Annahme gegeniiber der Stellung der Frau annimmt und somit durch Zuschreibung geschlechts-
spezifischer Stereotypen zu Sondermalen fihrt (Sellach/ Enders-Dragéasser/ Baer 2003). Voraussetzung fiir Gender Main-
streaming jst dje Fahigkeit von Personen, bei ihren Aufgaben Gender-Aspekte zu erkennen und diese gleichstellungsorientiert
zu bearbeiten — die sogenannte Gender Kompetenz (vgl. die Darstellungen des Gender Kompetenz Zentrums unter
http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz/ (Zugriff:19.03.2008)). Fur Unternehmen bietet der Ansatz des Gender
Mainstreaming somit konsequenter Weise eine moégliche Strategie zur Bewaltigung der demografischen Herausforderungen.
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von Arbeitsmarkten fir Frauen und Manner abhebt (Reskin/McBrier 2000; Miller 1999;
Kriger 1995; Cyba 1995). Aufgrund von (internalisierten) Rollenstereotypen auf Seiten der

Arbeitnehmer und Arbeitgeber kommt es zu einer Teilung des Arbeitsmarktes in einen
,mannlichen’ und einen ,weiblichen' Arbeitsmarkt. Dabei weist ersterer tendenziell eine
héhere Bezahlung, bessere berufliche Perspektiven und Aufstiegschancen auf, wahrend der
weibliche Arbeitsmarkt durch durchgangig schlechtere Chancen, sowohl was Verdienstmog-
lichkeiten als auch was Aufstiegschancen angeht, gekennzeichnet ist. Insofern weisen die
beiden, weitgehend sozial geschlossenen Arbeitsmarkte eine klare Hierarchisierung auf, die
verbunden ist mit Verdrangungsmechanismen, die greifen, wenn eine Branche ,feminisiert’
wird, was haufig zu einer Abwertung von Qualifikationsanforderungen und Arbeitsfeldern
fuhrt (Reskin/McBrier 2000; Anker 1998) und umkehrt eine Professionalisierung von Berufen

einhergehen lasst mit einer Verdrangung von Frauen aus diesem Erwerbsfeld (Roloff 1992).

Die Erklarungen dieser Segregation greifen auf die bei der Skizzierung der Humankapital-
theorie dargestellten Ansatze zurlck, die zum einen von einem unterschiedlichen
Ausbildungs- und Berufswahlverhalten von Mannern und Frauen ausgehen und zum
anderen den Arbeitgebern ein an den Erwartungen bezlglich der realisierbaren Ruckflisse
ausgerichtetes Investitionsverhalten in Humankapital unterstellen. Frauen erscheinen aus
dieser Perspektive als die Erwerbspersonen mit den hdéheren Arbeitskosten bzw. als die
Gruppe, bei der aufgrund des Risikos der Abwanderung in die Hausarbeit und Kinder-
erziehung das Risiko hdher erscheint, dass sich Investitionen in das Humankapital nicht aus-

zahlen.

Die Auswirkungen der Geschlechtsstereotypen zeigen sich hier insbesondere in der bereits
erwahnten These der statistischen Diskriminierung (Cohn 1996): Es werden nicht die
konkreten Informationen zu speziellen Personen gewirdigt, sondern die Kosten, die mit der
Beschaffung dieser Informationen verbunden waren, werden vermieden, indem auf statische
Gruppeninformationen und Stereotype zuruckgegriffen wird und die Wahrnehmung von
Gruppenrisiken zur Handlungsgrundlage wird. Wie im vorangehenden Abschnitt be-
schrieben, fiihrt auch die Vernachlassigung individueller Aspekte zu einer Reproduktion der
Stereotypen und damit zu einer Art selbsterflillenden Prophezeiung, die im Nachhinein das

Vorgehen rechtfertigt.

2.4.3.4 Gendered substructure of organisations

Die gerade skizzierten Rollenstereotypen und die gesellschaftliche Arbeitsteilung zwischen
Mannern und Frauen bleibt nicht ohne Auswirkungen auf Erwerbsorganisationen. Nachdem
die Wechselwirkungen zwischen Geschlecht und Organisation lange Zeit weitgehend un-

beachtet blieben — sowohl von der Organisationstheorie als auch von der Geschlechts-
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forschung (Stebut 2003, S. 45) — wurden die Fragen, wie wirkt Gender auf Organisationen

und wie wirken Organisationen auf Gender, ab Anfang der neunziger Jahre zunehmend
intensiver thematisiert (insbesondere: Acker 1990, 1992). Das Ergebnis dieser Auseinander-

setzung ist der Ansatz der gendered substructure of organisations.

Die grundlegende These dieses Ansatzes ist, dass sich die Stereotypen mannlicher und
weiblicher Verhaltensweisen und Attribute in vielfacher Hinsicht in Organisationen und ihren
Strukturen manifestieren und damit Organisationen ihrerseits einen Beitrag zur Re-
produzierung dieser Stereotypen und damit der verringerten Karrierechancen von Frauen
leisten. Dabei dricken sich die unterschiedlichen Rollenerwartungen nicht nur in den
formalen Strukturen aus, sondern auch — und oft wesentlich nachhaltiger — in den informellen
Strukturen, Normen und Erwartungen, die in der Organisation gelebt werden. Dieser in-
formelle Charakter ist auch, der der manche Autoren/Autorinnen eher von einer mannlichen
Organisationskultur (Connell 1999; Matthies 2005) sprechen lasst. Der informelle und oft
implizite Charakter dieser Erwartungen und Normen lasst sie und insbesondere ihren
geschlechtsspezifischen Charakter haufig den Akteuren nicht bewusst sein (Stebut 2003,
S. 46).

Acker (1992) identifiziert vier Bereiche, in denen Gender und Organisation ineinander

greifen:

¢ In Organisationen findet sich in der Regel eine Trennung von Mannern und Frauen, die
sich sowohl in den Tatigkeiten und Berufen ausdrickt, wie auch in den Verhaltens-
erwartungen. Die flr den Arbeitsmarkt identifizierte Typisierung findet damit ihre Fort-

setzung in die Organisation hinein.

o Diese Trennung manifestiert sich durch geschlechtsspezifische Symbole und Metaphern,

die gleichzeitig der Absicherung der Trennung dienen.

o Die konkreten Interaktionen zwischen Mannern und Frauen werden massiv durch das
Geschlecht beeinflusst und wirken sowohl bei geschlechtsiibergreifenden Beziehungen
als auch bei Beziehungen innerhalb einer Geschlechtsgruppe. Matthies (2005, 77 f.)
dokumentiert beispielsweise, dass geschlechtsibergreifende Interaktionen in der Regel
eher sachbezogen sind, wahrend Interaktionen innerhalb der eigenen Geschlechtsgruppe

immer auch eine persénliche Komponente aufweisen.

e SchlielYlich ist die individuelle Selbstdarstellung und Reaktion auf (antizipierte) Rollen-

erwartungen in weiten Teilen durch das Geschlecht der Akteure gepragt.

Ihren Ausdruck finden diese auf unterschiedlichen Ebenen wirkenden geschlechtsspezi-
fischen Normen und Erwartungen gerade in traditionell durch mannliche Dominanz ge-

pragten Unternehmen, wie etwa in der Chemieindustrie in ausgepragten Anforderungen an
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die Verfugbarkeit der Mitarbeiter/innen und ihre zeitliche und raumliche Flexibilitat. Derartige

Anforderungen lassen den Mitarbeitern oft kaum Raum fiir andere — etwa familiare — Ver-
pflichtungen (Stebut 2003, S.47). Oft finden sich Sanktionierungen von Erwerbsunter-
brechungen bzw. nur schwach oder Uberhaupt nicht entwickelte Instrumente zur Wiederein-
gliederung nach Erwerbsunterbrechungen. Werden nun die gerade skizzierten An-
forderungen als Kriterien fir Bewertungssysteme genutzt, so werden die Entwicklungs-
chancen von Frauen, die sich nicht vollkommen auf das sich in den Anforderungen aus-
drickende Idealbild des rund um die Uhr zur Verfugung stehenden Arbeitnehmers (vgl. Kap.
2.5.1) einlassen kdnnen oder wollen, verringert. Dies kann den bereits dargestellten

geringeren Karriereerfolg von Teilzeitkraften zumindest zum Teil erklaren.

Die faktische Dominanz von Mannern insbesondere auf hdheren Hierarchiestufen beglinstigt
auf der einen Seite die Bildung von paternalistischen Forderstrukturen innerhalb der
Organisationen, die den innerbetrieblichen Aufstieg von Mannern starker fordern als den von
Frauen (Stebut 2003, S. 47 f.; Matthies 2005, S. 79 f. unter Bezug auf Collinson/Hearn
1994). Auf der anderen sorgt die mannliche Dominanz daflr, dass Frauen kaum karriere-
bezogene erfolgreiche weibliche Vorbilder erleben, mit denen sie die eigenen Karrierevor-

stellungen abgleichen kénnen.

Kulis (1998) bezeichnet die Formen und Auswirkungen der ,gendered substructure of
organisations” als ,institutionalized discrimination®, zu deren Uberwindung es zunachst not-
wendig ware, den ideologischen Gehalt vieler Normen und Erwartungshaltungen in

Organisationen deutlich zu machen.

2.4.3.5 Das Konstrukt der idealen Flhrungskraft

Allen kritischen Einreden der Fuhrungsforschung zum Trotz (z.B. Neuberger 2002) halt sich
in weiten Teilen der Praxis ein Bild von Fuhrungskraften, das davon ausgeht, dass es ein
situationsunabhangig optimales Flhrungsverhalten gibt. Damit verbunden ist ein ldealbild
einer Fuhrungskraft, die sich dadurch auszeichnet, dass sie dieses optimale Verhalten zeigt
bzw. die mit dem Verhalten verbundenen Eigenschaften besitzt. In der Fallstudie von
Matthies (2005, S. 82 ff.) in einem Unternehmen der chemischen Industrie charakterisieren
folgende AuRerungen von Gesprachspartnern ein Idealbild von Flhrungskraften, fir das, so

Matthies (2005, S. 82), ,historisch betrachtet nur Manner Modell gestanden haben kénnen*:

JAls Fiihrungskraft muss ich stets da sein, und da ist Prdsenz leider nicht abzukoppeln von F&higkeiten. Die
kénnen noch so fahig sein, wenn sie nicht da ist, ist sie nicht da! (...) Das mag in anderen Berufen durchaus
gehen (...), aber in den Naturwissenschaften, wo sie Verantwortung fiir Menschen haben, miissen sie diese
Fiihrungsverantwortung wahrnehmen, und die ist nicht teilbar (Experte B, Forschungsmanagement)”
(Matthies 2005, S. 83).
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LNicht nur Fiihrungsanspruch, sondern eben auch Fihrungsféhigkeit (...) Und weil wir ein internationaler Laden

sind und wir auch das Thema Rotation, Auslandseinsatz hochhalten, wir legen Wert auf Mobilitat, wenn jetzt, egal
ob Mann oder Frau, wenn die signalisieren, ich bin nicht mobil, dann ist die Kandidatenliste vorbei (Experte A,

Personalmanagement)” (ebd.).

»,Man sagt nicht umsonst, das also nun bei einigen Top-Managern in der Industrie die Familie nicht den Stellen-
wert hat, (...). Man ist eben einfach im Job, man ist weg. (...) Ja, aber sie werden also nun hier ‘'n Top-Manager,
&h, im Allgemeinen nicht, &h, &h, &h, nicht so sehen, dass der sich also nun dann noch um die Lateinaufgaben,
&h, seines Sohnes oder seiner Tochter kiimmert (Abteilungsleiter Z) (ebd.).

Weitgehend uneingeschrankte Verfiigbarkeit und Mobilitdt sowie weitgehende Entkopplung
von anderen, familidren Verpflichtungen kennzeichnen das Bild, das in diesen AuRerungen
aufscheint und sich mit den Anforderungen deckt, die bereits weiter oben thematisiert
wurden. Sie entsprechen dem ldealbild der Flhrungskraft, die nur fir Unternehmen da ist,
das auch von Haffner et al. (2006) herausgearbeitet wird. In dem letzten Zitat wird auch die
von Haffner et al. herausgestellte Notwendigkeit andeutet, dass es (im Hintergrund) einer
weiteren Kraft (in der Regel dem Lebenspartner bzw. eher der Lebenspartnerin) bedarf, die
die von der idealen FUhrungskraft vernachlassigten familiaren Verhaltnisse organisiert und in
Ordnung halt.

Wollen Frauen in den mannlich dominierten Bereich der Flihrungskrafte eindringen, so wird
von ihnen ein bemerkenswerter Spagat erwartet (Matthies 2005, S. 84 f.): Einerseits sollen
sie sich an die existierenden Erwartungshalten an eine Flhrungskraft anpassen, anderer-
seits dabei, so der bereits zitierte Experte B, nicht das Bild einer ,mannlichen Frau®
(Matthies 2005, S. 85) abgeben, sondern dies als Frau tun ,mit ihren ganzen Fahigkeiten und
auch zum Teil groRen Vorziigen® (ebd.). Matthies (ebd.) zieht aus diesen Anforderungen den

Schluss, dass sich Frauen mit Blick auf eine Flihrungsposition nie korrekt verhalten kénnen:

sHandeln sie entsprechend den Bildern, die M&nner von Frauen haben, dann sind sie zu zuriickhaltend und ent-
sprechen nicht den Anforderungen, die fiir Fiihrungskréfte gelten. Gehen sie selbstbewusst und offensiv vor,

dann gelten sie als undiplomatisch, als auf die Karriere fixiert oder als ,ménnliche Frau‘”

2.4.3.6 ,Mythos Chancengleichheit*

Ungeachtet der faktischen Benachteiligung von Frauen, die sich, wie gesehen, insbesondere
in dem mit steigender hierarchischer Stufe abnehmendem Anteil von weiblichem Flhrungs-
personal ausdriickt, herrscht haufig in Unternehmen auch unter den Frauen eine subjektive
Wahrnehmung von Chancengleichheit. Aufgrund des offensichtlichen Widerspruchs
zwischen Realitat und Wahrnehmung hat sich in der Literatur hierfur der Begriff der Gleich-
heitsmythen (etwa: Kuhlmann 2001; 2003) etabliert. Die Existenz und Verbreitung dieses

Mythos wird zum einen als Reaktion auf die zunehmenden Qualifikationserfolge und die
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wachsende Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen erklart. Zum anderen werden die Mythen als

eine Form symbolischer Politik gegen die existierenden Gerechtigkeitsdefizite gegeniber
Frauen verstanden (Matthies 2005, S. 85).

Besonders ausgepragt ist dieser Mythos auf der Ebene von (mannlichen) Flhrungskraften.
So erklaren die von Matthies (2005, S. 86) befragten Manager, dass sie in ihrem Unter-
nehmen keine Unterschiede in den Karrierechancen von Frauen und Mannern wahrnehmen.
Vorhandene Disparitaten auf den oberen Flhrungsebenen werden damit erklart, dass in
friheren Zeiten, als die Mitglieder der aktuellen Flihrungsgeneration eingestellt wurden, der
Anteil an Bewerberinnen wesentlich geringer gewesen sei und sich ferner viele Frauen durch
das Setzen anderen Prioritaten (Kinder, Familie) selbst aus dem Kreis der kiinftigen Manager

herausbewegt hatten.

Differenzierter ist die Sichtweise auf den unteren Hierarchieebenen (Matthies 2005, S. 86 f.).
Zwar heben auch hier die Frauen hervor, dass sie im Alltag von hierarchisch gleichgestellten
Kollegen/Kolleginnen keine Benachteiligungen erfahren wirden. Im Umgang mit Vor-
gesetzten flhlen sie sich jedoch ,kritischer beaugt® (Matthies 2005, S. 87) oder haben den
Eindruck, dass sie bessere Leistungen erbringen mussten, wenn sie in der Karriere mit ihren
mannlichen Kollegen mithalten wollen. Frauen, die den beruflichen Aufstieg geschafft haben,
schreiben dies haufig einer besonderen ,Frauenfreundlichkeit’ eines férdernden Vorgesetzten
zu. Sie sehen ihn also nicht als einer allgemeinen Unternehmenspolitik geschuldet an,

sondern den jeweils individuellen Einstelllungen eines Vorgesetzten (Matthies 2005, S. 88).

Als eine besondere Spielart des Gleichheitsmythos sieht Matthies (2005, S. 88 ff.) die Auf-
fassung von — vornehmlich mannlichen — Mitarbeitern, dass Frauen aufgrund ihres
Geschlechts sogar Karrierevorteile fir sich verbuchen kdnnten. Analog zu Erfahrungen in
den Vereinigten Staaten, wo positive DiskriminierungsmafRnahmen zur Behebung der Be-
nachteiligung von Nicht-Weilten in der Gesellschaft wie ,affirmative action’ haufig zu einer
Fortschreibung der Ungleichbehandlung fihrten (Miller 1992), fihrt der Gleichheitsmythos —
ggf. noch verbunden mit Frauenférderpldnen oder Richtlinien — zu einer neuen Form von
Diskriminierung: Einer Frau wird unterstellt, dass, wenn sie Karriere macht, sie dies, wie ein
Mann, nicht aufgrund ihrer Leistungen und Fahigkeiten tut, sondern zumindest teilweise
schlicht, weil sie eine Frau ist, ge- und befordert wird. Zwar haben solche Frauen dann
faktisch eine Hurde der Diskriminierung auf dem Karriereweg Uberwunden. Sie stehen aber
mit einer solchen Beurteilung unmittelbar vor der nachsten, namlich der, dass ihren

Leistungen und ihrer Karriere ein geschlechtsspezifischer Sonderstatus zugewiesen wird.
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2.4.3.7 Netzwerke und Mentoren

Auf die Bedeutung von informellen Netzwerken und die Bedeutung von Mentoren fur den
innerbetrieblichen Aufstieg ist bereits weiter oben (vgl. Kap. 2.4.2.2) hingewiesen worden. An
dieser Stelle wurde auch dargelegt, dass Frauen zum einen aufgrund ihrer in der Regel
geringeren Bereitschaft zu Selbstvermarktung und Eindrucksmanagement und zum anderen
aufgrund ihrer Sonderrolle in den weitgehend mannlich gepragten Organisationsstrukturen
und -kulturen (vgl. Kap. 2.4.3.4) weniger Chancen haben, in diese Netzwerke einzudringen
und sie fir sich zu nutzen. Granovetters (1973) Analyse von Netzwerkbeziehungen kann
diese Befunde theoretisch fundieren. Granovetter folgend entwickeln sich starke Be-
ziehungen innerhalb eines Netzwerkes, wenn die Mitglieder relativ viel Zeit in die Be-
ziehungen investieren, als intim eingeschatzte Informationen ausgetauscht werden und eine
emotionale Nahe zwischen Akteuren entsteht. Derartige ,strong ties’ werden in
Mentorenbeziehungen, die relevant sind fur den Aufstieg in der wissenschaftlichen und der
industriellen Forschung, als Voraussetzung dafiir betrachtet, dass in diesen Beziehungen
moglichst viele Informationen weitergegeben werden (Stebut 2003, S. 49 unter Bezugnahme
auf Hemmati-Weber 1996). Immerhin geben 70% der weiblichen Befragten in der oben
bereits erwdhnten FORSA-Studie an (vgl. Kap. 2.4.3.2), dass sie sich durch die mannlich
dominierte Netzwerkbildung benachteiligt fuhlten. Im Vergleich dazu bereitet nur jeder
Zwolften Befragten die Doppelbelastung durch Beruf und Familie Schwierigkeiten (Kasten
2008). Wie in der Skizzierung der gendered substructure (vgl. Kap. 2.4.3.4) dargelegt,
existieren in traditionell mannerdominierten Industrien wie der chemischen Industrie vor-
nehmlich mannerbiindische Strukturen, in denen Frauen als Fremdkérper erscheinen und
wenig Chancen haben, die angesprochenen engen Beziehungen zu den anderen Netzwerk-

mitgliedern zu entwickeln.

2.4.3.8 Zusammenfassung

Die Durchsicht und Analyse der in der Literatur diskutierten Erklarungsmuster fiir die Dis-
kriminierung von Frauen in der Berufswelt im Allgemeinen und in den Naturwissenschaften
im Besonderen hinterlasst den Eindruck, dass es weniger die rein 6konomischen Er-
klarungen wie die Humankapitaltheorie sind, die einen Beitrag zur Beantwortung der Frage,
warum Frauen die Diskriminierung erfahren, die sie erfahren liefern konnen. Erklarungs-
machtiger erscheinen die starker soziologisch gepragten Ansatze, die auf die Auswirkungen
der mannlichen Pragung des Berufsfeldes naturwissenschaftliche, speziell chemische
Forschung und Entwicklung Bezug nehmen. Die mannlich gepragten Strukturen von
Chemieunternehmen und speziell von F & E-Bereichen, die vorherrschenden Mythen bezig-

lich den Qualitaten einer ,idealen Fuhrungskraft’, die zum Teil fatalen Auswirkungen formaler
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Bemihungen um Chancengleichheit und das Fehlen bzw. die mangelnde Wirksamkeit von

Frauennetzwerken in diesem Bereich lassen sich allesamt zumindest teilweise darauf
zurtckfihren, das der Bereich Chemie Uber lange Zeit von Mannern dominiert wurde und auf
den Leitungsebenen immer noch wird. Die schlichte zahlenmafRige Dominanz von Mannern,
die sich auch heute noch in den Leitungsgremien der Forschung und Entwicklung findet,
fuhrt dazu, dass sie ihre geschlechtsspezifischen Standards, Werte und Normen den Unter-
nehmen aufpragen und fir Frauen damit Karrierehemmnisse aufbauen. Dass dies nicht un-

bedingt bewusst geschehen muss, hat die vorangehende Diskussion gezeigt.

Phanomene, die im Einklang mit der 6konomischen Erklarung von Diskriminierung stehen,
wie die stattfindende statistische Diskriminierung, also die Tatsache, dass Frauen, weil sie
Frauen sind, weniger im Rahmen von Fuhrungskrafteentwicklungsprogrammen geférdert
werden (vgl. Kap. 2.5.1), kdnnen ebenfalls auf die Dominanz ,mannlicher’ Werte und Normen
in diesen Berufsfeldern zurickgefuhrt werden: Wenn es vornehmlich mannliche Vorgesetzte
sind, die Uber PersonalentwicklungsmalRnhahmen entscheiden und diese aus den oben
skizzierten Grinden in Frauen seltener die kunftigen FUhrungskrafte sehen, so ist es
geradezu ,naturlich’, dass sie von sich aus Frauen auch seltener in dieser Richtung fordern.
Wie sich zeigen wird (vgl. Kap. 2.5.1), andert sich dieses Bild, wenn die betroffenen Frauen

selbst die Initiative ergreifen.

2.5 Objektive Karrierehemmnisse und subjektive Zufriedenheit mit dem beruflichen
Erfolg

Werden Manner und Frauen nach der subjektiven Wahrnehmung ihres beruflichen Erfolges
befragt, ergibt sich das bemerkenswerte Ergebnis, dass Vertreter/innen beider Geschlechter
zu weitgehend Ubereinstimmenden Einschatzungen gelangen — beide betrachten sich als
durchschnittlich erfolgreich (Abele 2003b; 2003c). Dies steht im Gegensatz zu den faktischen
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern, wie sie sich in Untersuchungen zum beruf-
lichen Erfolg von Mannern und Frauen allgemein in den Naturwissenschaften und speziell in
der chemischen Industrie zeigen (vgl. Kap. 2.3.1). Im Folgenden werden zunachst die
Faktoren herausgearbeitet, die sich in einer aktuellen quantitativen Erhebung (Haffner et al.
2006) als forderlich bzw. hinderlich fir eine Karriere herausgestellt haben und dann wird der
Frage nachgegangen, welche Kriterien bei der subjektiven Bewertung des beruflichen

Erfolgs angelegt werden.

2.5.1 Objektive Karriereerfolgsindikatoren

In ihrer breit angelegten Untersuchung von Mannern und Frauen in naturwissenschaftlichen

Berufen konnten Haffner et al. (2006, S. 21 ff.) einige Faktoren identifizieren, die als Voraus-
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setzungen fir beruflichen Erfolg angesehen werden kdénnen. Der Einteilung von Haffner et al.

folgend werden diese in Aspekte des Beschaftigungsverhaltnisses und personale Aspekte

unterteilt dargestellt.

46

Aspekte des Beschiftigungsverhaltnisses

Eine enge Verbindung zeigte sich zwischen Selbststandigkeit und beruflichem Erfolg, un-
abhangig vom Geschlecht der Befragten war jeder zweite Selbststandige in der Kategorie
,sehr erfolgreich® zu finden (vgl. auch fir das Folgende: Haffner et al. 2006, S. 23 ff.).
Auch der Umfang des Beschaftigungsverhaltnisses spielt eine maligebliche Rolle: Teil-
zeitbeschaftigte haben systematisch geringeren beruflichen Erfolg. Den naheliegenden
Schluss, dass sich aus diesen beiden Faktoren verbunden mit der Tatsache, dass Frauen
wesentlich haufiger als Manner in Teilzeit tatig sind, der unterschiedliche berufliche Erfolg
von Frauen und Mannern erklaren lieRe, kénnen Haffner et al. (2006, S. 25 f.) aufgrund
ihrer Daten jedoch nicht stlitzen. Die Analyse ausschlieRlich vollzeitbeschaftigter an-
gestellter Manner und Frauen ergibt immer noch signifikante Unterschiede im beruflichen
Erfolg beider Geschlechter. Da sich Haffner et al. in ihrer Untersuchung bewusst zu-
nachst auf die objektivierbaren Umstande beschranken, beziehen sie weitere ,weichere’
Faktoren beispielsweise wie die in den vorangehenden Abschnitten angesprochene
mannliche Organisationskultur nicht in ihre Analyse mit ein und suchen erklarende

Faktoren vornehmlich in personalen Aspekten der Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen.
Personale Aspekte

Als potenziell relevante Erfolgsfaktoren auf der individuellen Ebene untersuchen Haffner
et al. (2006, S. 27 ff.) Alter, Ausbildung, Mobilitdt sowie die Relevanz von Kindern. Beim
Alter stellen sie Unterschiede zwischen beiden Geschlechtern fest: Manner haben in
jungerem Alter beruflichen Erfolg und weisen eine mit steigendem Alter ansteigende
Erfolgskurve auf, wahrend bei Frauen der berufliche Erfolg spater einsetzt und geringer
ausféallt, ab 50 Jahren sogar weitgehend stagniert. Ahnliche Unterschiede ergeben sich
bei den Examensnoten. Zwar gilt fir beide Geschlechter, dass die Noten mit dem beruf-
lichen Erfolg korrelieren, jedoch bewegt sich dieser Erfolg flr beide Geschlechter auf
unterschiedlichem Niveau. ,Es ist sogar so, dass Frauen mit der besten Examensnote im
Durchschnitt noch weniger erfolgreich sind als Manner mit der schlechtesten Examens-
note“ (Haffner et al. 2006, S. 28 f.). Allen &ffentlichen Bekundungen von Seiten der Wirt-
schaft und der Politik zum Trotz kénnen Haffner et al. keine Zusammenhange zwischen

der Studiendauer und dem beruflichen Erfolg feststellen.

Ferner gehen die Autorinnen der Frage nach, ob sich ein Zusammenhang zwischen

beruflicher Mobilitdt (hdufigem Stellenwechsel) und zunehmendem beruflichem Erfolg
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feststellen lasst. Ein solcher Zusammenhang wird durch die Daten gestiitzt, und es

zeigen sich auch hier wieder geschlechtsspezifische Unterschiede: Frauen missen
haufiger die Stelle wechseln, um eine bestimmte Stufe beruflichen Erfolgs zu erreichen
(Haffner et al. 2006, S. 31). Entgegen gangigen Vorurteilen konnen Haffner et al. die
Vermutung nicht stitzen, dass Kinder, insbesondere fir Frauen ein Karrierehemmnis
darstellen. Sowohl fur Manner als auch fur Frauen ergibt sich, dass diejenigen Eltern, die
trotz Kindern im Beruf bleiben, erfolgreicher sind als ihre kinderlosen Kollegen und

Kolleginnen.

Zusammenfassend zeigt sich, dass die objektivierbaren Faktoren, die oft quasi als
Garanten flr beruflichen Erfolg angesehen werden, in der Basis der Studie von Haffner et
al. keine eindeutige Beziehung zum beruflichen Erfolg aufweisen. Sie sind entweder be-
deutungslos (Studiendauer) oder ihre Wirkung ist geschlechtsspezifisch unterschiedlich.
Zur Erklarung des unterschiedlichen beruflichen Erfolgs von Mannern und Frauen

mussen weitere Faktoren herangezogen werden.
o Der ideale Arbeitnehmer: vollstindige Identifikation mit dem Unternehmen

Ein wichtiger Indikator fur die Identifikation mit dem Betrieb ist die tatsachlich geleistete
Arbeitszeit. Hier zeigt sich, dass es einen starken Zusammenhang gibt zwischen der real
geleisteten Arbeit und dem beruflichen Erfolg. Je langer die Befragten arbeiten, desto
eher sind sie beruflich erfolgreich (Haffner et al. 2006, S. 34 ff.). Wichtig ist dabei, dass
diese Arbeitszeit im Unternehmen geleistet wird und damit sichtbar ist. Dies gilt gleicher-
malfen fir beide Geschlechter. Unterschiede gibt es allerdings in der tatsachlichen
Arbeitszeit von Mannern und Frauen. Frauen arbeiten durchschnittlich weniger als

Manner und dies gilt fir alle Erfolgsstufen. Daraus ergeben sich zwei Fragestellungen:
1. Was fiuhrt zu der kirzeren Arbeitszeit fur Frauen?

2. Welche Faktoren sind auler der tatsdchlichen Arbeitszeit noch flr den beruflichen

Erfolg relevant?

Die erste Frage kann unter Bezugnahme auf die persodnlichen Lebensumstéande der
Arbeitnehmer/innen beantwortet werden. Langere Arbeitszeiten lassen weniger Zeit fir
die Organisation des Privatlebens und bedingen Akteure im (familidren) Hintergrund, die
sich um diese Aspekte des Lebens kiimmern. Sie sind am ehesten mit nicht berufstatigen
Partnern zu realisieren (Haffner et al. 2006, S. 40). Diese finden sich vornehmlich, wie
oben dargestellt, bei mannlichen Arbeitnehmern, wahrend Frauen in der Regel berufs-
tatige Partner haben und dementsprechend liberlange Arbeitszeiten von Gber 50 Stunden

pro Woche schwerlich darstellen kénnen.
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Ein ahnliches Erklarungsmuster lasst sich auch auf einen weiteren Indikator der weit-

gehenden Verflugbarkeit des Arbeitnehmers anwenden: die Anzahl der Dienstreisen. Es
zeigt sich, dass eine grélere Zahl von Dienstreisen im Zusammenhang mit héherem
beruflichen Erfolg steht. Aus den gerade skizzierten Griinden ist es nicht verwunderlich,

dass es vornehmlich Manner sind, die diese ausgepragte Reisetatigkeit aufweisen.
Die Antwort auf die zweite Frage folgt im nachsten Abschnitt.
o Weiterbildung und gezielte Férderung einzelner Arbeithehmer

Ein weiterer Faktor, der sich geschlechtslibergreifend als férderlich fir den beruflichen
Erfolg darstellt, ist die Teilnahme an gezielten Fordermalnahmen der Karriereent-
wicklung (Job-Rotation, Auslandsaufenthalte, Teilnahme an MalRnahmen der Fihrungs-
krafteentwicklung oder an Mentoringprogrammen). Im Gegensatz zu fachspezifischen
Weiterbildungen, deren Absolvierung vorausgesetzt wird und in keiner Beziehung zum
beruflichen Erfolg steht, sind die Teilnehmer solcher Férdermallinahmen beruflich erfolg-
reicher als ihre Kolleg/innen, die an derartigen Malinahmen nicht teilgenommen haben.
Die Mehrzahl der Befragten (70 %) erklaren, dass sie zur Teilnahme an diesen Mal}-
nahmen aufgefordert wurden. Und hier zeigen sich zwar nur geringe, aber eben doch
vorhandene geschlechtsspezifische Unterschiede (Haffner et al. 2006, S. 44 f.): 48 % der
Manner und nur 40 % der Frauen wurden von ihren Vorgesetzten zur Teilnahme an ge-
zielten FérdermalRnahmen aufgefordert. Dies geschah besonders haufig im Rahmen von
vom Vorgesetzten initiierten Gesprachen uber die persénliche berufliche Entwicklung.
Ergriffen die Befragten jedoch selbst die Initiative zu einem solchen Entwicklungs-
gesprach, gab es keine geschlechtsspezifischen Unterschiede mehr: Von beiden
Geschlechtern wurden ca. 40 % der Befragten in den Entwicklungsgesprachen zur Teil-

nahme an karriereférdernden MaRnahmen aufgefordert.

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Die ,géngigen‘ individuellen Faktoren zur Er-
klarung beruflichen Erfolgs wie Alter, Ausbildungsnoten und Mobilitat kbnnen zwar innerhalb
einer Geschlechtsgruppe unterschiedlichen beruflichen Erfolg erklaren, nicht aber die
Erfolgsunterschiede zwischen den Geschlechtern. Hier greifen eher Faktoren wie die zeit-
liche Verfugbarkeit fir den Betrieb und die Wahrnehmung als férderungswirdige/r Arbeit-

nehmer/in.

Die erstgenannte Anforderung ist insbesondere in der chemischen Industrie mit den dort gel-
tenden starken Normen bezlglich der Prasenz im Betrieb sehr ausgepragt und zumindest
zum Teil auch sachlichen Notwendigkeiten geschuldet. Frauen haben hier haufig einen
systematischen Nachteil, da sie haufiger berufstatige Partner wahlen, die ihnen dann nicht

privat ,den Rucken freihalten’ kdnnen. Die Untersuchung von Haffner et al. (2006, S. 47)
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zeigt, dass unter diesen Bedingungen insbesondere flir Frauen Zeitsouveranitat ein wichtiger

Erfolgsfaktor sein kann. Dies kann auch den héheren Erfolg erklaren, den selbststandige im
Gegensatz zu abhangig beschéaftigten Frauen haben. Allerdings deutet der Vergleich der
untersuchten Berufsgruppen auch darauf hin, dass moéglicherweise die realen Spielrdume fir
eine derartige Zeitsouveranitat in der Chemie nicht so ausgepragt sind wie beispielsweise in
der Informatik, die sich weitgehend zeitlich entkoppelt betreiben ldsst. So sind zwar auch die
selbststandigen Frauen in der Chemie wesentlich starker beruflich erfolgreich als die ab-
hangig Beschaftigten, doch liegt das Ausmal ihres beruflichen Erfolgs weit unter dem von
Informatikerinnen (Haffner et al. 2006, S. 46).

Der zweite Aspekt, dass Frauen seltener als foérderungswiirdige Arbeitnehmerinnen von ihren
Vorgesetzten angesprochen werden, lasst sich zumindest teilweise unter Rekurs auf die in
den Abschnitten 2.3.3.2 folgende geschilderten mannlich gepragten Kulturen und Strukturen
in der chemischen Industrie erklaren. Diese fuhren nicht nur zu dem geschilderten manner-
bindischen Verhalten, sondern auch zu Wahrnehmungsverzerrungen zu Ungunsten von
Frauen. Auch wenn es in derartigen Kulturen gerade fur Frauen schwer sein mag, ihre
Karriereambitionen offensiv zu vertreten, zeigen die im vorangehenden Abschnitt skizzierten
Resultate einer Initiativergreifung durch die Betroffenen, dass eine deutliche Eigeninitiative
seitens der Frauen zumindest die Chancen erhoht, dass sie als férderungswurdig wahr-

genommen werden.

2.5.2 Subjektive Erfolgsmalistabe

Wie bereits zu Beginn dieses Abschnitts erwahnt, stehen den Unterschieden im objektiven
beruflichen Erfolg in der subjektiven Wahrnehmung der Akteure haufig vollkommen andere
Erfahrungen und Bewertungen des eigenen beruflichen Erfolges gegentiber. Insbesondere
Frauen bewerten sich subjektiv als erfolgreicher als sie es bei Verwendung objektiver

Kriterien sind.

2.5.2.1 Zur subjektiven Bewertung beruflichen Erfolgs

Abele (2003a, S. 161 ff.) verweist zur Erklarung dieser Diskrepanz auf den subjektiven
Charakter nicht nur der Bewertung von Erfolg sondern auch und vor allem der Kriterien, Er-
wartungen und Ziele, die einer Erfolgsmessung zugrunde liegen. Fir wie erfolgreich sich
eine Person halt, hangt weniger von objektiven Kriterien ab als von den individuellen Er-
wartungen und Zielen, die diese Person hat. Diese Ziele und Erwartungen bestimmen dann
das Handeln, dessen Ergebnisse unter den Gesichtspunkten Erfolg, Zufriedenheit, Wohl-
befinden und/oder Gesundheit bewertet werden. Auf die Kette von den Zielen Uber das

Handeln bis zur Bewertung nehmen zwei Arten von Variablen Einfluss (Abbildung 2.2):
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o Personale Variablen wie: Eigenschaften, Motive, Fahigkeiten und Fertigkeiten, Interessen

und Einstellungen sowie ein ganzes Bilindel soziodemografischer Variablen (Alter,

Bildungsstand, Schichtzugehorigkeit, Familienstand und insbesondere Geschlecht)

o Umwelteinfliisse: Zu diesen werden alle Bedingungen und Aspekte der privaten und der

beruflichen Umwelt gezahlt, die die Zielerreichung erschweren oder vereinfachen.

Wichtig ist, dass diese Variablen nicht nur im Sinne der Veranderung des Anspruchsniveaus
auf die individuellen Ziele einwirken, sondern auch das Handeln und die Bewertung der
Handlungsergebnisse beeinflussen. Stark beeinflusst von den Prozessmodellen der
Motivationstheorie (Heckhausen 1989) geht Abele davon aus, dass die Akteure dabei die
Anstrengungen, die sie zur Erreichung bestimmter Ziele aufwenden, danach bemessen, fur
wie wahrscheinlich sie es halten, dass sie ein bestimmtes Ziel auch erreichen kénnen. Geht
eine Arbeitnehmerin etwa davon aus, dass sie ein bestimmtes berufliches Ziel aufgrund der
Arbeitsmarktsituation oder ihrer persénlichen Lebensumstande nicht erreichen kann, so wird
sie wenig bzw. keine Anstrengungen unternehmen, ihren eigenen Erwartungen zu wider-
sprechen. Umgekehrt wird ein Ziel, dessen Erreichung zwar als schwierig aber moglich ein-

geschatzt wird, zu vermehrten Bemuhungen motivieren.

Soziodemografische Variablen
(insbesondere Geschlecht)

Eigenschaften, Fahigkeiten, Interessen, Selbst-
Motive Fertigkeiten Einstellungen konzept

N N N

Erwartungen Handlungsergebnisse:
Erfolg, Zufriedenheit,
ﬁ — @ ::> Wohlbefinden,

) Gesundheit

Ziele

Fur Zielerreichung forderliche und hinderliche Bedingungen im
privaten und beruflichen Umfeld

A

Abbildung 2.2: Das Modell der Lebensplanung in Beruf und Privatleben (Abele
2003a, S. 162)

Zentral fur dieses Konzept sind die individuellen Ziele und Erwartungen sowie die zwischen

beiden Grélien bestehenden Wechselwirkungen. In dem Modell werden vornehmlich selbst-
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gesetzte Ziele betrachtet, also Handlungen und Handlungskonsequenzen, die die handelnde

Person sich selbst — wenn auch in Wechselwirkung mit Umwelteinflissen — als Vorgabe
gesetzt hat. Erwartungen bezeichnen die subjektive Einschatzung der eigenen Moglichkeiten
oder allgemeiner der Wahrscheinlichkeit, dass ein bestimmtes Ziel erreicht werden kann. Die
Wechselwirkungen zwischen Zielen und Erwartungen ergeben sich daraus, dass zum einen
die Erreichung eines Zieles tendenziell zur Erhdhung der Erwartungen und damit auch zur
Erhéhung der selbstgesetzten Ziele fuhrt, wahrend Erwartungsenttauschungen in der Form
nicht erreichter Ziele zu einer Herabsetzung der Erwartungen fuhren. ,Beispielsweise wird
eine Person, die eine anspruchsvolle berufliche Aufgabe erfolgreich gemeistert hat, ihre zu-
kinftigen Erwartungen anpassen und sich zukunftig wahrscheinlich auch anspruchsvollere
Ziele setzen” (Abele 2003a, S. 164).

Bei der Bewertung der Handlungsergebnisse, spielen, wie oben angedeutet, eine Reihe von
Kriterien eine Rolle: Erfolg, Zufriedenheit, Wohlbefinden und/oder Gesundheit. Wenn auch
dem Erfolg in Bezug auf berufliche Entwicklungsprozesse eine wichtige Rolle eingeraumt
wird, so muss der berufliche Erfolg nicht das dominierende Kriterium bei der Bewertung von
Karrieren oder ahnlichem sein. Die aktuelle Diskussion zur work-life-balance (z.B. Wiese
2000; Wiese/Freund 2002) verweist darauf, dass die Lebenszufriedenheit nicht zwangslaufig
alleine vom beruflichen Erfolg abhangt. In dem Modell von Abele wird davon ausgegangen,
dass die Bewertung auch des beruflichen Erfolgs durch die Individuen im Kontext des
Lebensverlaufs und der weiteren Lebensplanung stattfindet und damit ein bestimmter er-
reichter objektiver beruflicher Erfolg von unterschiedlichen Personen unterschiedlich be-

wertet werden kann.

Ein weiterer Aspekt, der die Unterschiede zwischen dem objektiven beruflichen Erfolg und
seiner subjektiven Bewertung beeinflussen kann, sind die méglichen Unterschiede zwischen
den objektiven Erfolgskriterien und den subjektiv relevanten Kriterien. Wahrend bei dem
einen Akteur eine weitgehende Ubereinstimmung zwischen objektiver Erfolgsbewertung und
subjektiver Erfolgseinschatzung auftreten mag, da er die ,klassischen’ Kriterien wie Ein-
kommen, hierarchische Position oder Weisungsbefugnisse zu den seinen erklart hat, kbnnen
bei einem anderen Akteur hier Differenzen auftreten, da er seinen Erfolg eher an Kriterien
wie ,Sinnerflllung‘ oder ,selbststandiger Arbeit' misst. Ferner kann aus den individuellen Er-
wartungshaltungen beziglich der Erfolgskriterien eine weitere Abweichung der subjektiven
Bewertung von der objektiven Erfolgsmessung resultieren. Wenn eine Akteurin fir sich selbst
hohere Ziele als meisterbar ansieht, wird sie ggf. einen erreichten beruflichen Erfolg als
weniger erfolgreich ansehen als eine Akteurin, die zwar objektiv weniger Erfolg hat, aber

genau die Ziele erreicht oder ggf. sogar Ubertroffen hat, die sie sich selbst gesetzt hatte.
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Die mit dem gerade skizzierten Modell unterstellte potenzielle Unterschiedlichkeit von

objektivem beruflichen Erfolg und subjektiver Erfolgseinschatzung findet ihre Bestatigung in
empirischen Studien, die zeigen, dass beide MalRe zwar korrelieren, aber nur in schwachem
Ausmal (Dette et al. 2004).

2.5.2.2 Der mehrfache Einfluss des Geschlechts

Die bisherigen Uberlegungen kénnen individuelle Abweichungen der subjektiven Erfolgs-
wahrnehmung von objektiven Erfolgsfaktoren erklaren. Sie geben aber keine Hinweise auf
eventuelle Einflisse des Geschlechts auf derartige Abweichungen. Um solche geschlechts-
spezifischen Abweichungen rekonstruieren zu kénnen, fiihrt Abele (2003a, S. 165 ff.) das
Geschlecht in ihr Model ein. Sie geht dabei davon aus, dass das Geschlecht in dreifacher

Hinsicht auf berufsbezogene Prozesse und Handlungen wirkt:
e (ber die biologische Geschlechtszugehorigkeit,

e (ber das Geschlecht als soziale Kategorie, die es erlaubt Akteure bestimmten Gruppen

zuzuordnen und

e (ber das Geschlecht als psychologisches Merkmal, das die Selbstwahrnehmung und das
Selbstbild des Akteurs bestimmt und in enger Beziehung zur Akzeptanz oder Ablehnung

bestimmter Geschlechtsrollen steht.

Das Geschlecht hat in allen drei Perspektiven Auswirkungen auf berufsbezogene Prozesse.
Diese reichen von biologisch bedingten unterschiedlichen korperlichen Konstitution Uber
geschlechtsspezifische soziale Vorurteile gegentber Bewerberinnen oder den sozialen
Druck im Hinblick auf die Ubernahme bestimmter Geschlechtsrollen bis hin zu Selbstzweifeln
und Schuldgefiihlen, die sich daraus ergeben, dass eine bestimmte Geschlechtsrolle auf-
grund der Berufstatigkeit nicht adaquat ausgefiillt werden kann. Ferner ergeben sich
Wechselwirkungen zwischen der sozialen Perspektive (als Auflenperspektive) und der
psychologischen Perspektive (als Binnenperspektive), diese werden insbesondere dann
relevant, wenn berufliche und private Ziele, die mit den beiden Lebensspharen verbundenen
Rollenerwartungen und Rollenzuschreibungen sowie Selbstverstandnisse in Konflikt treten.
Noch starkere Konflikte kdnnen sich ergeben, wenn derartige Konflikte zwischen Privat- und
Berufsleben in Partnerschaften mit zwei berufstatigen Partnern bei beiden auftreten, da
beide karriereorientiert sind (Hoff/Ewers 2003). Es zeigt sich, dass solche dual-career

couple-Konstellationen besonders haufig bei Frauen in Flihrungspositionen auftreten.

Hoff und Ewers (2003, S. 140 ff.) identifizieren drei typische Strategien zum Umgang mit den

erwahnten Zielkonflikten:
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o Segmentation der Ziele mit Konfliktminimierung

Diese Strategie flihrt in der Regel zur Dominanz entweder der beruflichen oder privaten

Ziele, zum Teil auch zur dauerhaften Einhaltung einer Zielbalance

¢ Integration der Ziele mit dem Versuch der Konfliktbewaltigung
Es wird versucht, die konfligierenden Ziele zu vereinbaren, indem entweder im Privat-

bereich oder im beruflichen Bereich (oder in beiden) Abstriche vorgenommen werden

e Entgrenzung mit Konfliktvermeidung
Entweder durch eine vollkommen arbeitszentrierte Lebensgestaltung oder durch die In-
kaufnahme einer raumzeitlichen und inhaltlichen Uberschneidung der Ziele werden Ziel-

konflikte ausgeschlossen

Vergrobernd zusammengefasst halten Hoff und Ewers (2003, S. 141 ff.) die Segmentation
mit Dominanz der beruflichen Ziele flr eine typisch mannliche Verhaltensweise, die das
traditionelle Rollenverstandnis widerspiegelt und ihre Entsprechung in Frauen findet, die ihre
Berufstatigkeit weitgehend reduziert bzw. aufgegeben haben, so dass sie sich der Strategie

der Segmentation mit Dominanz privater Ziele zuordnen lassen.

Integrative Strategien (in der Regel mit Abstrichen im beruflichen Bereich) finden sich da-
gegen haufiger bei Frauen (wenn auch vereinzelt bei Mannern). Da beide Zielbereiche, wenn
auch in unterschiedlicher Gewichtung fir diese Frauen relevant sind, betrachten sie die vor-
genommenen ,Abstriche’ nicht unbedingt als Verlust, sondern greifen bei der Beurteilung
ihres beruflichen Erfolgs auf einen erweiterten Kriterienkatalog zurlck, der auch ihre —
objektiv betrachtet nicht unbedingt erfolgreichen — Erwerbsbiographien als gelungen er-
scheinen lasst (Hoff/Ewers 2003, S. 146 ff.).

Entgrenzungsstrategien bei vollkommener Arbeitszentrierung finden sich bei beiden
Geschlechtern, wobei Frauen, die diese Strategie zumindest eine Zeitlang verfolgt haben,
eher von Defizit-Erfahrungen berichten als Manner. Diese Defizit-Erfahrungen beziehen sich
zum einen auf die Frage, ob berufliche Selbstverwirklichung ,wirklich alles' sei und zum
anderen auf nicht erfullte Kinderwlnsche, deren Realisierung fir Frauen ab einem be-

stimmten Alter viel schwieriger ist als fir Manner (Hoff/Ewers 2003, S. 149).

Hier zeichnet sich damit eine geschlechtsspezifische Strategiewahl ab, die Manner eher zu
konfliktminimierenden Segmentationsstrategien greifen lasst, wahrend Frauen eher ver-
suchen, Konflikte zwischen privater und beruflicher Sphare durch integrative Strategien zu
handhaben. Insbesondere letzteres kann Differenzen zwischen dem objektiv ermittelten
beruflichen Erfolg und dem subjektiv wahrgenommenen begriinden, wie im folgenden Ab-

schnitt gezeigt werden wird.
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2.5.2.3 Folgerungen fir die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Erfolgsbewertung

Basierend auf der gerade vorgenommenen Strategiezuordnung zu den Geschlechtern kann
der Schluss gezogen werden, dass Manner, wenn sie eine Segmentationsstrategie ver-
folgen, nicht nur leichter beruflichen Erfolg haben, da sie sich weitgehend auf diesen
konzentrieren und private Dinge in den Hintergrund drangen, sondern auch zu Ein-
schatzungen ihres eigenen beruflichen Erfolgs gelangen, die eher den objektiven Erfolgs-
malfistaben entsprechen. Durch die Hierarchisierung von beruflichen und privaten Zielen ver-
ringern sie das Risiko von Zielkonflikten und Abweichungen kdnnen sich primar nur noch

durch abweichende Erwartungshaltungen bezlglich der Ziele ergeben.

Komplexer gestaltet sich die Situation von Frauen. Diese sind nicht nur konfligierenden
Rollenerwartungen ausgesetzt und haben — in Folge dieser Rollenerwartungen — oft auch
widersprichliche Selbstbilder (Abele 2003a, S. 170), sie haben es im Rahmen der haufig
verfolgten Integrationsstrategien auch mit konfligierenden Lebenszielen zu tun, die sich oft
erst wahrend des Lebens dynamisch und in Wechselwirkung mit den jeweiligen Lebensum-
standen entwickeln (Abele 2003a, S. 172). Dieser Motiv-Mix (Abele 2003a, S. 174 f.) fuhrt
zum einen zu einer weniger gradlinigen Verfolgung von Karrierezielen, die noch zusatzlich
dadurch beeintrachtigt wird, dass insbesondere Akademikerinnen haufig Partner wahlen, die
ebenfalls Akademiker sind (und der Segmentationsstrategie folgen). Daher wird ihnen
weniger als Akademikern, die nicht karriereorientierte Partnerinnen haben, im Privatleben der
Rucken freigehalten. Zum zweiten erklart dieser Ziel- und Motiv-Mix auch die Abweichungen
zwischen dem subjektiven Erfolgsempfinden und dem objektiven beruflichen Erfolg. Die
Relevanz weiterer Ziele neben den typischen beruflichen Erfolgskriterien fihrt zu einer
geringeren Bedeutung der beruflichen Aspekte flr die persdnliche Erfolgsbilanz (Abele
2003a, S. 172 f.).

2.6 Zusammenfassung

Die chemische Industrie ist das relevanteste der vier Standbeine industrieller Forschung in
Nordrhein-Westfalen. Sie ist nicht nur die Branche mit den hdchsten F & E-Aufwendungen
zwischen Rhein und Weser, sie beschaftigt auch die meisten Forscher und Forscherinnen.
Gleichzeitig hat sie mit den Auswirkungen des demografischen Wandels und den Fern-
wirkungen der vergleichsweise geringen Attraktivitat des Studienfachs Chemie vor circa 10
Jahren zu kampfen. Wahrend Ende der neunziger Jahre angesichts der Schwierigkeiten,
eine Stelle in der chemischen Industrie zu bekommen, die Anziehungskraft eines Chemie-
studiums flr Abiturienten relativ gering war, werden heute Nachwuchskrafte gesucht und es

kénnen Stellen zum Teil Uber langere Zeit hinweg nicht besetzt werden (vgl. Kap. 2.3). Vor
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diesem Hintergrund wird nicht nur von Seiten der Gewerkschaften sondern auch und gerade

von den Chemiearbeitgebern fiir eine Personalpolitik pladiert, die das Berufsbild des
Chemikers in der Industrie gerade fir Frauen attraktiv macht und die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sicherstellt (VAA 2007).

Aktuelle Untersuchungen (Kénekamp 2004; Haffner et al. 2006) zeigen jedoch, dass diese
Appelle bislang nur begrenzt zum Erfolg geflhrt haben. Zwar ist der Berufseinstieg flr
Frauen in der industriellen chemischen F & E mittlerweile selbstverstandlicher geworden,
doch nimmt der Anteil von Frauen immer mehr ab, je héhere Stufen der Karriereleiter be-
trachtet werden. Die in der Literatur herausgearbeiteten Faktoren, die zu dieser Unter-
reprasentanz von Frauen fiihren, sind typisch fir akademische Berufsfelder, die traditionell
von Mannern dominiert werden. Sie beginnen mit geschlechtsspezifischen Be-
nachteiligungen in der universitdren Ausbildung (vgl. Kap. 2.4.2) und setzen sich in unter-
schiedlichen Aufstiegsoptionen in den Unternehmen fort (vgl. Kap. 2.4.3.3 ff.). Auch nahezu
20 Jahre nach der 1989 geschlossenen Sozialpartner-Vereinbarung zur Frauenférderung in
der Chemie (BAVC/IG BCE 1999) dominiert in der chemischen Industrie ein Idealbild der
FUhrungskraft (vgl. Kap. 2.4.3.5), das sich vornehmlich an der traditionellen gesellschaft-
lichen Rollenverteilung orientiert: Eine Fuhrungskraft hat dem Unternehmen nahezu unein-
geschrankt zur Verfligung zu stehen und muss eine grof3e zeitliche und rdumliche Flexibilitat
aufweisen. Zusammengenommen mit dem typischen Partnerwahlverhalten von
Akademikerinnen, sich einen ebenfalls akademisch ausgebildeten Partner zu suchen,
kollidiert dieses |dealbild mit den Anforderungen, die die Organisation des Privatlebens und
insbesondere die Kindererziehung an Forscherinnen stellen. Die Alternative heil3t scheinbar
oftmals Karriere oder Kinder — auf der anderen Seite konnte gezeigt werden, dass berufs-
tatige Frauen mit Kindern vergleichbar erfolgreich sind wie ihre mannlichen Kollegen.
Besonders flir Dual Career Couples konnte die Europaische Akademie flr Frauen in Politik
und Wirtschaft Berlin bestatigen, dass im Segment der Hochqualifizierten zunehmend eine
partnerschaftliche Entwicklung von Karriere und Familie zu beobachten ist (vgl. Kap. 2.4.2.2).
Zudem liefert die Allendinger-Studie (2008) ,Frauen auf dem Sprung® das Ergebnis, dass
junge Frauen mittlerweile fir sich eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie entdecken. Auf
der anderen Seite deutet die bereits zitierte Absolventenbefragung des HIS (Kerst/Schramm
2008) darauf hin, dass sich auch in Akademikerhaushalten viele Elemente der tradierten
Rollenverteilung zwischen Mann und Frau finden lassen. Warum sonst sind nur 2 % der

Manner, aber 24 % der Frauen in Elternzeit?

Verscharft wird die Situation zum Teil noch durch ein mannerblndisches Verhalten, das
Frauen weniger Chancen gibt, sich und ihre Flhrungsqualitaten zu beweisen und sich zu

bewahren (vgl. Kap. 2.4.3.7). Formelle MalRhahmen wie Frauenférderplane oder Quoten-
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regelungen laufen Gefahr, sich zumindest teilweise als kontraproduktiv zu erweisen, da sie

,Quotenfrauen’ produzieren, die zum einen der Legitimation einer ansonsten weiterhin dis-
kriminierenden Karrierepolitik der Unternehmen dienen und zum anderen die betroffenen

Frauen bzw. ihre Karriere diskreditieren (vgl. Kap. 2.4.3.6).

Ein weiterer Faktor wird in der geschlechtsspezifischen Sozialisation von Mannern und
Frauen gesehen. Typischerweise mit geringeren Neigungen zur Selbstvermarktung und zur
offensiven Einforderung von karriereférderlichen PersonalentwicklungsmalRnahmen ver-
sehen als ihre mannlichen Kollegen, kénnen sich die Frauen in einem mannlich dominierten
Umfeld schlechter durchsetzen. Hinzu kommt noch eine tendenziell andere Lebens-
orientierung von Frauen. Wahrend Manner ihren subjektiven personlichen Erfolg starker tber
die typischen objektiven Karrierekriterien wie Gehalt, Personal- und Budgetverantwortung
sowie Aulienvertretungsrechte definieren, spielen bei Frauen oft weitere Faktoren eine grolie
Rolle bei der subjektiven Zufriedenheit mit dem beruflichen Erfolg. Dies fuhrt dazu, dass
Frauen, obwohl sie an objektiven Faktoren gemessen einen geringeren beruflichen Erfolg
haben, sich subjektiv nicht grundsatzlich als diskriminiert betrachten. Ferner kdnnte sich aus
diesen abweichenden Bewertungskriterien eine geringere Bereitschaft, fur diesen Erfolg alles

andere aufzuopfern, ableiten lassen.

Fir eine empirische Untersuchung der Situation von Frauen in der industriellen, chemischen
F & E bedeutet das gerade ausgefihrte, dass unter anderem folgende Aspekte besondere
Beachtung verdienen:

objektive Karriereerfolgsfaktoren wie Einkommen, hierarchische Position, Personal- und

Budgetverantwortung

subjektive Faktoren, die die Zufriedenheit mit der aktuellen beruflichen Position kenn-

zeichnen und die relative Bedeutung von Karriere fur diese Zufriedenheit

Faktoren, die die individuelle berufliche Flexibilitdt und den Einsatz flr den Arbeitgeber
charakterisieren, wie Arbeitszeit, Anzahl der Dienstreisen, Anzahl der Arbeitgeber-

wechsel

Faktoren, die die individuellen Lebensumstande der Befragten kennzeichnen: Berufs-

tatigkeit des Partners, Anzahl der Kinder, Organisation des Privatlebens
das Image des Téatigkeitsfelds Forschung in der chemischen Industrie

das Image der Unternehmen in der chemischen Industrie und der Karriere in diesen

Unternehmen
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3 Untersuchungsdesign

Das gewahlte Untersuchungsdesign in Form einer Querschnittsanalyse, bei der zum
vergleichbaren Zeitpunkt unterschiedliche Personengruppen untersucht werden, zeichnet
sich durch einen Mix verschiedener Erhebungs- und Analysemethoden aus, der dazu ge-
eignet ist, die teilweise auch emotional ausgestaltet und unbewusst ausgepragte Themen-
stellung zu betrachten (Schnell et al. 2005, S. 211ff.). Nach einer einfihrenden Erlauterung
zu den betrachteten Fokusgruppen wird die gewahlte Untersuchungsmethodik begrindet,

bevor das empirische Vorgehen detaillierter beschrieben wird.

3.1 Beschreibung der Fokusgruppen

Die gestellte Frage nach den mdglichen Karrierehindernissen fur Frauen und ihren Ursachen
in der industriellen Forschung und Entwicklung der chemischen Industrie in Nordrhein-
Westfalen umfasst eine hohe Komplexitat und erfordert somit ein mdglichst breites Spektrum
an Perspektiven. So wurden Vertreter aus unterschiedlichen Gruppen einbezogen, die ver-
schiedene Perspektiven, Erfahrungen und personliche Einstellungen zum Thema einbringen

kénnen. Folgende Fokusgruppen wurden gebildet:

- Fokusgruppe 1 (F1) umfasst Studierende und Doktoranden der Bereiche Chemie,
Biologie, Pharmazie und angrenzender Facher. Die Analyse innerhalb von F1 gibt
Aufschllsse Uber die Attraktivitat einer Tatigkeit in der F & E in dieser Fokusgruppe.
Es werden Aussagen hinsichtlich ihrer Arbeitsmarktkenntnisse in den entsprechenden
Tatigkeitsfeldern in der Chemiebranche gewonnen und im Kontext mit deren Wissen
Uber Anforderungs- und Tatigkeitsprofile, Karrierewege, Vor- und Nachteile von
Tatigkeiten in der F & E analysiert.

- Fokusgruppe 2 (F2) enthalt Beschaftigte der F & E aus der chemischen Industrie in
Nordrhein-Westfalen. Durch diese Fokusgruppe wird die Einschatzung der Situation
fur Absolventen und Absolventinnen fur den Berufseinstieg und -aufstieg in der F & E
erfasst. Diese Experten und Expertinnen haben aufgrund ihrer Funktion in den
jeweiligen Unternehmen und aufgrund ihrer Berufserfahrung Expertenwissen fir ihr
jeweiliges Fachgebiet und die spezifischen Rahmenbedingungen in ihrem Tatigkeits-
feld. Sie sind damit auch wesentliche Ansprechpartner hinsichtlich der Interpretation
von Anforderungen, Problemstellungen und Entwicklungen, die im jeweiligen Bereich
am Arbeitsmarkt gegeben sind.

- Fokusgruppe 3 (F3) umfasst Multiplikatoren bzw. Personen, die zum Meinungsbild in
und Uber die chemische Industrie beitragen, darunter Lehrende an Hochschulen,

Hochschulteams der Agentur fiir Arbeit, Gleichstellungsbeauftragte und Expertinnen
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und Experten von Interessenvertretungen, Berufsorganisationen und Verbanden.

Deren Befragung ermdglicht Riickschlisse beziiglich des Stellenwertes des Gender
Mainstreaming und der Chancengleichheit im Kontext der F & E aus einer eher ,ex-
ternen Sicht®. Neben der grundsatzlichen Frage des Problembewusstseins ist der
aktuelle Stand der Kommunikation und der Diskussion auf den verschiedenen Multi-
plikatorenebenen dabei von Interesse.

- Fokusgruppe 4 (F4) schliet Unternehmensvertreter, wie Personalverantwortliche,
Mitglieder der Firmenleitung und Vertreter aus Wirtschaftsverbanden ein, die die
Personalpolitik in Unternehmen der chemischen Industrie gestalten und steuern
(kdnnen). Diese geben Auskunft Uber die durch die Unternehmen verfolgten
Rekrutierungsstrategien und Personalentwicklungsprozesse. Es werden mogliche
Einflussfaktoren der Besetzungs- bzw. Personalentwicklungspolitik offengelegt, um

deren Stellenwert fir die Chancengleichheit im jeweiligen Unternehmen zu prifen.

3.2 Methodik der Untersuchung

Fir die vorliegende Untersuchung wurde eine Methodenkombination aus quantitativem und
qualitativem Forschungsansatz gewahlt. In Fachkreisen bekannt als methodische Tri-
angulation (Flick 2000), macht die Kombination von qualitativen und quantitativen
Forschungsmethoden Vorteile beider Vorgehen nutzbar (Srnka 2007). Die quantitative
Methode dient der Erzeugung generalisierbarer, ,harter Ergebnisse aus umfangreichen
Materialmengen. Die qualitative Bearbeitung der Daten vermag es hingegen, singulare
Phanomene abzubilden und ermdéglicht eine inhaltliche Auseinandersetzung. Es ist eine ,so
genannte ,weiche’, nichtstandardisierte, offene Erhebungsmethode (Mayring 1995, S. 9), die
fur neue Erkenntnisse sorgt, indem subjektives Beurteilen von Situationen und individuelle
Einschatzungen von untersuchten Personen bertcksichtigt werden kénnen (Mayring 2002,
S.10). Fur die zu bearbeitende Forschungsfrage, potenzielle genderspezifische Karriere-
hindernisse zu erheben und zu analysieren, ist die Integration von qualitativem und
guantitativem Vorgehen von besonderer Relevanz. Wahrend die qualitative Untersuchung
eine Vorstrukturierung des Untersuchungsgegenstandes und einen Uberblick (ber die
individualisierten Ursachen leistet, dient die quantitative Erhebung einer reprasentative
Uberpriifung dieser Ursachen und der Feststellung von generalisierbaren Tendenzen. Da in
der vorliegenden Studie die quantitative Erhebung auf den Ergebnissen der qualitativen Be-
fragung basiert, wird im Folgenden zunachst die qualitative Vorgehensweise dargestellt,
dann die quantitative und anschlieend auf die Analyseergebnisse eingegangen. Die Er-
hebungsinstrumente sind Befragungen: in der qualitativen Phase in Form von persdnlichen

Experteninterviews, in der quantitativen Phase in Form von Online-Fragebdgen.
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3.3 Erlauterung des qualitativen Ansatzes

3.3.1  Erhebungszeitraum und -umstande

Im Zeitraum Oktober bis November 2007 wurden Befragungen in Form personlicher
Experteninterviews mit den Vertretern der jeweiligen Fokusgruppen durchgefihrt, jeweils im
Umfang von ca. 30-90 Minuten. Die Expertengesprache mit den Studierenden und
Doktoranden (F1) und zum Teil mit den Beschaftigten (F2) wurden wahrend einer ziel-
gruppenspezifischen Fachtagung® durchgefiihrt. Ein weiterer Teil der Beschaftigten wurde
im Rahmen eines firmenspezifischen Netzwerktreffens von Frauen in Fihrungspositionen in
Form eines Gruppengesprachs befragt. Die weiteren Interviews mit den Fokusgruppen 2-4
wurden einzeln durchgefuhrt. Um die Interviewsituation so entspannt und vertraut wie mog-
lich zu gestalten, wurden die Experten in ihren eigenen Raumlichkeiten befragt®®. Somit
konnten Rahmenbedingungen geschaffen werden, die die Offenheit und Authentizitat der
Aussagen positiv unterstiitzen. So wurde auf Tonband-Aufzeichnungen der Gesprache ver-
zichtet; stattdessen wurden die Aussagen der Gesprache stichwortartig bzw. wortlich

protokolliert.>

3.3.2 Beschreibung der Stichprobe

Insgesamt wurden in der qualitativen Phase 53 Interviews mit den Vertretern der vier
definierten Fokusgruppen durchgefihrt (vgl. Tabelle 3.1). Im Folgenden werden ausgewahite

relevante sozialdemografische Daten der einzelnen Gruppen beschrieben.

Fokusgruppe Gesamt F1 F2 F3 F4
Erhebungszeitraum Okt - Nov 07 Okt 07 Okt - Nov 07 Okt - Nov 07 Okt - Nov 07
Datensitze geplant 40 10 10 10 10
Datensatze realisiert 53 14 19 12 8
Geschlecht 32w /21m 5w /9m 11w/ 8m 9w/ 3m 4w [ 4m

Tabelle 3.1: Datensatze und Erhebungszeitraum der qualitativen Befragung

¥ Die dreitagige, im September 2007 in Aachen stattfindende Fachtagung ,ProcessNet, Jahrestagung" stellt die gemeinsame
Plattform fir alle Gremien der DECHEMA Gesellschaft fir Chemische Technik und Biotechnologie und der VDI-Gesellschaft
Verfahrenstechnik und Chemie Ingenieurwesen (VDI-GVC) dar. Die ProcessNet-Jahrestagung hat sich als der Branchentreff
erwiesen, bei dem sich Kollegen treffen — und gleichzeitig aus vielen Fachvortragen neue Informationen und neue Ideen mit-
zunehmen sind. Studenten und Doktoranden kénnen Netzwerke untereinander aufbauen und erste Kontakte zu Arbeitgebern
aufnehmen.

% Ausnahme bilden diejenigen Befragten, die im Rahmen der genannten Veranstaltung befragt wurden.
* Umfassende Erlduterungen und methodologische Abwagungen finden sich u.a. bei Meuser et al. 2005, S. 82
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3.3.2.1 Fokusgruppe 1 — Studierende und Doktoranden

In der Fokusgruppe 1 wurden je 7 Gesprache mit den Untergruppe Studierende und Dokto-
randen geflhrt. Es wurden Gesprache mit 9 mannlichen und 5 weiblichen Interviewpartnern
gefluhrt (vgl. Tabelle 3.2). Dieses Verhaltnis ist zum Teil auf den Ort der Erhebung zurlickzu-
fuhren: die Fachtagung wurde verstarkt von mannlichen Studierenden besucht. Zudem

zeigten diese eine groRere Bereitschaft zu einem Interview als die weiblichen Vertreter.*

Fokusgruppe 1 Gesamt Studierende Doktoranden
Datensatze realisiert 14 7 7
Geschlecht 5w /9m 3w/4m 2w/ 5m
davon verheiratet 7 1w/ - 2w /4m
davon mit min. 1 Kind 2 1w/ - -/1m

Tabelle 3.2: Geschlechter-Verteilung in Fokusgruppe 1

Die inhaltliche Ausrichtung der Befragten spiegelt das breite Spektrum des Studiengangs

Chemie und angrenzender Fachrichtungen wider (Abbildung 3.1).

Fokusgruppe | - Studierende

l Chemie B Chemietechnik l Verfahrenstechnik

H Biologie M Biotechnologie B Pharmatechnologie

Abbildung 3.1: Ubersicht der Verteilung der Studienrichtungen der Fokusgruppe 1

“ Dies ist eine Beobachtung der durchfiihrenden Interviewer, die gleichberechtigt mannliche und weibliche potentieller Inter-
viewkandidaten angesprochen haben.

60



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management iF- i
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

3.3.2.2 Fokusgruppe 2 — Beschéftigte
Insgesamt wurden 19 Beschéftigte interviewt (Tabelle 3.3). Die Altersspanne lag zwischen

28 und 54 Jahren, die Zeit der Berufstatigkeit zwischen wenigen Monaten bis zu 23 Jahren.

Im Schnitt begannen die meisten im Alter von ca. 30 Jahren ihre berufliche Laufbahn.

Fokusgruppe 2 Gesamt weiblich Mannlich
Datensatze realisiert 19 11 8
davon verheiratet 10 5 5
davon mit min. 1 Kind 10 5 5

Tabelle 3.3: Geschlechter-Verteilung in Fokusgruppe 2

Die Beschéftigten gehen einer Vollzeitbeschaftigung nach. 16 der Befragten besetzen eine
Leitungsposition in einer Forschung- oder Entwicklungsabteilung. Zwei Befragte sind nach
ihrem Einstieg in der F&E heute im Bereich Marketing tatig und einer an einer Universitat.
Die befragten Beschaftigten vertreten Groflunternehmen; nur ein Proband ist bei einem
mittelstandischen Unternehmen beschaftigt. Auch die Beschaftigten vertreten unterschied-
liche fachliche Expertisen (Abbildung 3.2). Die meisten (12, davon 5 weibliche und 7 mann-
liche) von ihnen haben eine Promotion erlangt. Auch in der Fokusgruppe 2 spiegelt sich die
Verteilung der verschiedenen fachlichen Schwerpunkte wider.

Fokusgruppe Il - Beschaftigte

M Chemie Chemietechnik M Verfahrenstechnik M Biologie / Biotechnologie M Sonstige

Abbildung 3.2: Ubersicht der Studienrichtungen der Fokusgruppe 2
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3.3.2.3 Fokusgruppe 3 — Multiplikatoren

In der Gruppe der ,Multiplikatoren“ wurden zwdlf Personen befragt (Tabelle 3.4). Die Be-

fragten sind zwischen 39 und 63 Jahre alt.

Fokusgruppe 3 Gesamt weiblich mannlich
Datensétze realisiert 12 9 3
davon verheiratet 8 6 2
davon mit min. 1 Kind 8 6 2

Tabelle 3.4: Geschlechter-Verteilung in Fokusgruppe 3

Der Anteil an Frauen ist in dieser Gruppe recht hoch, so dass eine geschlechtsbedingte Ver-
zerrung der Antworten nicht auszuschlieen ist. Der berufliche Hintergrund und die aktuellen
Positionen der befragten Multiplikatoren sind aulerst heterogen; die befragten weiblichen
Multiplikatoren sind alle berufstatig:

e 4 Gleichstellungsbeauftragte aus Industrieunternehmen oder Forschungseinrichtung

e 3 Professor/innen an einer Hochschule

e 2 wissenschaftliche Assistent/innen

e 1 Person eines Hochschulteams der Bundesagentur flr Arbeit

o 1 Person eines Interessenvertretungsorgans der Arbeitnehmer der chemischen Industrie
¢ 1 Patentanwaltin (mit Erfahrungen im Bereich der Forschung & Entwicklung)

Der Uberwiegende Teil der befragten Multiplikatoren war aufgrund seiner Funktion nicht
selbst in der industriellen Forschung und Entwicklung tatig, teilweise liegen daher auch keine

fachlichen Kenntnisse vor.

3.3.2.4 Fokusgruppe 4 — Unternehmensvertreter

In der Gruppe der ,Arbeitgebervertreter wurden acht Personen befragt (Tabelle 3.5). Die

Befragten sind zwischen 39 und 60 Jahre alt.

Fokusgruppe 4 Gesamt weiblich mannlich
Datensatze realisiert 8 4 4
davon verheiratet 6 2 4
davon mit min. 1 Kind 6 2 4

Tabelle 3.5: Geschlechter-Verteilung in Fokusgruppe 4
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Die Befragten sind alle Vertreter von GroRBunternehmen. Sie haben Managementfunktionen

in den Bereichen Personal, Unternehmensentwicklung oder Forschung & Entwicklung. Vier
der Unternehmensvertreter sind Frauen. Hinsichtlich der akademischen Herkunft teilt sich die
Gruppe: FlUnf Unternehmensvertreter haben Chemie und benachbarte Facher studiert, drei
andere besitzen eine kaufmannische Ausbildung. Sechs der Befragten sind verheiratet und

haben eins bis drei Kinder.

3.3.3 Leitfadengestiitzte Expertengesprache

Die Erhebungen erfolgen im vorliegenden Fall in Form von leitfadengestutzten Experten-
interviews. Diese Erhebungsmethode ist gut geeignet, um latentes Kontextwissen zu
generieren (Meuser et al. 2005, S. 80 f.). Es werden Erzahlanreize gegeben, die je nach Er-
giebigkeit der Antworten dem Leitfaden untergeordnet werden kdnnen oder in weiteren Kate-
gorien erfasst werden (ebd.). Die Orientierung am Leitfaden schlie3t aus, dass sich das Ge-
sprach in Themen verliert, die nichts mit der Sache zu tun haben, erlaubt aber dem Experten
»einen moglichst grofden Spielraum zur Einbringung seiner Sichtweisen® (Flick 2007, S. 201).
Der Leitfaden ist somit kein zwingendes Ablaufmodell, bietet jedoch eine geeignete Basis,
um eine Vergleichbarkeit der Gesprache zu erreichen. Das Ziel der leitfadengestitzten Inter-
views liegt entsprechend nicht darin, einen individuellen besonderen Ausdruck des Experten
zu gewinnen, sondern im anschlieBenden Vergleich einer Vielzahl gefiihrter Experten-

gesprache uberindividuell-gemeinsame Aussagen abzuleiten (Meuser et al., 2005, S. 80).

Die thematischen Schwerpunkte des Leitfadens stellen Vorformulierungen der theorie-
relevanten Kategorien dar, die sich aus der Sekundaranalyse (vgl. Kap. 2) sowie aus Vor-

gesprachen ergaben, wodurch sich folgende Struktur der Leitfaden*' ergibt:
e soziodemografische Daten
e Motivation und Attraktivitat des Studienfaches
o Vorstellungen Uber eine berufliche Tatigkeit in der F & E und deren Anforderungen

o allgemeine Karrierevorstellungen und personliche Erfahrungen mit Karrierewegen in
derF & E

o Wahrnehmungen und Erfahrungen der Chancengleichheit
e Ldsungsansatze zur Chancengleichheit

Da die jeweiligen Fokusgruppen unterschiedliche Perspektiven hinsichtlich dieser Themen
vertreten, werden die Leitfaden fir jede Fokusgruppe spezifisch angepasst, wobei die grund-

legende Struktur und somit die Mdglichkeit des Vergleichs erhalten bleibt.
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Im Rahmen der Analyse stellt sich neben dem Vergleich der Fokusgruppen die Frage der

geschlechtsspezifischen Deutung. Es gilt, vergleichend mogliche Unterschiede herauszu-
arbeiten, wobei Geschlechtsunterschiede nicht per se angenommen werden. Die ab-
schliefende Interpretation mdoglicher geschlechtsspezifischer Karrierehemmnisse folgt der

entsprechenden Rekonstruktion des ,doing gender’.

Mittels eines qualitativen Inhaltsanalyseverfahrens soll das Datenmaterial, welches aus
Experteninterviews entsteht, analysiert und interpretiert werden. Ein entscheidender Aspekt,
der die Wahl der passenden Methode beeinflusst, ist ihre Offenheit. So liegt eine Starke
qualitativer Verfahren gerade in weitgehender Unabhangigkeit von Hypothesen und Vor-
urteilen des Forschers (Kleining 1994, S.19). Aullerdem ist ,[die Praxis qualitativer
Forschung [...] generell dadurch gepragt, dass es nicht die Methode gibt, sondern ein
methodisches Spektrum unterschiedlicher Ansatze, die je nach Fragestellung und
Forschungstradition ausgewahlt werden kdénnen (Flick 2007, S. 22). Hieran anknupfend ist
entsprechend der Fragestellung die ,Grounded Theory* als geeignete Auswertungsmethode
gewahlt worden, um die erforderlichen Aussagen strukturiert erheben, anordnen und aus-
werten zu konnen (Strauss/Corbin 1996; auch Kukartz 2005). Dabei entwickelt sich eine
datenbasierte (grounded) Theorie, die aus der Beobachtung bzw. Interpretation der sozialen
Realitat hergeleitet wird (Reinhold 2000, S. 241).42

3.4 Beschreibung der quantitativen Studie

3.4.1 Erhebungsdesign

In Erganzung und zur Erweiterung der qualitativen Befragungen wurde im Rahmen dieses
Forschungsprojektes eine quantitative Erhebung durchgeflhrt. Dabei bildeten die qualitativen
Untersuchungsergebnisse einerseits und die im Kapitel 2 ausfuhrlich diskutierten aktuellen
Forschungsansatze zur Erklarung weiblicher Karriereverlaufe andererseits die Basis fur die
Entwicklung standardisierter Fragebdgen. Auf diese Weise konnten flir alle Befragungs-
gruppen vergleichbare Daten gewonnen werden, deren deskriptive und explorative Analyse
vielfaltige Aussagen in Bezug auf geschlechtsspezifische Aspekte im Bereich der
industriellen Forschung erlaubt. Tabelle 3.6 veranschaulicht die einzelnen Untersuchungs-

schwerpunkte des Fragebogens flr die vier Fokusgruppen.

“Im Anhang finden sich die ausfiihrlichen Gesprachsleitfaden fir die Experteninterviews.
2 Im Anhang finden sich ausflhrliche (Hintergrund-) Informationen zur Methodik der Grounded Theory.
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Studierende Multi- Unter-

Fokusgruppe und Beschaftigte . nehmensvertr
plikatoren

Doktoranden eter
Untersuchungsschwerpunkt
soziodemografische v v v v
Merkmale
Attraktivitat des Studienfaches v v
Chemie

Attraktivitat der industriellen
F & E fiir Studierende und v v v v
Hochschulabsolventen

Tatigkeitsanforderungen in der
industriellen F & E v v v 4

Karrierevorstellungen und
-verlaufe in der industriellen v v v
F&E

Chancengleichheit in der
industriellen F & E aus Sicht v 4 v v
der Befragten

Losungsansitze zur Forderung v v v v
der Chancengleichheit

Tabelle 3.6: Inhaltliche Struktur des schriftlichen Fragebogens

Diese inhaltliche Gliederung ist auf die Struktur der qualitativen Erhebung abgestimmt,
wodurch die Moglichkeit besteht, die gewonnenen qualitativen und quantitativen Daten mit-
einander zu vergleichen. Danach richtet sich auch die vorliegende Analyse der quantitativen
Ergebnisse. Im ersten Schritt werden soziodemografische Angaben aller Fokusgruppen be-
sprochen. AnschlieRend wird die Attraktivitdt des Chemiestudiums bzw. des Studiums von
benachbarten Fachern aus Sicht der Studierenden und Beschaftigten Uberpruft. Danach
steht die konkrete Tatigkeit in der industriellen Forschung im Mittelpunkt. Dabei wird fur alle
Fokusgruppen untersucht, wie die Anziehungskraft einer solchen Beschaftigung wahr-
genommen wird und welche Anforderungen und Arbeitsbedingungen einzelne Tatigkeits-
felder aufweisen. AulRerdem werden typische Karriereverlaufe in dieser Branche nach-
gezeichnet, indem die Antworten der Beschaftigten Uber die bereits realisierten Karriere-
schritte betrachtet werden. Schlielllich geht es darum, mégliche Unterschiede in der Wahr-
nehmung der Chancengleichheit zu rekonstruieren und die Vorschlage der Befragten zur

Verbesserung der Chancengleichheit zu erfassen.
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Da im Hinblick auf Inhalt und Art der Fragestellungen zum Teil Unterschiede zwischen den

einzelnen Fokusgruppen bestehen, wurden fiir die Untersuchung vier separate Fragebogen-
versionen erstellt. Diese orientieren sich an den in Tabelle 3.6 vorgestellten Untersuchungs-
schwerpunkten und wurden auf die Perspektive der jeweiligen Fokusgruppe angepasst.
Innerhalb der Fokusgruppe 1 wurde noch einmal zwischen Studierenden und Doktoranden
differenziert, um deren jeweilige besondere Situation bei der Fragestellung besser bertck-
sichtigen zu kénnen. Somit bestand die quantitative Befragung aus funf Fragebdgen fir die 4

Fokusgruppen.

Die Praktikabilitat und Anwendbarkeit der einzelnen Fragestellungen und angebotenen
Antwortkategorien wurde fiir jede Fragebogenversion durch mehrere ausfiihrliche Pre-Tests
sichergestellt. Die quantitative Befragung wurde online-gestiitzt durchgefiihrt.** Der Link zum
Fragebogen mit der Einladung zur Teilnahme wurde per E-Mail an Mitglieder aus allen
Fokusgruppen gesandt. Die dafir notwendigen Kontaktdaten wurden zum einen aus den
qualitativen Befragungen generiert und zum anderen durch systematische Recherche neu
gewonnen (z.B. alle Fachbereiche Chemie der Fachhochschulen und Universitaten in Nord-
rhein-Westfalen, Unternehmen der Chemieindustrie in Nordrhein-Westfalen, Ansprech-
partner der Hochschulteams der Bundesagentur fur Arbeit). Durch diese kontrollierte An-
sprache von geeigneten Probanden wurde eine zielpersonenorientierte Befragung sicher-

gestellt.

3.4.2 Beschreibung der Stichprobe

Insgesamt stehen Datensatze von 239 Teilnehmern zur Verfigung. Darunter befinden sich
88 Studierende und Doktoranden der Chemie und benachbarter Facher, 80 Beschaftigte der
chemischen Industrie, 26 Multiplikatoren und 45 Unternehmensvertreter. Tabelle 3.7 gibt
einen Uberblick Uber die zur Verfiigung stehenden Datenséatze und den Erhebungszeitraum.
Die angestrebten Fallzahlen wurden fir jede Fokusgruppe erreicht. Eine ausflhrliche

Charakterisierung der jeweiligen Fokusgruppen findet sich im folgenden Abschnitt.

Fir die Analyse der in Tabelle 3.7 zusammengefassten Datensatze werden unterschiedliche
Auswertungsmethoden herangezogen. Zum einen kommen die Haufigkeitsanalyse sowie die
Analyse der Durchschnittswerte zum Einsatz. Anhand dieser deskriptiven Statistiken und
Kreuztabellen kénnen die zentrale Tendenz und die Verteilung der Auspragungen ver-
schiedener Untersuchungsmerkmale beurteilt werden. Zum anderen werden Signifikanztests
fur mogliche Gruppenunterschiede durchgefihrt. Auf diese Weise kann z.B. festgestellt

werden, fir welche Befragungsaspekte sich deutliche Abweichungen zwischen weiblichen

“3 Zu den Vorteilen und moglichen Risiken einer webbasierten Befragung vgl. Bosnjak 2003; Hauptmann/Lander 2003.
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und mannlichen Befragten sowie zwischen den einzelnen Fokusgruppen nachweisen lassen.

Darliber hinaus werden Zusammenhangsmalfie, wie Chi-Quadrat und Korrelationsko-
effizienten, berechnet, um Beziehungen zwischen einzelnen Untersuchungsmerkmalen

herauszustellen. Fir alle erwahnten Verfahren wird das statistische Softwarepaket SPSS

eingesetzt.
Studierende . .
Fokusgruppe Gesamt und Beschiftigte Multi- Arbeitgeber-
plikatoren vertreter
Doktoranden
Erhebungszeitraum Mitte Dezember 2007 bis Ende Januar 2008
Datensitze geplant 200 75 75 25 25
Datensatze realisiert 239 88 80 26 45
Geschlecht (w/m) - 55% /1 45% 78% 1 22% 62% / 38% 51% / 49%

Tabelle 3.7: Datensatze der quantitativen Erhebung

Fir die Deutung der aus der quantitativen Befragung gewonnenen Erkenntnisse sind einige
methodischen Hinweise von Relevanz. Die Stichprobe von insgesamt 239 Personen teilt sich
auf verschiedene Fokusgruppen auf. Dies hat zur Folge, dass die einzelnen Fokusgruppen
durch eine vergleichsweise niedrige Anzahl von Individuen reprasentiert werden. Hinzu
kommt, dass nicht alle Fragebdgen von allen Befragungsteilnehmerinnen und -teilnehmern
komplett ausgeflllt wurden. Dies ist in (Online-)Befragungen haufig zu beobachten (vgl.
Bosnjak 2003). Ferner ist davon auszugehen, dass die gewonnene Stichprobe einen so ge-
nannten ,Selektionseffekt* aufweist, der darauf hindeutet, dass sich bestimmte Personen fir
die Teilnahme an der Befragung und andere dagegen entschieden haben. So ist im vor-
liegenden Kontext z.B. anzunehmen, dass an der Befragung vermehrt Personen beteiligt
waren, die am Thema Chancengleichheit in der industriellen F & E interessiert sind.
Diejenigen, die das Thema als irrelevant ansehen, sind moglicherweise auch deutlich
seltener in der Stichprobe vertreten. Mit dem Fragebogen wurden auf3erdem ausschlieRlich
jene Beschaftigte erreicht, die momentan berufstatig sind. Die Beschaftigten, die zum Be-
fragungszeitraum z.B. in Elternzeit waren, konnten mit der Befragung nicht angesprochen
werden. Angesichts dieser methodischen Hinweise handelt es sich bei den ausgewerteten
Ergebnissen um grundlegende Tendenzen. Die Reprasentativitat der Fokusgruppen wird
dadurch in einigen Aspekten beeintrachtigt und die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf

den gesamten Bereich der industriellen F & E ist daher mit Vorsicht vorzunehmen.
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3.4.2.1 Fokusgruppe 1 — Studierende und Doktoranden

Die Gruppe der Studierenden besteht aus 58 Teilnehmern*. ErwartungsgemaR ist das
maximale Alter der befragten Studierenden mit 30 Jahren recht gering. 61 Prozent der be-
fragten Studierenden sind weiblich. Angesichts der Tatsache, dass der Anteil der Frauen
unter den Chemiestudierenden in deutschen Hochschulen 44 % betragt (GDCh 2006, S. 41),
sind die weiblichen Studenten in der vorliegenden Stichprobe leicht Uberreprasentiert. Die
meisten Studierenden leben in einer Partnerschaft (55 %), aber die wenigsten, dabei aus-
schliel3lich Frauen, haben bereits Kinder (2 %). In der Uberwiegenden Zahl der Falle haben
die Studierenden ihr Abitur an einer koedukativen Schule abgelegt, lediglich vier weibliche
Studierende haben eine geschlechtsspezifische Schule besucht. Nahezu die Halfte der Be-
fragten befindet sich noch am Beginn des Studiums, 38 % studieren im 6. bis 10. Semester

und 16 % haben mehr als 11 Studiensemester absolviert.

Untersuchungsmerkmale Ausbriaun Frauen Manner Gesamt®®
(in %) pragung | N=35) (N=22) (N=58)
bis einschliellich 25 Jahre 91 82 88
Alter
26 bis 30 Jahre 7 18 12
Geschlecht weiblich 61
(N=57) mannlich 39
ohne Partner 32 55 41
familiarer Status in einer Partnerschaft 62 46 55
verheiratet 6 0 3
ja 3 0 2
Kinder
nein 97 100 98
geschlechtsspezgf::shc:}: 13 0 8
Abitur
koedukative Schule 87 100 92
1 bis 5 50 42 47
Anzahl der Semester .
(N=46) 6 bis 10 39 37 38
mehr als 10 12 21 16

Tabelle 3.8: Soziodemografische Merkmale der Fokusgruppe Studierende

“* Eine Person hat kein Geschlecht angegeben, wird daher in der geschlechtsspezifischen Analyse nicht bericksichtigt.
“ Alle Angaben in dieser und nachfolgenden Tabellen beziehen sich, sofern nicht anders ausgewiesen, auf prozentuale Werte.
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Wie die Tabelle 3.9 zeigt, sind die Studienfacher der befragten Studierenden recht hetero-

gen. In den meisten Fallen wurden Biochemie, Chemie und Bioingenieurwesen und Chemie
(insgesamt 81 %) gewahlt. Ferner werden die technisch gepragten Studienrichtungen
Chemie-, Bio- und Wirtschaftsingenieurwesen sowie Mathematik und Oecotrophologie ge-
nannt. Demnach spiegelt sich in der Stichprobe der Studierenden die breite Palette von
Studienfachern wider, die auf eine Tatigkeit in der industriellen chemischen Forschung vor-
bereiten kdnnen. Zwischen den weiblichen und mannlichen Studierenden werden einige
Unterschiede deutlich. So sind mannliche Studierende haufiger in den Fachern Chemie-, Bio-
und Wirtschaftsingenieurwesen vertreten, wogegen die Facher Mathematik, medizinisch-
biologische Chemie sowie Oecotrophologie ausschliellich von Frauen reprasentiert werden.

Diese Unterschiede erweisen sich jedoch als nicht signifikant*®.

Studienfach (in %) ':;11"3%')‘ "("321";{ G(ﬁjjg;t
Biochemie 55 26 45
Chemie und Bioingenieurwesen 7 0 20
Chemie 17 16 16
Chemieingenieurwesen 0 16 6
Bioingenieurwesen 10 37 4
Mathematik 3 0 2
medizinisch-biologische Chemie 3 0 2
Oecotrophologie 3 0 2
Wirtschaftsingenieurwesen

0 5 2
(Schwerpunkt Chemieingenieurwesen)

Tabelle 3.9: Studienfacher der befragten Studierenden

Neben den Studierenden wurden in der Fokusgruppe 1 auch Doktoranden befragt, die sich —
wenn auch auf héherem fachlichen Niveau — gleichfalls noch in der Phase der universitaren
Ausbildung befinden. 30 Doktoranden haben den Fragebogen ausgefiillt. Ihre soziodemo-

grafischen Merkmale sind in Tabelle 3.10 zusammengefasst.

Auch die Doktoranden sind erwartungsgemal noch relativ jung. 74% von ihnen sind
zwischen 25 und 30 Jahre alt. Im Gegensatz zum deutlich héheren Anteil von Studentinnen

ist hier jedoch ein etwas geringerer Anteil von Doktorandinnen zu beobachten. Insgesamt

“® Chi-Quadrat p=0.526 > 0.05.
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betragt der Anteil der Frauen 47% an den hier befragten Promovenden (Tabelle 3.10).

Verdeutlicht wird dies auch durch die von den Befragten angegebene Anzahl von durch-

schnittlich 9 weiblichen und 14 mannlichen Promovierenden am jeweiligen Lehrstuhl oder

Institut. Der in der Befragung erhobene Frauenanteil an den Promovierenden passt damit

zum niedrigeren Anteil der in der Chemie promovierten Frauen von 32 % (GDCh 2006, S.

41).
Untersuchungs- Auspriaun Frauen Manner Gesamt
merkmale (in %) pragung| - N=1g) (N=16) (N=30)
bis einschlieRlich 25 Jahre 21 6 13
Alter 26 bis 30 Jahre 71 75 74
31 bis 35 Jahre 7 19 13
weiblich 47
Geschlecht
mannlich 53
ohne Partner 14 43 29
familiarer Status in einer Partnerschaft 57 43 50
verheiratet 29 14 21
Kinder ja 7 0 3
nein 93 100 97
geschlechtsspezgi;shcl:}: 14 0 7
Abitur
koedukative Schule 86 100 93
an einer Hochschule 57 31 43
an einer Hochschule in
. Kooperation mit einem 21 63 43
Promotionsstelle :
Industrieunternehmen
an einem
Forschungsinstitut 21 6 14
Anfang 14 31 23
Phase im Promotions- Mitte 36 19 27
vorhaben
Ende 50 50 50

Tabelle 3.10: Soziodemografische Merkmale der Fokusgruppe Doktoranden
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Die meisten Doktoranden leben in einer Partnerschaft und haben keine Kinder. In der Regel

haben sie — wie die Studierenden auch — ihr Abitur an einer koedukativen Schule abgelegt.
Die meisten der Doktoranden promovieren an einer Hochschule oder an einer Hochschule in
Kooperation mit einem Industrieunternehmen (je 43 %), die restlichen 14 % bereiten ihre
Promotion in einem Forschungsinstitut vor. Dabei fallt auf, dass die Doktorandinnen an einer
Hochschule promovieren, im Unterschied zu Doktoranden, deren Promotion eher in Ko-
operation mit einem Industrieunternehmen angesiedelt wird. Die Halfte der Doktoranden be-
findet sich bereits am Ende der Promotionsphase. Ebenso wie die Studienfacher variieren
auch die Promotionsfacher der befragten Doktoranden (Tabelle 3.11). Neben der Chemie,
die nahezu die Halfte der Doktoranden als Promotionsgebiet gewahlt haben, werden Ver-
fahrenstechnik, physikalische und technische Chemie genannt. Biochemie, chemische
Technologie, Neurobiologie und andere verwandte Fachgebiete sind in deutlich geringerem
Umfang vertreten. Im Unterschied zu den Studierenden ist jedoch eine starkere Konzentra-
tion auf die Chemie sowie eng benachbarte Facher zu beobachten. Ahnlich wie im Fall vom
Studienfach sind auch hier einige Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Stu-
dierenden zu beobachten. Wahrend in der Biochemie und pharmazeutischen Biologie vor-
wiegend Frauen forschen, sind in der chemischen Technologie und Reaktionstechnik sowie
Neurobiologie ausschlief3lich Manner anzutreffen. Allerdings erweisen sich diese Unter-

schiede als nicht signifikant.*’

Promotionsfach (in %) Frauen Ménner Gesamt
(N=14) (N=16) (N=30)
Chemie 50 44 47
Verfahrenstechnik 14 6 10
physikalische Chemie 7 13 10
technische Chemie 14 6 10
chemische Reaktionstechnik 0 13 7
Biochemie 7 0 3
chemische Technologie 0 13 3
Neurobiologie 0 6 3
pharmazeutische Biologie 7 1 3
Physik 0 6 3

Tabelle 3.11: Promotionsfach der befragten Doktoranden

" Chi-Quadrat: p=0.256 > 0.05.
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3.4.2.2 Fokusgruppe 2 — Beschéftigte

Die Gruppe der Beschaftigten unterscheidet sich in ihren soziodemografischen Merkmalen

von den Studierenden und Doktoranden. Wie Tabelle 3.12 zeigt, sind die Beschaftigten in

der Regel alter als 30 Jahre, die Halfte gehdrt der Altersgruppe der 31 bis 40-jahrigen an.

Untersuchungs- Ausbriqun Frauen Manner Gesamt*®
merkmale (in %) pragung|  (N=g2) (N=16) (N=78)
bis einschliellich 30 Jahre 13 19 14
31 bis 40 Jahre 45 63 49
Alter
41 bis 50 Jahre 13 31 27
mehr als 50 Jahre 1M 6 10
weiblich 79
Geschlecht
mannlich 21
Promotion 72 100 76
hochster Bildungs- | Diplom an einer Universitat/ 26 0 29
abschluss Fachhochschule
allgemeine Hochschulreife 2 0 2
geschlechtsspezgéshcl:}g 10 0 8
Abitur
koedukative Schule 90 100 92
ohne Partner 12 19 13
familiarer Status in einer Partnerschaft 33 44 35
verheiratet 56 38 52
ja 52 19 45
Kinder
nein 48 81 55
1 41 100 46
Anzahl von Kindern 2 56 0 51
(=) 3 3 0 3

Tabelle 3.12: Soziodemografische Merkmale der Fokusgruppe Beschaftigte

48 Insgesamt haben 80 Beschaftigte an der Befragung teilgenommen. 2 Personen haben allerdings Ihr Geschlecht nicht an-

gegeben, so dass die geschlechtsspezifischen Auswertungen von N=78 ausgehen.
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Es handelt sich Uberwiegend um weibliche Beschaftigte (79%). Angesichts des durchschnitt-

lichen Frauenanteils von 27% in der deutschen chemischen Industrie und 37% in der
Pharmaindustrie (vgl. Kap. 2.1.3) sind Frauen in der vorliegenden Stichprobe uber-
reprasentiert. In den meisten Fallen sind Befragte verheiratet (52%) und haben oft auch
bereits Kinder (45%). Der Anteil der Frauen mit Kindern betragt 52%. Wahrend die meisten
Frauen ein oder zwei Kinder haben, sind alle befragte Manner Vater von einem Kind. Aus
diesen Zahlen geht hervor, dass innerhalb der Befragungsgruppe bereits Erfahrungen im

Umgang mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesammelt wurden.

Die hohen Qualifikationsanforderungen einer Tatigkeit in der industriellen Forschung
spiegeln sich im Bildungsabschluss der Beschaftigten wider. So haben 76% der Befragten
erfolgreich promoviert. Die Promotion gilt in diesem Tatigkeitsfeld demnach weiterhin Uber-
wiegend als Einstiegsvoraussetzung, was bereits in der Literaturanalyse deutlich wurde.
Auffallig ist, dass alle Manner promoviert sind, wahrend unter den Frauen nicht ausschliel3-
lich Promovierte (72%), sondern auch Diplomierte (26%) und Personen mit Hochschulreife

als héchstem Bildungsabschluss (2%) anzutreffen sind.

Untersuchungsmerkmale Auspriaun Frauen Manner Gesamt
(N=78) pragung | N=g2) (N=16) (N=78)
weniger als 1 Jahr 2 8 3
1 bis 5 Jahre 16 39 20
Dauer der Berufstatigkeit
6 bis 10 Jahre 33 31 33
mehr als 10 Jahre 50 32 45
Mitarbeiter/in im Bereich
Forschung und 31 31 31
Entwicklung

Mitarbeiter/in im Bereich
aktuelle Position Forschung und Ent-
wicklung mit Budget- und
/ oder Personalver- 69 69 69
antwortung (z.B. auch
Laborleitung, Gruppen-

leitung)
51 bis 100 2 8 3
Unternehmensgrofe 101 bis 500 3 3
JarEl R )] 1.001 bis 10.000 43 15 38
mehr als 10.000 52 77 56

Tabelle 3.13: Berufsbezogene Merkmale der Fokusgruppe Beschiftigte
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Aus Tabelle 3.13 geht hervor, dass es sich bei den Befragten zum grof3en Teil nicht um

Berufseinsteiger, sondern um Beschaftigte mit langjahriger Berufserfahrung handelt. So sind
78% der Befragungsteilnehmer mehr als 6 Jahre beruflich aktiv, immerhin 40% der Be-
schaftigten verfugen Uber eine Berufserfahrung von mehr als 10 Jahren. Dabei haben ins-
besondere Frauen eine Berufserfahrung von mehr als 10 Jahren (41%). Ein hoher Anteil der
Befragten (69%) ist in einer FUhrungsposition tatig, die Budget- und / oder Personalver-
antwortung beinhaltet. 55% aller befragten Frauen haben eine Fuhrungsposition inne. Mehr
als die Halfte aller Befragten sind in GroRunternehmen der Chemiebranche mit mehr als
10.000 Mitarbeitern beschaftigt.*®

3.4.2.3 Fokusgruppe 3 — Multiplikatoren

Innerhalb der Gruppe der Multiplikatoren wurden 26 Vertreter befragt. Dazu zahlen u.a.:
Hochschulteams der Bundesagentur fur Arbeit, Lehrende an Hochschulen, wie (Junior-)
Professoren, wissenschaftliche Mitarbeiter, Gleichstellungsbeauftragte der Hochschulen und
Unternehmen, Expertinnen und Experten von Interessenvertretungen und Berufsverbanden.
Die Heterogenitat dieser Fokusgruppe wird anhand der sozidemografischen Merkmale deut-
lich. So sind die héheren Altersklassen gleichmaRiger besetzt als bei den Studierenden und
Beschaftigten. Ungefahr je ein Drittel der Befragten ist 31 bis 40 Jahre bzw. 41 bis 50 Jahre
alt. Der Altersgruppe der Uber 50-jahrigen gehéren immerhin 24% der Multiplikatoren an. Die
befragten Multiplikatoren sind zum Uberwiegenden Teil weiblich (61%), was moglicherweise
auf die Forschungsfrage selbst zurlickzuflihren ist. Aus der vermehrten Besetzung der
hoheren Altersklassen ergibt sich auch der familidre Status der Befragten. Die meisten Teil-
nehmer dieser Befragungsgruppe sind verheiratet (64%) oder leben in einer festen Partner-
schaft (31%), 46% haben eigene Kinder.

Die meisten Multiplikatoren vertreten den Hochschulbereich. Dabei handelt es sich um
(Junior-) Professoren, ,Post Doc’s“ und andere wissenschaftliche Mitarbeiter. Jeweils 12%
vertreten Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberorganisationen in der Chemiebranche und die
Agentur fur Arbeit. 5% der Multiplikatoren sind als Gleichstellungsbeauftragte in Chemie-

unternehmen tatig.

" Das entspricht der strukturellen Verteilung der deutschen Chemieindustrie, in der GroBunternehmen mit 53% aller Be-

schaftigten die wichtigsten Arbeitgeber darstellen (VCI 2007, S. 48).
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Multiplikatoren

- e
Merkmale (in %) Auspragung (N=26)
bis einschlieRlich 30 Jahre 12
31 bis 40 Jahre 32
Alter
41 bis 50 Jahre 32
mehr als 50 Jahre 24
weiblich 61
Geschlecht
mannlich 39
ohne Partner 15
familiarer Status in einer Partnerschaft 31
verheiratet 54
Kinder (ja) 46
Mitarbeiter/in einer Arbeitnehmer- oder
Arbeitgeberorganisation (z.B. Gewerk- 12
schaft, Verband)
Mitarbeiter/in des Hochschulteams der 12
i Bundesagentur fir Arbeit
Position
(Junior-) Professoren / ,Post Doc’s” / wiss. 73
Mitarbeiter / akad. Rate
Gleichstellungsbeauftragte/r oder Betriebs- 5

rat/Betriebsratin in Chemieunternehmen

Tabelle 3.14: Soziodemografische Merkmale der Fokusgruppe Multiplikatoren
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3.4.2.4 Fokusgruppe 4 — Unternehmensvertreter

Zur Gruppe der Unternehmensvertreter gehéren Mitarbeiter aus anderen Unternehmens-
abteilungen, die zwar in der Chemiebranche, aber nicht in der industriellen Forschung,
sondern bspw. in der Personalabteilung beschaftigt sind. Es handelt sich insgesamt um 45
Personen, die in den meisten Fallen ahnlich wie die Gruppe der Beschaftigten, tber 30 Jahre
alt sind (Tabelle 3.15). Der Anteil der Frauen und Mannern in dieser Gruppe ist ungefahr
gleich, aber im Vergleich zu den in der Forschung Beschaftigten sind mehr Befragte ver-
heiratet (63%) und haben Kinder (51%).

Merkmale (in %) Ausprigung Unternehm_ensvertreter
(N=45)
bis einschlieRlich 30 Jahre 9
31 bis 40 Jahre 49
Alter
41 bis 50 Jahre 30
mehr als 50 Jahre 12
weiblich 51
Geschlecht
mannlich 49
ohne Partner 7
familiarer Status in einer Partnerschaft 30
verheiratet 63
Kinder (ja) 51

Tabelle 3.15: Soziodemografische Merkmale der Fokusgruppe Unternehmensvertreter

Im Hinblick auf die berufsbezogenen Merkmale sind kaum Unterschiede zu den Be-
schaftigten in der industriellen Forschung zu beobachten. Die befragten Unternehmensver-
treter aus anderen Funktionsbereichen sind ebenfalls berufserfahren: 73% von ihnen kdnnen
auf eine Berufserfahrung von mehr als zehn Jahren verweisen (Tabelle 3.16). Zur einen
Halfte handelt es sich um Mitarbeiter in Sachbearbeiterfunktion und zur anderen Halfte um
FUhrungskrafte mit Budget- und / oder Personalverantwortung. Inhaltlich ist in 25% der Falle
der Personalbereich vertreten, 19% der Unternehmensvertreter sind in der Unternehmens-
entwicklung tatig und 12% gehdren der Geschaftsfuhrung an. 44% der Befragten ordnen sich

,anderen Funktionsbereichen“ zu, wie z.B. IT, Produktion oder Kundendienst. Ahnlich wie die
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Beschaftigten reprasentieren die meisten Unternehmensvertreter die chemische Grof3-

industrie.

Unternehmensver-
Merkmale (in %) Auspragung treter
(N=16)
weniger als 1 Jahr 7
Dauer der Berufs- 1 bis 5 Jahre !
tatigkeit 6 bis 10 Jahre 13
mehr als 10 Jahre 73
Mitarbeiter/in in einem anderen Bereich (z.B. 51
Personal, Marketing, Unternehmensentwicklung)
aktuelle Position
(N=46)*° Mitarbeiter/in in einem anderen Bereich (z.B.
Personal, Marketing, Unternehmensentwicklung) mit 49
Budget- und/oder Personalverantwortung
Geschaftsfuhrung 12
Personal 25
Funktionsbereich
Unternehmensentwicklung 19
Andere (Kundendienst, Produktion, IT) 44
101 bis 500 13
Unternehmensgrofe
(Anzahl der Be- 1.001 bis 10.000 40
schaftigten)
mehr als 10.000 47

Tabelle 3.16: Berufsbezogene Merkmale der Fokusgruppe Unternehmensvertreter

% Falls die Antworthaufigkeiten innerhalb einer Tabelle variieren, wird das durch die Nennung von N bei den betreffenden
Merkmalen kenntlich gemacht.
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4 Frauen in der industriellen Forschung - Auswertung der Experten-
gesprache

Angelehnt an die Struktur der Interviewleitfaden werden die Interviews nach folgenden

Aspekten analysiert und ausgewertet:
- Motivation und Attraktivitat des Studienfaches
- Vorstellungen Uber eine berufliche Tatigkeit in der F&E und deren Anforderungen

- allgemeine Karrierevorstellungen und personliche Erfahrungen mit Karrierewegen in
der F&E

- Wahrnehmungen und Erfahrungen der Chancengleichheit

- Loésungsansatze zur Chancengleichheit

4.1 Motivation und Attraktivitat des Studienfaches

Zunachst gilt es, die Meinung der Befragten zur Attraktivitat naturwissenschaftlicher Studien-
facher, besonders der Chemie, zu erfassen. Hierbei handelt es sich insbesondere um die
Motivation flr das gewahlte Fach und die Erwartungen bezlglich der beruflichen

Perspektive.

4.1.1 Ergebnisse der Fokusgruppe 1

Die Studierenden lieRen sich bei der Wahl ihres Studienfaches von inneren wie auch
aulleren Einflissen leiten. Die Kategorie ,Innere Motivation’ basiert auf solchen Konzepten
wie personliches Interesse, innerer Drang, Neigung und Spal} an der Chemie oder ,Spal an
Konstruktion“ (S6 °'). Einige der Befragten weisen darauf hin, dass ihr fachliches Interesse
haufig schon in frihester Jugend entstand. Mit ihrem Studienfach verbinden die
Studierenden biologische Ausrichtung, Bezug zu technischer Komponente, Exaktheit,
Strukturiertheit und Innovation. Den Ausschlag fir die persdnlich passende Wahl geben aber
auch weniger konkrete Attribute, wie ,interessant® und ,vielfaltig“. Die ,aufl’eren Einflisse’,
mit denen sich die befragten Studentinnen und Studenten persdnlich konfrontiert sehen, be-
ziehen sich auf familiare und Ubergeordnete gesellschaftliche Situationen. So wurde das
Studium der Chemie aufgenommen, weil es von der Familie gewinscht oder geférdert
wurde. ,,Aus der Not heraus® (S10) hat sich eine Studentin fiir das Studium der Chemie ent-

schieden. ,Was anderes war nicht frei. Dann gefiel es mir aber.“ (S10) Eine andere Studentin

%" Bei wortlichen Zitaten wird direkt auf die einzelnen Experten-Interviews verwiesen. Die Kiirzel ergeben sich aus der Fokus-
gruppe: S steht fur Studierende & Doktoranden (F1), B fiir Beschaftigte (F2), M fur Multiplikatoren (F3) und U fir Unter-
nehmensvertreter (F4).

78



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

begriindet ihre Wahl damit, dass ,Biologie tberlaufen war“ (S9). Auffallig ist, dass das Argu-

ment der ,Notgedrungenheit’ eher bei den Frauen vorkommt. Manner dagegen stellen ihre
Wahl eher als eine ,folgerichtige Entscheidung’ dar, z.B. als Aufbau auf den Facharbeiter

oder anstatt einer Lehre.

Fast alle Befragten sehen flr sich durch das Chemiestudium gute berufliche Zukunfts-
perspektiven und Weiterentwicklungsmoglichkeiten. So wird die Moéglichkeit zur spateren
fachlichen Spezialisierung innerhalb des Studiums gesehen, ebenso wie die Aussicht auf ein

relativ hohes Einkommen sowie der vielfaltigen spateren beruflichen Méglichkeiten.

4.1.2 Ergebnisse der Fokusgruppe 2

Die meisten Beschaftigten begriinden die Wahl ihres Studienfaches ebenfalls mit innerer
Motivation wie ,Spal¥” (B5) und ,Interesse“ (B1) oder dem aufieren Einfluss durch z.B. die
Familie, weil der Vater Ingenieur war, oder als ,logische Folge“ (B4) der beruflichen Aus-
bildung. Auch die Annahme, dass Chemie ein klar strukturiertes Fach sei, wird als Ent-
scheidungsgrund genannt. Eine Befragte fand ,Maschinenbau zu mannlich“ (B12) und ent-

schied sich daher fiir ein Chemiestudium.

Die Erwartungen, die die Befragten an das Fach gestellt haben, haben sich fiir die meisten
erflllt; sie sehen ihre Wahl als ,genau richtig“ (B7) an. Nur diejenigen Befragten, die Bio-
logiechemie studiert haben, wirden sich, wenn sie die Wahl noch einmal treffen sollten,

lieber weiter auf Biotechnologie oder Informatik spezialisieren.

4.1.3 Ergebnisse der Fokusgruppe 3

Nicht alle Multiplikatoren haben selbst ein naturwissenschaftliches Fach absolviert, sondern
haben z.B. aufgrund ihrer Verbandstatigkeit relevante Kontakte zur Branche. Somit berufen
sich einige Experten auf Vermutungen hinsichtlich der Attraktivitdit des Studienfaches
Chemie. Festzustellen ist, dass die entsprechenden personlichen Meinungen stark variieren.
Die AuRerungen gehen von ,uncool, nicht angesagt unter den jungen Menschen“ (M1) tber

,eher nein, da das Gehaltsniveau zu niedrig ist* (M7) bis hin zu ,wird wieder attraktiv® (M5).

9 der 12 Befragten stehen dem Fach jedoch positiv gegenliber. Die Befragten halten das
Chemiestudium fir ein strukturiertes, spannendes und vielfaltiges Fach und machen dabei
keinen Unterschied zwischen Empfehlungen fliir weibliche oder mannliche Interessenten.
Laut Aussagen scheinen naturwissenschaftliche Facher im allgemeinen, und damit auch die
Chemie, vormals ,vernachlassigt® (M4) worden zu sein, aber in den letzten Jahren deutlich

an Attraktivitdt — auch unter den Frauen — gewonnen zu haben.
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Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang die Aussage zweier weiblicher Multiplikatoren,

die ihre personliche Entscheidung, das naturwissenschaftliche Fach zu studieren, damit be-

grinden, dass sie ein Madchengymnasium besucht haben:

LHier konnte das klassische Rollenverstdndnis nicht zum Tragen kommen und somit konnte ich mich selbst-

bewusster und sicherer im naturwissenschaftlichen Bereich entwickeln.“ (M9)

4.1.4 Ergebnisse der Fokusgruppe 4

Die Meinung der Arbeitgebervertreter zur Attraktivitdt des Studienfaches Chemie und an-
grenzender Facher ist einheitlich — und positiv. Auch hier haben nicht alle Befragten einen
eigenen naturwissenschaftlichen Hintergrund, sie halten jedoch Ubereinstimmend eine
naturwissenschaftliche Ausrichtung flr attraktiv und deshalb empfehlenswert fir Schiler
bzw. Studierende. ,Naturwissenschaften [werden] sehr gerne bei Einstellungen gesehen®
(U1). Sie bergen ,ausreichende berufliche Perspektiven (U3), und es ist ,relativ viel Geld
moglich, wodurch ein gewisser Lebensstandard gehalten werden kann“ (U6). Eine Befragte
nimmt eine explizite Differenzierung fir Jungen und Madchen vor: Chemie ist ,auch fir
Madchen® (U4) sehr spannend, sie sollten aber beriicksichtigen, dass dort ,viele Jungs sind

und man diese Erfahrung als Madchen mogen muss* (U4).

4.1.5 Zusammenfassung

Es lasst sich feststellen, dass dem Studienfach der Chemie und angrenzender Facher von
allen befragten Gruppen hohe Attraktivitdt zugesprochen wird; am ehesten kritisch dufern
sich die Multiplikatoren. Es lasst sich zudem kaum eine geschlechtsspezifische Wahr-
nehmung feststellen. Die Studierenden wie auch die Beschaftigten haben sich bei der Wahl
ihres Studienfaches in den meisten Fallen durch persénliche Neigungen sowie durch ihr

(familiares) Umfeld leiten lassen.

4.2 \Vorstellungen iliber eine berufliche Tatigkeit in der F & E und deren An-
forderungen

Die in dieser Kategorie zusammengefassten Konzepte beziehen sich auf die Vorstellungen,

Erwartungen und Erfahrungen der Befragten zum Berufseinstieg, zur beruflichen Tatigkeit

und zu den Anforderungen sowie Entwicklungsméglichkeiten im Berufsfeld der Forschung,

Entwicklung und Innovation.

4.2.1 Ergebnisse der Fokusgruppe 1

Die beruflichen Vorstellungen der befragten Studierenden und Doktoranden erweisen sich

als wenig konkret. Auf die Frage, was sie von der industriellen F & E halten, bedienen sich
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die Studierenden solcher Attribute wie ,top“ (S12), ,modern, interessant® (S7) und ,da will ich

hin“ (S8). Inhaltlich ginge es um ,Simulation von chemischen Systemen. Umsetzung von
Labor im grofien Kontext* (S3), um ,Projektleitung und -management® (S4) und um ,Ko-
operation mit der Industrie” (S11). Die Vorstellungen reichen von spannend und interessant,
Uber schnelllebig bis ,irgendetwas zwischen Uni und Produktion, freier als in der Produktion,
aber mehr kundenorientierter als an der Uni.“ (S2). Die Tatigkeit in der industriellen F & E
bringe ,mehr Geld, aber auch Ergebnisse missen schneller kommen*® (S6) als in der wissen-
schaftlichen Forschung. Neben der finanziellen Sicherheit wird auch eine gewisse Be-
schaftigungssicherheit mit dem Bereich F & E verbunden. Einige Studierende auflern sich
eher skeptisch. Sie sind der Meinung, dass es nur wenig Stellen gibt. Andere glauben, dass
die F & E ein ,schlechtes Image [hat], weil es dort keine Berufschancen gibt. Mein Professor
rat uns davon ab“ (S10). Eine Studentin bezeichnet den Bereich der F & E als anstrengend

und arbeitslastig.

Gefragt nach den erwarteten personlichen Entwicklungsmdglichkeiten im Bereich F & E,
werden auch hier wenig konkrete Vorstellungen gedul3ert. Einige nennen den Bereich der
Laborleitung, zwei betrachten die F & E lediglich als Einstieg und somit als ,Sprungbrett ins
Management [...][der] nur ca. 3 Jahre dauern sollte* (S2) und andere sprechen allgemein
von Teamarbeit und Fihrungsverantwortung. Das Wissen der Studierenden dartber, wie
eine Tatigkeit in der F & E aussehen kdnnte, stammt in den meisten Fallen aus personlichen
Kontakten oder Fachzeitschriften. Ein Student nennt Messen als Informationsbasis oder der
Professor tritt als Informationsvermittler auf. Ein Student verweist auf seinen Aufenthalt im
.englischen Ausland“ (S1), der ihm als Informationsquelle diente und sich als notwendig fir
die spateren Karriereperspektiven erweisen sollte. Doktoranden verweisen auf einen deutlich
héheren Wissensstand aufgrund personlicher Erfahrungen, die sie in Praktika oder in Ko-

operationsprojekten zwischen Universitat und Industrie erlangen konnten.

Far einen erfolgreichen beruflichen Einstieg nennen die Befragten die Promotion als Voraus-
setzung. Seitens der Studierenden wird daher die Promotion als nachster Entwicklungsschritt
genannt. Bezogen auf den beruflichen Einstieg wunscht sich die Halfte der befragten
Studierenden ihren beruflichen Einstieg im Bereich der industriellen Forschung und Ent-
wicklung. Wenige koénnen sich auch einen langfristigen Einstieg in der universitaren

Forschung vorstellen.

4.2.2 Ergebnisse der Fokusgruppe 2

Die Aussagen der Beschaftigten beziehen sich im Vergleich zu den Erwartungen der Fokus-
gruppe 1 auf ihre tatsachlichen beruflichen Erfahrungen im Bereich F & E. Bei den meisten

Beschaftigten erfolgte der berufliche Einstieg in die F & E direkt nach dem Studium bzw.
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nach der Promotion als ,klassischer Weg“ (B6). Es sei ,ublich“ (B7) und ,der leichteste [...]

Einstieg im direkten Anschluss an die Uni“ (B8). Der Praxisschock ist so eher gering, da die
Tatigkeit in der industriellen F & E einen engen Bezug zur universitaren Forschung aufweist.
Zwei Befragte waren auch gern in der wissenschaftlichen Forschung geblieben, die Be-
schaftigungsperspektiven waren jedoch schlecht. Es wurden ihnen nur befristete Stellen an-
geboten, so dass ,nach 6 Jahren Schluss ist, wenn man keine Habil-Stelle bekommt® (B 13).
Die industrielle F & E konnte ihnen dann bessere bzw. sicherere Perspektiven bieten. Ein
weiterer Befragter hat nach ersten Erfahrungen in der wissenschaftlichen Forschung doch

den Weg in die industrielle F & E gesucht.

Die Erwartungen an eine Tatigkeit in der industriellen F & E, die die Befragten rickblickend
beim Einstieg hatten, haben sich ihrer Einschatzung nach weitgehend erfiillt. Sie flihrten zu
seigenverantwortlichem Handeln und Forschen“ (B9). Die Tatigkeit ist wie erwartet ,selb-
standig, sauber, ideenreich, kommunikativ‘ (B4). Die Beschaftigten sehen im Bereich der
industriellen F & E nach wie vor einen guten Einstieg und wirden diese Wahl erneut treffen.
Insgesamt empfehlen acht der Beschéftigten den heutigen Hochschulabsolventen einen Ein-
stieg in den Bereich F & E — und zwar unabhangig vom Geschlecht. Als mogliche Alternative
wird die Tatigkeit an einer Fachhochschule genannt. Gefragt nach den heutigen An-
forderungen, wird die Promotion als notwendige Voraussetzung genannt. Insgesamt seien
die Anforderungen heute ,hart. Gerade bei Seiten- und Industrieprojekten wegen der Kosten
und Offentlichen Gelder® (B1). Die Anforderungen an Flexibilitdt, Wissen und Arbeitszeit
steigen, ebenfalls die Anforderungen an ,Soft Skills, Prasentation, IT* (B8), ,Organisations-
talent [...] Expertenwissen® (B13) und ,Softwarekenntnisse, Englisch [...Jlund] Lernbereit-
schaft® (B2). Von einer Befragten werden geschlechtsspezifische Unterschiede in den An-
forderungen thematisiert: ,Frauen missen mehr leisten. Es besteht ein Minderheitenproblem
und Frauen sind dort ungewdhnlich. Frauen sind anders, und es gibt Kommunikations-

probleme.“ (B6) Frauen wirden sich jedoch intuitiv an die Mannersprache anpassen.

Gefragt nach Entwicklungsmdglichkeiten in der F & E wird als erstes eine Fachkarriere er-
wahnt: vom Postdoktorand dber den Projektleiter, den Gruppenleiter zum Abteilungsleiter,
bis zum Hauptabteilungsleiter. Als weitere Entwicklungsmoglichkeit wird anschlieliend der
Wechsel in einen anderen Funktionsbereich genannt, was in Verbindung mit der Ubernahme
von Managementaufgaben gesehen wird. Im Hinblick auf die berufliche Entwicklung wird
speziell fur Frauen thematisiert, dass Kinder ein Hindernis darstellen kénnen. Dieser Aspekt
wird von einer Beschaftigten angesprochen, die selbst zum zweiten Mal schwanger ist: ,Fur
die Frau ist ein Kind die Bremse. Beim Wiedereinstieg trifft man auf vorgefertigte Meinungen.
Teilzeit geht oft nicht, weil es in den Kdpfen nicht vorgesehen ist. Alle haben eine

konservative Haltung.“ (B6) Die Befragte stellt weiterhin fest, dass ihrer Erfahrung nach nicht
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nur mangelnde Akzeptanz gegeniber berufstatigen Mittern besteht, sondern auch gegen-

Uber maoglichen flexiblen Arbeitzeitmodellen, die eine notwendige Voraussetzung flr die ent-

sprechende Berufstatigkeit darstellen.

Die Frage nach den kurzfristigen Entwicklungsplanen der Einzelnen ergab, dass bei den-
jenigen, die Uber weniger Berufspraxis verfligen, zunachst die langfristig gute Bewaltigung
ihrer derzeitigen Tatigkeiten angestrebt wird. Andere planen eine personliche Weiterbildung,
z.B. in Form eines Fernstudiums, ,um vom Spezialisten zum Generalisten zu werden* (B8).
Im Bereich F & E wollen vier der Beschaftigten verbleiben. Drei kdnnen sich auch einen
funktionalen Wechsel vorstellen; drei andere streben bewusst einen Wechsel in einen
anderen Bereich wie Produktion, Marketing oder Vertrieb an. Als eine mdgliche Alternative
zur Tatigkeit in der Industrie nennen zwei Befragte den Wechsel in die Lehre an einer Fach-

hochschule.

4.2.3 Ergebnisse der Fokusgruppe 3

Die Aussagen der Multiplikatoren in Bezug auf das Berufsfeld industrieller F & E lassen
unterschiedliche Perspektiven erkennen. So bewerten sechs der dreizehn Befragten einen
entsprechenden Berufseinstieg positiv. Es bestehen gute aktuelle Arbeitsmarktbedingungen,
~weil Forschung mehr forciert wird, Deutschland will wieder mehr forschen* (M8). Es werden
gute Chancen unterstellt, da es eher zu wenig Interessierte gibt. AuRerdem wird die
industrielle Forschung als interessante Tatigkeit charakterisiert mit der Mdglichkeit zur Ver-
einbarung von anwendungsorientierter und Grundlagenforschung. Es besteht eine ,starkere
Verzahnung von Hochschule und Unternehmen® (M6), wodurch die Mdglichkeit geboten wird,
die ,eigene Leidenschaft” (M10) — also das Angenehme — mit dem Beruf — dem Nutzlichen —
zu verknupfen. Der Einstieg in die industrielle Forschung gilt als der klassische Weg fiir Ab-
solventen chemischer Facher, um Karriere zu machen. Der Einstieg wird hier von diesen
Befragten beiden Geschlechtern gleichermallien empfohlen. Es gibt jedoch auch kritische
Stimmen, die den Bereich F & E als allgemein unattraktiv einstufen: schwierige Arbeits-
bedingungen kombiniert mit langer Ausbildungszeit und niedrigem Einstiegsgehalt — zudem
wurden Frauen schlechter bezahlt als ihre mannlichen Kollegen; projektbezogenen, mit kurz-
fristigen Arbeitsvertrage und mangelnden Berufsperspektiven. Die Befragten weisen
aullerdem darauf hin, dass die industrielle F & E eine haufig fremdbestimmte, vorgaben-
bestimmte, schnelllebige Branche ist, in der harte Fakten wie Alter, Noten, Promotion und
Projekterfahrung zdhlen und die zudem haufig mannerdominiert sei. Vier der befragten
Multiplikatoren stellen unabhangig von ihrer personlichen Meinung die Neigungen und
Fahigkeiten der Betroffenen in den Vordergrund, die einen Berufseinstieg in die industrielle F

& E entweder attraktiv erscheinen lassen oder nicht.
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Als mogliche berufliche Alternativen sehen die Multiplikatoren fir Hochschulabsolventen der

Chemie und benachbarter Fachern Forschungstatigkeiten in 6ffentlichen Institutionen (Hoch-
schulen, Forschungsinstituten), den Wechsel ins Lehramt, den Einstieg in die Beratungs-
branche oder betriebsintern die Moglichkeit der ,Betriebsratsarbeit® (M5). Einige Befragte
weisen darauf hin, dass der Einstieg in die industrielle F & E die Méglichkeit bietet, spater in
andere Funktionsbereiche innerhalb des Unternehmens zu wechseln, wie Personal-
management oder Controlling. Der Tatigkeit in der industriellen F & E kommt demnach auch
aus Sicht der Multiplikatoren haufig die Rolle eines Sprungbretts zu. Die Halfte der Befragten
empfiehlt den Hochschulabsolventen einen Berufseinstieg in die industrielle F & E, ohne
geschlechtsspezifische Unterschiede zur Sprache zu bringen. Einige der Befragten gehen
jedoch durchaus auf die unterschiedlichen Ausgangsbedingungen flr Frauen und Manner
ein. So legt ein Befragter das Gebiet der industriellen Forschung ausdricklich flr Frauen
nahe, weil er dieses Feld als ein ,Randgebiet* (M1) ansieht, das besonders flir Frauen ge-
eignet sei. In den Randgebieten, so der Befragte, mdéchten Manner eher weniger arbeiten, so
dass dort die Chancen flr Frauen relativ besser sind. Auf der anderen Seite wird festgestellt,
dass die projektbezogene Beschaftigungspolitik in der industriellen F & E und den damit zu-
sammenhangenden befristeten Arbeitsvertragen den beruflichen Einstieg fiur Frauen er-
schweren, da sie eher ,sicherheits- und familienorientiert seien“ (M10). Auferdem seien ver-
heiratete und daher 6rtlich gebundene Frauen weniger in der Lage, Auslandsreisen zu unter-

nehmen oder sich auch innerhalb des Landes beruflich flexibel zu zeigen.

Gefragt nach den beruflichen Anforderungen im Bereich der F & E bleiben die befragten
Multiplikatoren im Wesentlichen allgemein. So werden unter anderem Alter und Auslands-
erfahrung als wesentliche Kriterien genannt. Weitere Anforderungen beziehen sich stark auf
die eingebrachte Sozialkompetenz; die fachliche Expertise wird weniger thematisiert. Es
fallen Attribute wie Flexibilitat und Offenheit, Problemlésungsorientierung, Durchsetzungs-
vermoégen, Teamfahigkeit sowie Netzwerktatigkeit, aber gleichzeitig auch die “Uberzeugung
von sich selbst® (M10). Interessanterweise werden auch unterschiedliche Anforderungen

seitens industrieller und wissenschaftlicher Forschung eingebracht:

»In der wissenschaftlichen Forschung [ist man] als Doktorand [...] eher Einzelkédmpfer (wie auch in der weiteren
akademischen Karriere) — es geht nur um einen selbst. Sehr starke Eigenmotivation ist gefordert.” (M4)

Als weitere Anforderung wird die zeitliche Verfligbarkeit diskutiert. Auszeit oder Unter-
brechung z.B. durch eine Schwangerschaft oder Babypause seien schwierig, wenn eine
berufliche Karriere angestrebt wirde. ,Man muss der Wissenschaft ergeben sein und 24
Stunden forschen.“ (M10). So werden auch formale Rahmenbedingungen angefiihrt, die eine

Kombination von Familie (bzw. Schwangerschaft) und Beruf erschweren: laut der gesetz-
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lichen Gesundheits- und Arbeitsschutzregelungen dirfen Frauen keine Laborarbeit wahrend

ihrer Schwangerschaft verrichten®. Somit — so wird argumentiert — bedeutet die Schwanger-
schaft fur Frauen eine eindeutige Unterbrechung ihrer Karriere bzw. beruflichen Entwicklung
im Gebiet der F & E.

Gefragt nach den Entwicklungsmoglichkeiten im Bereich der F & E nennen die Multi-
plikatoren sowohl die wissenschaftliche als auch die industrielle Laufbahn. Fir beide Wege
wird die Promotion im einschlagigen Fach vorausgesetzt. Es wird erneut deutlich, dass die
Tatigkeit in der industriellen F & E eher als Zwischenstation angesehen wird, die mit der
Position eines Gruppen- oder Laborleiters beginnt und Uber steigende Personalver-
antwortung zu Managementverantwortung — in der Regel in einem anderen Funktionsbereich
— fUhrt. Zudem werden Unterschiede in den Karriereverlaufen von Mannern und Frauen an-
gesprochen. Als Ursachen hierfir ziehen die Befragten stereotypisierte Geschlechter-
merkmale heran, wie ,mangelndes Selbstbewusstsein von Frauen und Karriereorientierung
von Mannern“ (M1), oder ,ein ausgepragt defensives Verhalten* (M2) und ,mangelndes

Durchsetzungsvermégen von Frauen® (M8).

4.2.4 Ergebnisse der Fokusgruppe 4

Befragt nach der Attraktivitdt des Berufseinstiegs in die industrielle F & E bringen die be-

fragten Arbeitgebervertreter unterschiedliche Aspekte ein:

e Industrielle F & E ist ein ,offensichtlicher Einstiegsbereich® (U2), der ,klassische Weg
fur den Einstieg eines Forschers® (U2).

e Industrielle F & E ist eine ,solide Sache® (U1), spannend und vielseitig.

e In der industriellen F & E kommt es zur ,Anwendung des Gelernten“ (U4), wodurch
Akademiker die ,echte Welt* (U5) kennen lernen und intensive Bezlge ,zu Kunden
und Budget“(U5) erfahren.

e Das Einstiegsgehalt fir promovierte Akademiker ,ist mit ca. 60 TEuro attraktiv® (U3).
Bezogen auf die weitere Karriere wird der Bereich F&E auch von der Gruppe der Arbeit-
gebervertreter als Einstieg bzw. als Sprungbrett in andere Bereiche gesehen, so dass
parallel die persénliche Weiterentwicklung der eigenen Managementfahigkeiten empfohlen
wird. Als relevante Funktionen werden Anwendungstechnik, Produktion und Marketing ge-
nannt. Die konkreten Entwicklungsmoglichkeiten nach einem Einstieg in die F & E sind
jedoch unternehmensspezifisch zu betrachten. Ein Befragter, der in einem stark technisch
ausgerichteten Unternehmen tatig ist, bezeichnet die F & E — auch aus interner Unter-

nehmenssicht — als ,black box“ (U1). Die Abteilung funktioniert und liefert die erforderlichen

2 m Mutterschutzgesetz finden sich hierzu detaillierte Aussagen.
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Ergebnisse; ein Wechsel in andere Funktionsbereiche des Unternehmens ist jedoch kaum

maoglich mangels Transparenz der Forschungstatigkeiten. Aus einem anderen Unternehmen
wird berichtet, dass ,[man] in Eigeninitiative [...] viel bewegen kann“ (U4) und in einem so-
genannten ,dual leader system’ sowohl eine Expertenlaufbahn als auch eine Management-
laufbahn verfolgen und somit seine personlichen Starken bestmoglich einbringen kann. Die
befragten Unternehmensvertreter halten das Tatigkeitsfeld der industriellen Forschung somit
grundsatzlich fir attraktiv und empfehlen den Einstieg im Bereich der industriellen F & E
Mannern und Frauen gleichermalen. Eine Befragte wundert sich jedoch, ,wo die ganzen
Méadchen von der Uni bleiben® (U6). Als eine indirekte Antwort darauf kbnnen Aussagen
anderer Arbeitgebervertreter herangezogen werden, die moégliche Grenzen fir Frauen im
Bereich der F & E auffuhren. So meint eine der Befragten, dass sich ihrer persdnlichen Er-
fahrung nach die Frau zwischen Karriere und Familie entscheiden muss; beides sei kaum
mdglich. Ein mannlicher Befragter stellt fest, dass ,Frauen [...] super gut sein [missen], d.h.
einen Tick besser als der Mann sein, sowohl in Flhrung, als auch im Kundenkontakt, um

nach oben zu kommen. Die F & E ist noch immer eine Mannerdomane* (U5).

Im nachsten Schritt werden die Anforderungen an eine Tatigkeit in der industriellen
Forschung seitens der Unternehmensvertreter beschrieben. Die Befragten differenzieren
vergleichbar zu den Multiplikatoren in Fachkompetenz und soziale Fahigkeiten. Zur
Dokumentation von Fachkompetenz werden verschiedene Aspekte herangezogen: der Ruf
der Universitat, die Abschlussnote und eine kurze Studiendauer. Praktika werden gerne ge-
sehen und eine Promotion wird von einigen Befragten selbstverstandlich vorausgesetzt.
Auch Sprachkenntnisse und Methodenkompetenz werden genannt. Hinsichtlich der sozialen
Kompetenzen sind die genannten Anforderungen an die Mitarbeiter in der F & E sehr um-
fangreich: Teamfahigkeit, insbesondere bei Einsteigern Eigeninitiative, Kreativitat,
Engagement, Durchsetzungsfahigkeit, Offenheit, Ergebnisorientierung, Zuhotren kdnnen,
Selbstandigkeit, Flexibilitdt sowie interdisziplindre und sozial-kommunikative Kompetenzen.
Die meisten der Befragten sind der Meinung, dass es keine geschlechtsspezifischen Unter-
schiede in den beruflichen Anforderungen weder beim Einstieg noch bei der Beforderung der
Mitarbeiter in der
F & E gibt. Einige der Befragten duflern sogar, dass in ihrem Unternehmen in einigen Be-
reichen, z.B. in der Strategieentwicklung, bevorzugt Frauen eingestellt wirden, ,da Frauen
den Mannern an vielen Stellen sogar Uberlegen sind“ (U1). Es finden sich somit sehr unter-
schiedliche Sichtweisen: einerseits werden die Qualitdten weiblicher Mitarbeiter hoher ein-
geschatzt (vgl. U1), andererseits wird angenommen, dass sie eine hdhere Leistung zeigen

missen (vgl. U5), wenn sie an die Spitze wollen.

86



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

Einige Befragte thematisieren neben den fachlichen und sozialen Anforderungen auch die

Relevanz von subjektiven Bewertungen bei den Einstellungen. Auch die ,Chemie” (U5)
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer muisse stimmig sein; der Mitarbeiter sollte zur

Unternehmenskultur passen.

4.2.5 Zusammenfassung

Ein Grofteil der Befragten steht auch dem Berufsfeld der industriellen F & E positiv gegen-
uber. Somit liegt eine konsistente Weiterfuhrung der festgestellten Attraktivitat des Studien-
gangs Chemie vor. Der berufliche Einstieg in die industrielle F & E — in der Regel nach der
Promotion — wird aus jeder Perspektive als ,typische Entwicklung’ gesehen, um diesen Ein-
stieg als Sprungbrett in andere Funktionsbereiche zu nutzen. Hinsichtlich der Anforderungen
an Einsteiger in der industriellen Forschung scheinen hingegen unterschiedliche Wahr-
nehmungen zu bestehen. Studierende und Beschéaftigte sehen eher die fachliche Expertise
als wesentliches Kriterium, die Unternehmen riicken stark die sozialen Kompetenzen in den
Mittelpunkt. Beide erkennen die Notwendigkeit der kaufmannischen Zusatzqualifikation —
entsprechend der ,Sprungbrett-Funktion’ in andere Funktionen oder hin zur Managementver-

antwortung.

Die Moglichkeiten fur den beruflichen Einstieg und die Karriere werden zwar fir beide
Geschlechter gleich eingeschatzt — doch werden unterschiedliche Malistabe bei der
Leistungsbeurteilung angelegt, subjektive Einflussfaktoren im Rahmen von Auswahl-
prozessen werden erwahnt und besondere Sicherheitsbestimmungen fir Frauen hervor-
gehoben. Die Experten geben verschiedentlich stereotype Verhaltenszuschreibungen ab, die
neben den genannten Leistungsparametern Einfluss auf eine erfolgreiche Karriere zu haben
scheinen — dies lasst vermuten, dass doch eine — wenn auch unbewusste — Ungleichbe-

handlung erfolgt.

4.3 Karrierevorstellungen und Erfahrungen

Im Folgenden gilt es zu ermitteln, ob und welche konkreten Karrierevorstellungen bei den
Befragten bestehen. Dieser aulerst vielfaltige Begriff wird dabei aus den vier Befragungs-
perspektiven beleuchtet, um einen Abgleich zwischen ,Angebot & Nachfrage® auf dem
Arbeitsmarkt zu prifen. Somit werden speziell seitens der Fokusgruppe 4 konkrete Ent-
wicklungsmaoglichkeiten in der chemischen F & E sowie Beforderungsmechanismen
thematisiert. Damit einher geht auch die Frage nach der Familienplanung und deren Ein-

ordnung im Kontext eines individuellen Karriereverstandnisses.
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4.3.1 Ergebnisse der Fokusgruppe 1

Auf eine Karriereplanung angesprochen, sagen die meisten Studierenden und Doktoranden,
sie hatten sich grundsatzlich Gedanken uber ihre beruflichen Ziele gemacht und formulieren
unterschiedlichste Inhalte als Karriereziele fur die Zeit nach der Promotion. Sie bleiben dabei
insgesamt jedoch recht allgemein. Die Ziele lassen sich in vier Kategorien zusammenfassen,
fur die sich in dieser Fokusgruppe keine Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen

Befragten feststellen lassen:

o Zufriedenheit mit der Tatigkeit & persdnliche Entwicklungsmaoglichkeit: Der Beruf soll ab-
wechslungsreich, verantwortungsvoll und interessant sein. Sie erwarten, praktische Er-
fahrungen zu sammeln, eine Projektleitung zu Ubernehmen und im Team arbeiten zu
kénnen, um so den Umgang mit unterschiedlichen Charakteren zu lernen. Auslandser-
fahrungen sind interessant, ebenso wie ,neue Herausforderungen® (S7) und dadurch
personliche Entwicklungs- und Lernmdglichkeiten. Auch die Aspekte Selbstverwirklichung
im Beruf und Spal} an der Arbeit werden mit dem Begriff der Karriere verbunden. Einige
der befragten Studierenden betonen, dass sie sich mit ihrer zuklinftigen Tatigkeit identi-

fizieren mochten, damit sie hinter ihrer Tatigkeit stehen konnen.

o Sicherheit & Reputation: Ein sicherer Arbeitsplatz ist Zielsetzung — idealer Weise bei
einem GroRunternehmen, das ,schon zu den TOP 5 gehdren sollte* (S2). Die Steigerung
des sozialen Ansehens und die Anerkennung in der Gesellschaft werden genannt;

weiterhin der Wunsch ,gliicklich zu sein“ (B9).

e Verdienst: Einige der Befragten sind der Meinung, dass ,Geld allein nicht glucklich
macht* (S3), andere verbinden mit Karriere ein hohes Einkommen — teilweise mit sehr

konkreten Vorstellungen: ,[u]nter 50.000 fange ich erst gar nicht an® (S1).

¢ Macht: Verantwortung und Fihrungsaufgaben werden ebenfalls als persoénliche Karriere-

Ziele angestrebt.

Fragen der Familienplanung nehmen bereits bei den befragten Studierenden einen hohen
Stellenwert ein, unabhangig vom Geschlecht. Familie wird als wichtig oder als ,erstes Ziel*
(S8) betrachtet. ,Zeit fur die Kinder* (S5) zu haben, liegt beinahe allen Studierenden am
Herzen. Ein Befragter sieht einen ,guten Job als Voraussetzung flir die Grindung einer
Familie“ (S6) an. Die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird jedoch deut-
lich haufiger von den weiblichen Befragten thematisiert als von den mannlichen. Der Wunsch
nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat bei 6 der 14 Befragten einen relevanten Ein-
fluss auf die berufliche Karriereplanung. Sie sehen diese Vereinbarkeit als erstrebenswertes
Ziel, sehen aber auch gleichzeitig auch deren Grenzen: familidre Verpflichtungen kdnnen

beispielsweise zu zeitlicher Uberforderung fiihren oder eine Reisetatigkeit behindern — ver-
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bunden mit negativen Auswirkungen auf ihre Karriere. Eine Studentin, die bereits Mutter ist,

erwartet bereits bei der Promotion Schwierigkeiten, da sie einerseits ihre Kinder nicht den
ganzen Tag abgeben mochte, andererseits aber die Promotion in einem akzeptablen zeit-

lichen Rahmen erstellen mochte.

Einige von den Befragten haben schon erste Vorstellungen, wie eine Vereinbarkeit zwischen
Karriere und Familie erreicht werden kann. Der erste Ansatz besteht im Uberdenken der

Rollenverhaltnisse in der Familie:
,Beide [Elternteile] miissen ran.” (S2)

,100 Prozent bei beiden geht nicht. Es miissen beide reduzieren.” (S9)

Aulerdem werden Mallnahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit angesprochen: ,Super
ware ein Job in Teilzeit.“ (S14) Einige der Studentinnen verbinden mit der GréRRe des Unter-
nehmens neben Sicherheit im Wesentlichen bessere Mdglichkeiten zur Chancengleichheit
und zur Vereinbarkeit zwischen Karriere und Familie. Auch die Nahe des Unternehmens-

standorts zum persénlichen Wohnsitz halten einige Studierende fir relevant.

Obwohl die Studierenden beider Geschlechter der Familienplanung eine hohe Relevanz
beimessen, scheinen es hauptsachlich die Frauen zu sein, die die Problematik der
mangelnden Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie hervorheben und sich ansatzweise
mit den Losungsmadglichkeiten beschaftigen — fir die mannlichen Befragten ist die konkrete
Vereinbarkeit kein wirklich relevantes Thema: die Familie ist ihnen zwar sehr wichtig, weiter-

gehende organisatorische Vorstellungen zur konkreten Umsetzbarkeit bestehen nicht.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass sich die mannlichen Befragten zwar etwas
konkreter mit den Inhalten ihres zukilinftigen Berufes auseinander setzen. Die weiblichen
Befragten legen ihren Schwerpunkt eher auf die strukturellen Merkmale des zukinftigen
Arbeitgebers, wozu auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gehort. Eine gezielte
Karriereplanung scheint jedoch bei allen befragten Studierenden eher weniger zu bestehen.
Sie sehen sich zwar zukinftig im Bereich der F & E, es wurden aber weder Informationsver-
anstaltungen systematisch besucht, noch werden Netzwerke zielorientiert zur personlichen
Karriereplanung genutzt: Lediglich 4 der Befragten haben bisher einen Kontakt zu Unter-
nehmen aufgebaut und 2 Studenten sind in einem Netzwerk organisiert. Sie nennen xing®®
als ,social network’ und KjVI's® als Studentenorganisation fiir Chemie und Verfahrens-

technik. Ein Student meint, eine konkretere Vorbereitung sei ,nicht nétig. Lauft auch so* (S8).

%% Siehe auch http://www.xing.com
% Siehe auch http://www.vdi.de/6492.0.html
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4.3.2 Ergebnisse der Fokusgruppe 2

Die Beschaftigten haben deutlich konkretere Vorstellungen und Ziele beztglich ihrer beruf-
lichen Zukunft als die Fokusgruppe 1. Befragt nach ihren persénlichen, beruflichen Zielen
sagen sehr unterschiedliche Tatigkeits- und auch Verantwortungsbereiche benannt. Sie
reichen von ,Gesamtverantwortung ibernehmen® (B5), ,ins mittlere Management aufsteigen®
(B10) bis zunachst eine Festanstellung zu bekommen und Erfahrungen zu sammeln. Die
Heterogenitat der befragten Gruppen wird daran gut deutlich. Zwei weibliche Beschaftigte
sprechen auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf an und bezeichnen dieses als ihr
berufliches Ziel. Auch fiir die Gruppe der Beschaftigten Iasst sich die Karriereplanung in den

vier bereits beschriebenen Kategorien abbilden:

o Zufriedenheit mit der Tatigkeit und persoénliche Entwicklung: Es kommt zu vermehrter
Umschreibung ideeller Werte: ,Erfolg und Spal an der Tatigkeit* (B3). Hierbei lasst sich
kein Unterschied zwischen den Aussagen von Mannern und Frauen beobachten. Die Zu-
friedenheit mit der Tatigkeit wird verbunden mit der ,intellektuelle[n] Herausforderung®
(B3), dem ,Entdecken von Neuem® (B9), ,freies Forschen® (B1) und ,beruflich weiter-
entwickeln“ (B5). Die Zufriedenheit mit der Tatigkeit geht einher mit der ,Starkung des
Selbstwertgeflinles” (B8) und mit ,dem Gefiihl des Gebrauchtwerdens® (B6). In diesem
Zusammenhang wird auch ,personlicher Reichtum® (B1) angesprochen sowie die ,Er-
fullung der Wiinsche und Ziele, um gliicklich zu sein“ (B9) und die Identifikation mit dem
Arbeitgeber zu starken. Es spielt jedoch eine Rolle ,zur richtigen Zeit am richtigen Ort*

(B5) zu sein.

o Sicherheit: Dieser Aspekt wird nur von einer Berufsanfangerin genannt, die zunachst
nach einer Festanstellung strebt und findet ansonsten in der Gruppe der Beschaftigten

keine Erwahnung.

o Verdienst: Teilweise wird ein ,héheres Gehaltsniveau® (B8) mit einem Karriereschritt ver-

bunden; teilweise ist es jedoch ,sekundar® (B9) im Verhaltnis zur Zufriedenheit.

e Macht: Alle 5 befragten Frauen assoziieren explizit den hierarchischen Aufstieg mit

Karriere; die Manner nennen eher die Begriffe ,Gesamt- und Personalverantwortung’.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist auch im Gesprach mit den Beschéftigten ein
wichtiger Aspekt, da die Familie flr die Mehrheit — unabhangig vom Geschlecht — einen
hohen Stellenwert besitzt. Lediglich ein Befragter riickt die Karriere in den Vordergrund und
stellt das Privatleben dagegen zurtick. Die Meisten sind der Meinung, dass ,beides vereinbar
ist* (B11). Dabei geht es nicht nur um die Organisation am Arbeitsplatz — Teilzeitarbeit wird
als hilfreiche Option genannt — sondern auch eine abgestimmte Aufteilung familidrer Ver-

pflichtungen zwischen beiden Partnern. Es scheint allerdings eine deutliche Diskrepanz
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zwischen den Winschen zur Vereinbarkeit und ihrer tatsachlichen Umsetzung zu bestehen.

Eine Befragte entschied sich nach der Promotion zunachst flir eine dreijahrige Familien-
Phase. Sie aulert sehr positiv, dass sie nach dieser Babypause ,den Einstieg erfolgreich
geschafft hat* (B3): ,Drei Jahre Babypause - das war ein grof3es Risiko. In der Bewerbungs-

phase gab es jedoch sehr positive Resonanz auf die Unterlagen.” (B13)

Von allen befragten verheirateten Beschaftigten wird bestétigt, dass die Frauen einen
Kompromiss eingehen, indem sie auf ihre Karriere oder ganz auf bezahlte Beschaftigung
verzichten und die Organisation des Familienlebens Ubernehmen, wahrend der Mann
Karriere machen kann: So antwortet auf die Frage, ,Wer macht eher Karrierekompromisse?’
ein Befragter ,Wenn eine da ware, die Frau.“ (B1), sobald er eine Familie griindet. Ein
Zurickstecken der Frauen wird als ,traditionell“ (B8) hingenommen — es sei denn, sie erzielt
das hohere Gehalt und verflugt Uber den sichereren Arbeitsplatz. Zudem wird auch die
Moglichkeit fur eine Teilzeittatigkeit als teilweise eingeschrankt wahrgenommen. So wirde
eine Beschaftigte gerne ihre Stunden reduzieren, was aber auf wenig Akzeptanz in ihrem

Unternehmen stof3t.

Befragt Uber ihre langfristige berufliche Planung, finden sich entsprechend des unterschied-
lichen Erfahrungshorizonts verschiedene Vorstellungen wie Geschaftsfiihrung, mittleres
Management, operativer Bereich oder Coaching. Abhangig von der Dauer der Berufs-
erfahrung mochten die Befragten im Bereich der F & E bleiben oder in andere Funktionen
wechseln — es gilt die Feststellung: ,Kaum einer bleibt“ (B2). Diese Aussage unterstreicht die
bereits in den friheren Analyseteilen beobachtete Meinung, dass der Bereich F & E als
Zwischenstation zu anderen Funktionsbereichen gesehen wird, der kaum eine langfristige

Karriereperspektive fur die Beschaftigten bieten kann.

4.3.3 Ergebnisse der Fokusgruppe 3

Die Karrierevorstellungen der Multiplikatoren beinhalten ahnliche Aspekte wie die der
Studierenden und Beschaftigten. Ein Multiplikator formuliert als Reihenfolge mdglicher
Karriereinhalte ,Sinn — Geld — Macht® (M1)

o Zufriedenheit mit der Tatigkeit und der Spall an der Arbeit werden als ein Inbegriff der
Karriere dargestellt. Dies stellt sich durch die personliche Herausforderung und eigene
Kreativitat, die Leidenschaft am Forschen, die Sinnhaftigkeit der Aufgabe oder die An-
erkennung eigener Leistung dar. Auch Eigenverantwortung, selbststandiges Handeln und
die Mdoglichkeit zur Weiterbildung werden von mehreren Multiplikatoren als Anzeichen der

Karriere betrachtet.

¢ Sicherheit wird seitens der Multiplikatoren nicht gesondert erwahnt.
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o Verdienst: An prominenter Stelle bei der Beschreibung von Karriere steht ein ent-

sprechender Verdienst, obwohl dieser nicht fiir alle Befragten personlich am wichtigsten
zu sein scheint. Bei einer Befragten ,rangiert es [gar] an unterster Stelle® (M9), wurde

aber dennoch erwahnt.

e Macht: Personal- und Budgetverantwortung werden als wesentliche Karrieremerkmale
genannt. Dazu gehoren Entscheidungsfreiheit und Handlungsspielraum sowie die
Maglichkeit zur Mitgestaltung und der Einflussnahme auf die Unternehmensentwicklung.
Macht und Machtstreben wird von den Multiplikatoren eher als mannlich beschrieben,

weiblich ist eher mit Sachorientierung verknupft.

Die Meinungen der Befragten zu der Frage, ob Frauen und Manner unterschiedliche
Perspektiven einer Karriere haben, sind sehr unterschiedlich. Wahrend drei der Multi-
plikatoren keine Unterschiede sehen, weisen vier andere auf Differenzen hin. Jene Aussagen
spiegeln allerdings meist stereotypisierte und in der beruflichen Erfahrung bestatigte Wahr-
nehmungen Uber Geschlechter wider. Einige der Befragten bescheinigen den Mannern eine
starkere Macht- und Karriereorientierung als den Frauen, den Frauen dagegen — eine Sach-
orientierung. Andere Multiplikatoren erganzen es mit dem scheinbar ,grofteren Zutrauen,
Selbstvertrauen und Durchsetzungsvermogen (M8), das Manner an den Tag legen.
Scheinbar bemiihen sich die Multiplikatoren darum, die Unterschiede zwischen den Frauen
und Mannern auch hinsichtlich der Karrierevorstellungen aufrechtzuerhalten und bedienen
sich der stereotypischen Verhaltensattributionen und nicht der konkreten Beispiele aus der
industriellen F & E.

Auch die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben wird im Kontext mit Karriereplanung ge-

nannt. Dabei wird eine Multiplikatorin sehr deutlich:

LFrauen mit mehr als einem Kind - schwierig” (M3).

Das Thema Familienplanung wird seitens der befragten Multiplikatoren Uberwiegend den
Frauen zugeordnet: Bei der Karriereplanung ziehen sie ihre Familie bzw. Familienplane
starker in Betracht und stecken ihre eigenen Karriereziele zugunsten der Familie und auch
zugunsten der Karriere ihres Mannes 6fter zurtick. Manner, so die befragten Multiplikatoren,
planen dagegen ihre Karriere ohne besondere Rucksicht auf ihre Familie, da Frauen ja
haufiger zurlickstecken und sich so fir Manner eine Familie ,automatisch® (M4) ergibt.
Auffallig ist, dass ,Manner in verantwortungsvollen Positionen [...] Ubrigens oft viele Kinder
haben® (M5).

Die Multiplikatoren sind der Meinung, dass mangelnde Kinderbetreuung dazu beitragt, dass
Kinder die berufliche Entwicklung der- und desjenigen behindern, die oder der fir ihre Pflege

zustandig ist, unabhangig vom Geschlecht. Eine Auszeit zu nehmen bedingt, dass ,Auf-
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stiegsmaoglichkeiten [...] verpasst werden [kénnen], wenn eine Stelle gerade [...] frei wird.”

(M8) Und auch nach der Erziehungszeit ist es nicht einfach, wieder in den Beruf einzu-
steigen. Nicht nur Frauen, die auf eine berufliche Karriere (voribergehend) verzichten
(mussen), erfahren beim Wiedereinstieg eine Diskriminierung, indem ,[d]ie Erfahrungen, die
in der Erziehungszeit gemacht werden, [...] als nicht wertvoll fir den Beruf ausgeblendet
[werden]“ (M8). Auch Manner, die sich starker auf ihre Familie konzentrieren mdéchten und

ihre Arbeitszeit anpassen, erleben eine Diskriminierung.

~Wenn Ménner Elternzeit nehmen, ist das oft auch immer noch nicht selbstversténdlich.” (M8)

Diese noch recht allgemeinen Aussagen der Multiplikatoren sollten jedoch mit gewisser
Distanz betrachtet werden, weil eine geschlechter- bzw. weibliche Verzerrung der Antworten

durch eine Uberwiegend weibliche Gruppe moglich ist.

4.3.4 Ergebnisse der Fokusgruppe 4

Die Arbeitgebervertreter aus der Chemiebranche stellen in diesem Zusammenhang eine
spezifische Gruppe dar. Die Gesprache fokussieren sich weniger auf die personliche
Perspektive auf Karriere, sondern vielmehr auf Karrierewege und -moglichkeiten im
jeweiligen Unternehmen. Daher sind die Antworten nicht direkt mit denen der anderen

Gruppen vergleichbar.

Bei der Rekrutierung zahlt alleine fachliche und persdnliche Eignung, betonen die Arbeit-
gebervertreter. Der Anteil der weiblichen Bewerber entspricht dabei dem der spateren Ein-
stellungen. Die Karrierewege in einem Unternehmen erweisen sich dann je nach Firmen-
struktur als sehr unterschiedlich. Laut der Befragten gibt es drei grundsatzliche Moglich-

keiten:

o den traditionellen vertikalen Aufstieg — entweder innerhalb der F & E oder in anderen

Funktionsbereichen,
o die horizontale Expertenlaufbahn innerhalb der F & E oder

e den Wechsel in andere Funktionsbereiche, der i. d. R. Fortbildungen in betriebs-

wirtschaftlichen Zusammenhangen voraussetzt.

Der vertikale Aufstieg in der F & E ist naturgemal} begrenzt, nach den Stationen des Projekt-
leiters und des Abteilungsleiters ,scheint Schluss zu sein“ (U1). Diejenigen, die in der F & E
bleiben, sei es aus ,Leidenschaft der Chemiker an ihrer Arbeit” (U5), sei es aus anderen
Grunden, werden eher als solche angesehen, die in der F & E ,hangen bleiben“ (US5). Ein
Unternehmen fuhrt aktuell ein sogenanntes ,Dual Leader System’ ein, um Mitarbeitern auch
innerhalb der Forschung eine Karriere zu ermdéglichen und die fachlichen Experten nicht an

andere Funktionsbereiche ,zu verlieren’.
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Bei dem Thema der Karrieremdoglichkeiten spielen die Rahmenbedingungen fiir eine vertikale

Karriere bzw. den konkreten Akt der Beforderung eine wesentliche Rolle. Hier werden Uber-
greifend vergleichbare Instrumente gewahlt: formale Regelungen, Personalentwicklungs-
instrumente und auch Vorgesetztenempfehlungen stellen Rahmenbedingungen dar. Fur ein
Unternehmen wird der Prozess der Potenzialeinschatzung und der daraus resultierenden

Nachfolgeplanung sehr differenziert erhoben:

,Basierend auf Development Dialogen, d.h. Entwicklungsgesprdche Mitte des Jahres zur Diskussion mittelfristiger
Entwicklungsmdglichkeiten, und Performance Management, also Zielvereinbarungsgesprdchen Ende des Jahres,
wird eine Potenzialbewertung abgeleitet (iber drei Dimensionen (Management, Fachliches, Potenzial) zur
Positionierung im HR Portfolio.” (U6)

Neben Personalentwicklungsinstrumenten und persdnlicher Empfehlung sind auch die
strukturellen Bedingungen zu berlcksichtigen, wie beispielsweise Personalplanungssysteme
sowie veranderte Anforderungen durch Umstrukturierungen. Ein Befragter bemerkt, dass in
seinem Unternehmen ,in der F & E in der Regel bis finf Gehaltsstufen moglich sind, da-
gegen im Management — eins bis sieben (Vorstand)“ (U6). Der Aufstieg in der F & E kann

somit als strukturell begrenzt angesehen werden.

~Wer Karriere machen méchte, muss raus aus dem Bereich F & E* (U2).

Eine vertikale Karriere ist nach Meinung der Befragten im Wesentlichen durch einen
Funktionswechsel moglich, durch die vorherige Ausweitung der Qualifikation hinsichtlich
Managementwissen oder durch Erweiterung der bestehenden F & E-Tatigkeit im Sinne von
Projektaufgaben oder Teamleitungsaufgaben. Entsprechend der als niedrig wahr-
genommenen Aufstiegsalternativen in der F & E — seitens aller Fokusgruppen — erklart sich
die vergleichsweise hohe Fluktuation aus der F & E in andere Funktionsbereiche, die gemal

der Einschatzung der Befragten zwischen 10% und 50% betragt.

Gefragt, nach welchen Anforderungskriterien sich die Beférderungsentscheidungen in Unter-
nehmen richten, nennen die Befragten Aspekte, die weit Uber die alleinige Fachexpertise
hinausgehen. Hervorgehoben werden insbesondere Managementfahigkeiten und -wissen,
v. a. hinsichtlich Mitarbeiterfihrung und Umgang mit den Kunden. Als wiinschenswert und
als zusatzlicher Bonus, teilweise sogar als ,Voraussetzung fur eine interne Veranderung®
(U1) wird daher eine betriebswirtschaftliche Zusatzqualifikation angesehen und viel Wert auf
Weiterbildungsnachweise im kaufmannischen Bereich gelegt. Zudem werden die bisherigen
Leistungen im Unternehmen herangezogen, wie z.B. ,die GroRe des Projektes, die sich auch
an der Interdisziplinaritat festmacht.“ (U1) Auch der personliche Einsatz, so die Meinung der
Arbeitgebervertreter, tragt entscheidend zu einer vertikalen Karriere bei. ,Jeder ist selbst

verantwortlich fur seine Entwicklung.” (U1) Neben Eigeninitiative und Bereitschaft, die Ver-
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antwortung zu Ubernehmen und dem Mut, in einen anderen Bereich zu wechseln, wird auch

das ,personliche Netzwerk® (U3) als einer der wichtigsten Faktoren genannt, die einen Auf-

stieg wesentlich mitbestimmen kdnnen.

Die Frage nach geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Beférderungspraktiken und Berufs-
verlaufsbahnen ergibt, dass die meisten Befragten der Meinung sind, es gabe keine Unter-
schiede. Zwei der Arbeitgebervertreter thematisieren jedoch die Subjektivitat der Be-
foérderungsentscheidungen: Sobald es um Potenzialeinschatzung und Nachfolgeplanung
geht, sind auch die personlichen Einschatzungen der Vorgesetzten gefragt. Dann stellt sich
die Frage: ,Wie erlebt mich der Vorgesetzte in meiner Arbeit, d. h. hier wird es subjektiver.”
(U5). Das tatsachliche Vorgehen bei der Mitarbeiterbewertung der Vorgesetzten ist somit

kaum ermittelbar.

Im Vergleich zu der aus Sicht der Befragten geschlechtsiibergreifend vergleichbaren An-
forderungskriterien stellt die Halfte der Arbeitgebervertreter bezlglich der Karriereverlaufe
von Frauen und Mannern fest, dass diese tatsachlich sehr unterschiedlich sind. Dies be-
grinden sie mit spezifisch weiblichen Verhaltensweisen. Frauen tendieren mehr in Richtung
Marketing und Kunde, so dass sie weniger in der F & E verbleiben. Aulerdem wird ihnen im
Unterschied zu den Mannern ein Karrierebewusstsein oder die Bereitschaft, Personalver-

antwortung zu Ubernehmen, abgesprochen:

»Frauen sind nicht so karrierebewusst wie Ménner. Ein Mann fragt, wo er nach 3 Jahren, nach 5 Jahren, ... sein
kann. Wenn der Frau der Job Spal8 macht, dann bleibt sie da. Im Gesprédch fragen meiner Erfahrung nach ca. 70
% der Mdnner nach den Méglichkeiten des Aufstiegs und nur 30 % der Frauen.” (U5)

LFrauen sind nicht so scharf auf Verantwortung. Der Mann will Mitarbeiter fiihren. Frauen wollen eher im Team
arbeiten und haben das Wohl des Teams im Auge und wollen nicht gegen die Gruppe entscheiden.” (U5)

Als mdgliches strukturelles Hemmnis und Erklarung fir die spezifischen Karriereverlaufe von
Frauen kommt eine mangelnde Vereinbarkeit zwischen privaten und beruflichen Ver-
pflichtungen zur Sprache. Dieses Problem sieht die Halfte der Arbeitgebervertreter als Grund
daflr, dass fir die Frauen der Weg an die Spitze schwierig ist. Familiare Verpflichtungen
erschweren die Mobilitat und das Vollzeit-Engagement, was aber ,eine Voraussetzung fir die
Direktoriums-Ebene ist* (U6).

L[Frauen] bleiben wohl eher im éffentlichen Dienst oder in der Wissenschaft, da vermeintlich besser kompatibel fiir
Familie & Beruf. Diese Gedanken machen Méanner sich eher weniger. Denken ans Geld-Verdienen.“ (U6)

Festgestellt wird zwar ein Mangel an Unterstitzung von staatlicher oder von gesellschaft-
licher Seite, wie beispielsweise traditionelle Einstellungen und bestehende Rollenver-
teilungen in der Gesellschaft und Familie, wodurch familidre Verpflichtungen weitgehend

einen Verzicht auf Karriere bedeuten. Auch wird festgestellt, dass die Schulzeit bereits die
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Grundlage fir entsprechende Einstellungen legt — die Lehrenden haben eine Vorbildfunktion

und sollten ein Umdenken unterstiitzen. Doch wird die Nachfrage nach gezielten
unternehmensseitigen Malnahmen zur Vereinbarung von Beruf und Familie, wie z.B. Teil-
zeitarbeit, durch die Befragten eher als Dokumentation mangelnder Karriereambitionen inter-

pretiert:

»Eine meiner Personalreferentinnen kénnte ich mir gut als Nachfolgerin vorstellen, aber ich weil3 gar nicht, ob sie

das wollte. Ich glaube, sie wiirde sogar lieber auf Teilzeit gehen.” (U5)

LHier stellt sich die Frage, ob und wie Frauen dies [Mobilitét] leisten kébnnen vor dem Hintergrund Familie.” (U6)

In Bezug auf die familiaren Rollenerwartungen gehen die Befragten von einem Wandel aus,

der die Manner starker in die Verpflichtung nimmt.

,ES scheint jedoch so, als wiirde sich das Familienleben beginnen zu &ndern und auch die Ménner stérker ein-
binden. Diese Orientierung ist stark abhéngig von der Vermittlung in der Schule.” (U6)
Eine derartige Veranderung wird als eine potentielle Entlastung der Frauen von familiaren

Verpflichtungen angesehen, welche der Karriererealisierung zugute kame.

4.3.5 Zusammenfassung

Zusammenfassend ist festzustellen, dass der Begriff der Karriere von den meisten Befragten
als sehr vielschichtig wahrgenommen wird, sich aber fiir alle vier Gruppen in den Uber-
greifenden Kategorien Zufriedenheit mit der Tatigkeit, Sicherheit, Verdienst und Macht aus-
drickt.

Wahrend die Studierenden noch selten konkrete personliche Entwicklungsplane haben,
kénnen die meisten Beschaftigten — wie aufgrund ihrer Erfahrungen zu erwarten war — ihre
kurz- und mittelfristigen Karriereziele prazise beschreiben. In Bezug zu allgemeinen
Karrierevorstellungen sind keine Unterschiede fiir die befragten Frauen und Mannern fest-
stellbar; es fallt lediglich auf, dass die weiblichen Befragten mit dem Karrierebegriff ,starker’
umgehen als die mannlichen Befragten und ihn positiv besetzt haben.*® Parallel geben die
Befragten — ebenfalls beider Geschlechter — der Familie eine groRRe Bedeutung. Die Verein-
barkeit von Familie und Beruf wird jedoch im Wesentlichen von den befragten Frauen
thematisiert. Die Studierenden sind sich eines aufkommenden ,Problems’ bewusst; die Be-
schaftigen bestatigen die Schwierigkeit der Situation, die weitgehend durch die Frau zu be-
waltigen ist — teilweise bedingt durch deren geringere Vergutung, teilweise auch durch

mangelnde familienorientierte MaRnahmen seitens der Politik und Unternehmen. So ist Teil-

®® Diese Ergebnisse gehen einher mit der aktuell verdffentlichten Studie vom Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung
,Frauen auf dem Sprung®. Auch hier wurde festgestellt, dass Frauen sehr bewusst und auch selbstbewusst mit ihrer persén-
lichen Karriere im Kontext mit Familie umgehen (Thelen, 2008).
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zeitarbeit zwar interessant, doch nicht in allen Positionen praktikabel bzw.

unternehmensseitig akzeptiert.

Es wird im Rahmen der Gesprache klar, dass vertikale Karrieremdglichkeiten im Bereich der
F & E begrenzt sind — i. d. R. sind ,nur® Aufgaben als Projekt- oder Abteilungsleiter verflg-
bar, so dass eine weitere Entwicklung haufig einen funktionalen Wechsel erfordert. Der Be-
férderungsprozess hierbei orientiert sich nach Meinung der befragten Unternehmensvertreter
sowohl an formalen Regeln als auch an der personlichen Meinung der Vorgesetzten. Dabei
werden laut Aussagen der Unternehmensvertreter keine Unterschiede zwischen Mannern
und Frauen gemacht. Und dennoch raumen sie ein, dass deren Karriereverlaufe meist deut-
lich unterschiedlich aussehen. Begrindet wird dies vornehmlich Uber die vermeintlich
geschlechtsspezifischen Verhaltensweisen von Frauen, wie einer negativen Einstellung
gegenuber Karriere zugunsten einer Familienorientierung. Auf die strukturellen Rahmen-
bedingungen in Unternehmen, die eine Integration von beruflichen und familidren Ambitionen

ermadglichen kdnnten, gehen die Arbeitgebervertreter weniger ein.

4.4 Wahrnehmungen und Erfahrungen der Chancengleichheit

Nachdem Uber Karrierevorstellungen und mdgliche Karrierewege gesprochen wurde, gilt es
im folgenden, die wahrgenommene Chancengleichheit im Studium und im Beruf der F & E in
der chemischen Industrie zu untersuchen, um daraus auf mogliche Karrierehemmnisse —

objektiv existierend oder subjektiv empfunden — schlieflen zu kénnen.

4.4.1 Ergebnisse der Fokusgruppe 1

Befragt nach ihren Vorstellungen von Chancengleichheit kénnen die Studierenden und
Doktoranden sowohl auf ihre bisherigen Erfahrungen aus Studium bzw. Promotion zurtick-
greifen, als auch auf ihre Vorstellungen von ihrem zukinftigen beruflichen Leben. 11 von 14
Befragten gehen davon aus, dass die Geschlechter keine Gleichbehandlung in Studium und
Beruf erfahren. Einige mannliche Befragte gehen eher von einer Bevorzugung der Frauen
bei der Einstellung aus — ,wegen der Frauenforderung“ (S11). Eine Studentin verweist auf
ihre personliche Benachteiligung bei der Vergabe eines wissenschaftlichen Themas.
Insgesamt wird die Chemie-Branche als ,konservativ’ (S2) und damit manner-orientiert
charakterisiert, woraus auf eine Ungleichbehandlung geschlossen wird. Als Hauptargument
dienen jedoch Kinder: ,ein Problem fiir Frauen ist das Kinderkriegen (S1). Ein Befragter
vermutet gar, dass ,Arbeitgeber [...] gegen Frauen [sind]. Kinder sind der entscheidende
Faktor.” (S8) Eine Befragte beobachtet hier positiv die Entwicklung der Chancengleichheit:
Benachteiligung gibt es ,nicht mehr. Vor 10 Jahren vielleicht. Offensiveres Umgehen® (S9)

mit der Thematik fuhrt heute zu mehr Gleichbehandlung.
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Als eine weitere Erklarung der Frauenbenachteiligung wird eine eher ,weibliche Arbeits-

weise“ angeflihrt: Die Frauen sorgen durch ihr Verhalten daflir, dass sie auf fachlichem Ge-

biet ,als nicht so kompetent wahrgenommen* (S4) werden.

LFrauen behandeln das Studium anders. Sie haben eine andere Herangehensweise und Probleme beim Nach-
vollziehen® (S5). "Stumpfes Schullernen liegt Frauen besser. Sobald es Freiheit gibt, versagen sie." (S7)
Eine Auswertung der Antworten nach Geschlechtern ergibt keine relevanten unterschied-

lichen Aussagetendenzen.

4.4.2 Ergebnisse der Fokusgruppe 2

Auch die Mehrzahl der Beschaftigten ist der Meinung, dass eine Ungleichbehandlung von
Frauen und Mannern in Studium und Beruf erfolgt, wobei unterschiedliche Beurteilungen des
Begriffes zu beobachten sind. So empfindet eine Befragte im Grolen und Ganzen eine
Chancengleichheit — ,nette wie aber auch bléde Spriche durch Profs und Kommilitonen®
(B2) interpretiert sie noch nicht als Diskriminierung. Finf der Befragten sind der Ansicht,
dass Frauen eindeutig benachteiligt werden. Dieses zeigt sich ihrer Meinung nach darin,
dass ,Frauen [weniger] verdienen [...]. Ein Ausgleich findet statt, aber langsam, damit es
nicht so auffallt.” (B10) Ein weiteres Indiz fur eine offensichtliche Benachteiligung von Frauen
kénnte auch die Tatsache sein, dass die Befragten von einem niedrigen Frauenanteil in ihrer
nachsten Umgebung berichten: So betragt der Anteil Frauen in einer vergleichbaren Position
»Zwischen null und 20 Prozent‘. Ein anderer Befragter weist darauf hin, dass ,am Lehrstuhl
der Anteil von Frauen 50 Prozent betragt, wahrend es bei den Promotionen 40 Prozent sind*
(B9). Es wird von ,gewachsenen® (B10) und ,hierarchisch gefihrten* (B8) Strukturen als

mogliche Erklarung fur den niedrigen Frauenanteil gesprochen.

Als mdoglichen Grund fir die beobachtete Ungleichbehandlung thematisieren auch die Be-
schaftigten ahnlich wie die Studierenden das Thema Familiengrindung. Denn ,kaum sind sie
da, scheiden sie auch schon wieder aus wegen der Kinder‘ (B8). Die Familie wird als
.,Handicap“ bezeichnet (B6), die Vereinbarkeit der Familie und Karriere als eine auferst

schwierige Aufgabe, ,zumindest in der BRD* (B8).

Ein weiterer Grund ist nach Meinung der Befragten die gesellschaftliche Erwartungshaltung.
Frauen wird auf fachlichem Gebiet oft nicht soviel zugetraut, ,ob die das wohl schaffen?”
(B12). Auch erscheint einem Befragten der Umgang mit Frauen nicht ganz einfach, denn er
meint, sie seien im Konflikt nicht so einfach. Wegen ihrer vermeintlich anderen Arbeitsweise

und Verhaltensdisposition werden Frauen also anders als Manner behandelt:
L[Sie] haben weniger natiirliches Zutrauen, bekommen eher Sekretariats-Aufgaben” (B12).
JFrauen verschiel3en zu schnell ihr Pulver. Mdnner sind Spétziinder.” (B8)
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Zwei befragte Frauen sind der Ansicht, dass ihre Geschlechtsgenossinnen sich den Berufs-

einstieg haufig nicht so zutrauen und sich dementsprechend auch nicht so gut verkaufen wie
ihre mannlichen Mitbewerber. Das flihre dann auch zu entsprechend niedrigen Kompetenz-

erwartungen seitens Kollegen und Mitmenschen.

Ein Befragter bestreitet zwar eine Ungleichbehandlung von Frauen, raumt jedoch ein, dass
.Frauen Probleme mit Untergeordneten, mit Bediensteten® (B3) im Sinne von Akzeptanz-
oder Fuhrungsproblemen haben. Eine Befragte berichtet von einem Fall, in dem die augen-

scheinliche Bevorzugung von Frauen eine subtile Benachteiligung bedeutet:

LFrauen werden lediglich zu statistischen Zwecken herangezogen. Wenn intern Bilder gemacht werden sollen: Wir
brauchen noch was Reprédsentatives. Damit sind dann Frauen gemeint.“ (B12)
Frauen werden gerne als ,nettes Beiwerk’ gesehen, aber nicht als gleichwertig kompetent

wahrgenommen:

,Bei einer Fiihrung mit Abgeordneten wurde dazu aufgefordert, dass Frauen dazu kdmen, um die Runde aufzu-
lockern- unabhéngig von inhaltlichen Beitragsmdéglichkeiten- zudem stand der Doktortitel nur bei den Herren auf
dem Namensschild.” (B13)

Durch ihr weibliches Verhaltensmuster genielen Frauen nach Meinung zweier Befragter

sogar eine eher bevorzugte Behandlung im Studium wie im Berufsleben:

LFrauen werden wegen ihrer kérperlichen Attribute im Studium bevorzugt. Sie sind kommunikativer” (B7).

JFrauen stehen im Mittelpunkt, bekommen Aufmerksamkeit und verbessern das Klima. Es gab gemeinsame
Teams* (B2).

Unternehmen stehen vielfaltige Instrumente zur Férderung der Chancengleichheit zur Ver-
fugung, mit denen die meisten der Beschaftigten jedoch wenig bis gar keine bewusste Er-

fahrung gesammelt haben. Dennoch halten sie einige der Instrumente fur effektiv:

o Leitbilder setzen nach Meinung der Befragten ein positives Signal. Sie missen jedoch

gelebt werden, wenn sie etwas bewirken sollen.
o Diversity Management ist dagegen den meisten Beschaftigten wenig vertraut.

e Instrumente zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind am besten bekannt und
werden als existent wahrgenommen. Mit Arbeitsteilung, Kinderbetreuung und Teilzeit-
arbeit haben einige schon ihre Erfahrungen gemacht, sie bewerten diese Mallhahmen als

positiv und wirkungsvoll.

o Personalentwicklung hingegen wird eher negativ betrachtet, allerdings nicht in Bezug
zu einer Erreichung von mehr Chancengleichheit gesetzt. Die Befragten bemangeln,
dass nur ,unrealistische Ziele definiert* (B12/B13) werden. Personalentwicklung ist ledig-

lich ein Motivationsinstrument — flr beide Geschlechter gleichermalen.
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¢ Die Wirkung von Gleichstellungsbeauftragten wird seitens der befragten Mitarbeiter der

F & E kritisch betrachtet. Nur weniger als die Halfte der Befragten weil® von dieser
Funktion im Unternehmen und halt sie aullerdem flr wenig férderlich, was Chancen-

gleichheit angeht.

o Netzwerke betrachten einige Befragte als einen aulierst wichtigen Faktor fir eine beruf-
liche Karriereférderung und auch als potentiellen Ansatz zur Foérderung von mehr
Chancengleichheit in der F & E. Allerdings scheint der bewusste bzw. strukturierte Ein-
satz von Netzwerken in Unternehmen eher gering. Einige Beschaftigte kennen nicht mal
Netzwerke im Unternehmen oder berichten, dass sie nicht aktiv seien bzw. keine Zeit
daflr aufbringen kénnten. Lediglich in einem betrachteten Unternehmen ist ein Frauen-
netzwerk aktiv, das von der Unternehmensleitung angesto’en wurde und explizit der

Karriereférderung von Frauen in Fihrungspositionen gewidmet ist.

Eine geschlechtsspezifische Auswertung zeigt unterschiedliches Antwortverhalten fir

Manner und Frauen.

4.4.3 Ergebnisse der Fokusgruppe 3

Die Gruppe der Multiplikatoren weist auf unterschiedliche Erfahrungen in Bezug auf die Be-
handlung der Geschlechter hin. Zwei Personen sind der Meinung, dass beide Geschlechter
im Studium wie im beruflichen Leben in der chemischen Industrie gleich behandelt werden.
Zwei andere weisen darauf hin, dass beide Geschlechter zumindest wahrend des Studiums
eine Gleichbehandlung erfahren, dass sich dies jedoch mit dem Berufseinstieg andert. Ein
Multiplikator vertritt die Meinung, dass Frauen durch die klassische Rollenverteilung in

Unternehmen Vorteile geniel3en.

Der Uberwiegende Anteil der Befragten geht allerdings — vergleichbar zu den beiden anderen
Fokusgruppen — davon aus, dass Frauen spatestens beim Einstieg in den Beruf benachteiligt
werden. Eine Befragte berichtet, dass sie schon wahrend des Studiums ,chauvinistische

Spriche” (M9) lber sich hat ergehen lassen mussen.

Als einer der wichtigsten Griinde fiir die Benachteiligung von Frauen im Berufsleben werden
auch in dieser Gruppe die familiaren Verpflichtungen von Frauen aufgeflihrt. Zum einen weist
ein Multiplikator darauf hin, dass Familienplanung die Einstellungsstrategie von Unter-

nehmen beeinflusst:

<Wegen Kindern sind die Unternehmen zuriickhaltend.” (M1)

Die sogenannte ,Babypause’ flihrt zu einem héheren Alter der Frauen, wenn ein Berufsein-
stieg erst nach dem ersten Kind geplant wird. So stellt eine der Befragten fest, dass es

wegen des fortgeschrittenen Alters schwer ist, eine Anstellung zu bekommen. Zum anderen
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weisen die Befragten auf Probleme bei der Vereinbarkeit von Kinderpflege und Berufstatig-
keit hin:

»Ein wirkliches Problem entsteht erst bei der ,Organisation Kind*“.“ (M5)

Mit der Aussage konfrontiert, dass Frauen zwar mit besseren Abiturnoten in das Chemie-
studium starten, aber dort in der Regel schlechter abschliellen als Manner, reagieren die
meisten Befragten eher verwundert und unglaubig. Sie kénnen sich diese Entwicklung nicht
erklaren und auch nicht bestatigen. Bei dem Versuch einer Begriindung werden klischee-
hafte Vermutungen Uber das Naturell der Geschlechter aufgefihrt, wie z.B. ,Manner sind
karriereorientierter* (M1), ,Frauen stecken schneller zurick und sind bescheiden und
weniger selbstbewusst” (M4). Es werden auch gesellschaftlich verankerte Vorurteile heran-

gezogen:

sFrauen sind in ihrer Verhaltensdisposition so anders als Ménner, dass sie nicht vergleichbar wahrgenommen
werden.“ (M5).
Auffallig ist, dass hierbei personifizierte ,Erklarungen’ herangezogen werden und die

strukturellen Rahmenbedingungen weitestgehend ausgeblendet bleiben.

Die vorgestellten Instrumente zur Férderung von Chancengleichheit im Unternehmen be-

werten die befragten Multiplikatoren uneinheitlich.

o Ein genderorientiertes Leitbild im Unternehmen wird von vielen als wichtig erachtet.
Sie sehen es als internes und externes Signal, Glaubwirdigkeit zu zeigen. Es muss von
der Unternehmensfiihrung top-down und im taglichen Leben gelebt werden. Allerdings
sehen die Multiplikatoren die tatsachliche Wirkung dieses Instrumentes eher als begrenzt
an, da auch hierflr eine Veranderung von gesamt-gesellschaftlichen Wahrnehmungen

erforderlich sei.

o Diversity Management zieht zwei kontrare Aussagen nach sich: Ein Befragter ist der
Meinung, dass dies die logische Weiterentwicklung der Chancengleichheit sei, ein
anderer sieht darin eine Uberstiilpung der Gleichstellung und somit negative

Implikationen.

e MaRBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden sehr positiv bewertet.
Hiermit wird ein ,Signal flr Frauen [gegeben], dass es da besser ist. Nicht der Betrieb,
sondern der gesellschaftliche Zustand.“ (M2) Diese symbolische Bedeutung der Mal}-
nahme wird jedoch erst dann wirksam, wenn sie Unterstlitzung seitens aller Beteiligten
erfahrt — also sowohl seitens des Unternehmens als auch der jeweiligen Familie. Ein Be-

fragter weist auch auf die finanziellen und organisatorischen Hirden hin, die fiur das
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Unternehmen zu berlcksichtigen sind, wenn beispielsweise im Unternehmen eine

Kinderbetreuung eingerichtet werden soll.

e Auch Personalentwicklung wird von den Multiplikatoren als wirksames Instrumentarium
bewertet. Beispielsweise Mentoringprogramme speziell flir Frauen kénnten sehr positiv
wirken, da dadurch unmittelbar Einfluss auf deren persdnliche Entwicklung genommen
werden koénnte. Ein Befragter weist jedoch darauf hin, dass nicht jede Form der
Personalentwicklung zur Chancengleichheit beitrdgt — nur wenn ein expliziter Bezug zu

Karrierechancen von Frauen hergestellt wird.

¢ Gleichstellungsbeauftragte werden auch in dieser Gruppe eher kritisch gesehen — ob-
wohl selbst vier der Befragten in dieser Funktion tatig sind. ,Ein Effekt ja, aber niedrig.
Mittelfristig wirksam.* (M3) Kritisiert wird, dass der Funktion nur ,das Messen von Zahlen®
(M4) obliegt, jedoch weitgehend eine fehlende Akzeptanz seitens der Unternehmens-

leitung besteht.

e Netzwerke werden insgesamt als ,sehr wichtig“ (M9) eingeschatzt; allerdings haufig ,von
Frauen unterschatzt. Sie haben aber auch oft nicht die Zeit fir solche Treffen.” (M5) Oder
es wird festgestellt, dass ,Frauen [...] nicht netzwerken [wollen] wegen zusatzlichem
Aufwand [...] und mannlich dominierte Netzwerke schrecken [sie] ab®* (M2). Eine kritische

Stimme fragt: ,Was bringt es, wenn Frauen sich untereinander treffen?" (M4).

o Formale Regeln zur Verbesserung der Chancengleichheit, die sich beispielsweise auf
Frauenforderplane beziehen, sind aus Sicht der Befragten oft noch nicht optimal um-
gesetzt. Unbestritten ist aber, dass dadurch eine Sensibilisierung fur mehr Chancen-
gleichheit dieses Thema insgesamt geférdert wird und so auch eine langfristige Wirkung

zeigen kann.

Eine geschlechtsspezifische Auswertung liefert auch fir die befragten Multiplikatoren keine

relevanten Erkenntnisse.

4.4.4 Ergebnisse der Fokusgruppe 4

Die Mehrheit der Arbeitgebervertreter ist der Meinung, dass eine grundsatzliche Chancen-
gleichheit fur Manner wie flr Frauen im Tatigkeitsfeld der F & E besteht. Fur die Unter-
schiede in den entstehenden Karrieren wird weniger die Ungleichbehandlung im Unter-
nehmen verantwortlich gemacht als die Frauen selbst. Eine Unternehmensvertreterin be-

schreibt den Sachverhalt wie folgt; auf die Frage, besteht Chancengleichheit antwortet sie:

»,Grundsétzlich ja, doch 1. wird das Thema Familie & Beruf nur von Frauen gesehen. 2. kostet Beruf auch Geld,
denn Lebensqualitét kann man kaufen. Doch die Bereitschaft hierfiir besteht hdufig nicht. Und 3. wird die persén-

liche Belastungsféhigkeit hdufig von den Frauen selbst unterschétzt.” (U2)
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Insgesamt meint sie, dass die Frauen nicht nur Mut und Selbstbewusstsein aufbringen

mussen, wenn sie wirklich Karriere machen mdchten, sondern auch starke Fahigkeiten zur
(Selbst-) Organisation einbringen. Ein anderer Unternehmensvertreter unterstiitzt dieses
Aussage, indem er sagt, ,sie [die Frauen] missen den Raum auch nehmen® (U4). Dennoch

ist auch die Phase der Familienplanung fur die Unternehmensvertreter relevant:

,Méanner sind in der Regel gut durchplanbar aus Sicht des Unternehmens. Bei Frauen stellt sich die Frage der
persénlichen Préferenz. Damit ist die Planungsfdhigkeit viel eingeschrdnkter. Frauen kénnen im Prinzip ihre
Karriereméglichkeiten selbst gestalten, indem sie eine klare Aussage (ber ihre Einsatzfdhigkeit im Kontext
Familie machen” (U6)

Auch dieser Unternehmensvertreter spielt den Ball an die Frauen zurlck. Er gibt zwar zu,
dass aufgrund der Familienphase eine gewisse Unsicherheit im Personaleinsatz besteht,
dass jedoch durch ein eindeutiges Verhalten der Mitarbeiterinnen gute Gestaltungsmaoglich-

keiten bestehen.

Weiterhin kommen vergleichbar zu den anderen Fokusgruppen auch die Unternehmensver-

treter auf unterschiedliche Verhaltensdispositionen zu sprechen:

,Méanner sind eher bereit eine 80% Lésung zu akzeptieren und Frauen wollen eine 100% L6sung [...] Frauen ist

wichtig, dass man sie noch mag, d.h. ihr fallen unangenehme Entscheidungen schwerer [...]“ (U5)

~Frauen sind nicht so Karriere bewul3t wie M&nner.* (U5)

Ein Unternehmensvertreter bringt seine Erfahrungen aus Bewerbungsgesprachen ein:
.,meiner Erfahrung nach fragen ca. 70 % der Manner nach den Mdglichkeiten des Aufstiegs
und nur 30 % der Frauen. D.h. Manner machen sich prasenter, machen mehr Druck und sind
ggf. dann auch |lastiger’.” (U5) Er meint, ,Frauen sind nicht so scharf auf Verantwortung. Der
Mann will Mitarbeiter fuhren. Frauen wollen eher im Team arbeiten und haben das Wohl des
Teams im Auge und wollen nicht gegen die Gruppe entscheiden.” (U5) Unterschiedliche
Verhaltensweise und Praferenzen zwischen Mannern und Frauen werden also als wesent-
liches Kriterium fir unterschiedliche Karriereentwicklungen herangefiihrt. Die Frage nach
ihren personlichen Erfahrungen mit den unterschiedlichen Instrumenten zur Férderung der

Chancengleichheit im jeweiligen Unternehmen erhalt sehr unterschiedliche Resonanz:

o Ein genderorientiertes Leitbild wird von vier der Befragten als wichtig erachtet, wenn es
eine entsprechende Offenheit transportiert. Die anderen berichten, dass ein solches Leit-
bild zwar im Unternehmen existiert, aber dessen Umsetzung fehlt. Ein Unternehmensver-
treter verweist auf die Ergebnisse der internen Mitarbeiterbefragung, die gezeigt hat,
,dass Unternehmenswerte nicht wichtig fur das Committment des Einzelnen sind“ (U3).

Es scheint das Explizieren der Werte alleine nicht auszureichen, um intendiert Wirkung
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zu erzeugen. Das tatsachliche Leben und Handeln aller Beteiligten orientiert an den

Werten ist daflir unvermeidlich.

Auch zum Thema Diversity Management auf3ern sich die Arbeitgebervertreter unter-
schiedlich. Wahrend einige Arbeitgebervertreter es als ,grundsatzlich gut bewerten und
als ein geeignetes und wichtiges Instrument ansehen, das das Bewusstsein starken

kann, dass Vielfalt etwas Gutes ist® (U1), auBert ein Befragter, dass Diversity

Management ,zu aufgesetzt® (U3) und daher wenig wirksam sei.

In drei der betrachteten Unternehmen werden die MalRhahmen zur Férderung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf ernst genommen und teilweise auch praktiziert. Dazu
zahlen Betreuungsmodelle, flexible Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuung auch flr einen
langeren Zeitraum, Unterstitzung bei Problemen mit der Familie, Einzelfallregelungen
und Homeoffice-Angebote. Die Vertreter dieser Unternehmen sind der Meinung, dass
diese MalRnahmen eher ,geschlechtsneutral® (U3) betrachtet werden sollten, da auch
Manner zunehmend Elternzeit beantragen. Allerdings erleben jene Manner dann gewisse
Imageprobleme in Unternehmen. In diesem Zusammenhang thematisieren Arbeitgeber-
vertreter, dass in einigen Bereichen grundsatzlich keine flexible Anpassung des Arbeits-

einsatzes an die Bedlrfnisse der Arbeitnehmer maoglich ist:

LFlexibilitdt im Einsatz ist immer abhdngig vom Geschéftsfeld, z.T. sind keine Teilzeitlbsungen méglich. Durch
Lean management sind auch die Méglichkeiten "enger"” geworden - in der Produktion beispielsweise ist keine
Teilzeit méglich." (U6)

Somit scheinen die ,traditionellen® MalRnahmen, wie Teilzeitarbeit oder Job-Sharing, in
der F & E nur begrenzt einsetzbar zu sein. In zwei Unternehmen ist das Zertifikat
Lberufundfamilie“ der Hertie-Stiftung fir familienfreundliche Personalpolitik bekannt und
wird angestrebt. Unternehmensvertreter verweisen jedoch darauf, dass die tatsachliche
Akzeptanz der MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ,vom Vorgesetzten

und Selbstbewusstsein der Frauen und deren Leistung abhangt® (U2).

Auch das Instrument der Personalentwicklung wird von den Meisten geschatzt und fir
wichtig erachtet. Es wird jedoch eher als geschlechtsneutral eingestuft und ,im Sinne des
Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG) als gleichgewichtig“ (U2) gesehen.

Zum Thema Gleichstellungsbeauftragte aufl3ern sich vier der Befragten. Zwei von ihnen
halten diese MalRnahme fiir gut, die anderen zwei fir weniger geeignet, die Gleich-
behandlung zu férdern. ,Es ist grundsatzlich gut und richtig, da es die Institution dazu
fihrt, dass sich jemand Gedanken macht* (U1). Es wird jedoch eingeschrankt, dass

Gleichstellungsbeauftragte haufig das Gegenteil bewirken. Eine Befragte, die diese Mal3-
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nahme ablehnt, ist der Meinung, dass ,man die meisten Chancen hat, wenn man nicht
daruber spricht® (U3).

o Netzwerke, speziell fir Frauen, sind den Befragten wenig bekannt. Zwei Unternehmens-

vertreter halten sie flr wichtig und sehr hilfreich, einer verweist auf das positive Beispiel
seines Unternehmens, in dem ein Frauennetzwerk initiiert wurde:

~Sehr wichtig — im Unternehmen hat sich eine Gruppe von 12 Frauen in Fiihrungspositionen gebildet, die sich
fragen, wie erlauben sich Frauen, bestimmte Féahigkeiten einzubringen. Wie kénnen wir junge Damen durch
diese Erkenntnisse unterstiitzen?” (U4)

Als Aquivalent dazu weisen die Befragten auf die Mannernetzwerke hin, wodurch Manner
gegenseitige Unterstitzung in ihrer Karrierelaufbahn liefern und gegenlber Frauen gar

einen Vorteil gewinnen: ,Manner unter sich unterstitzen sich deutlich besser.” (U2)

Eine geschlechtsspezifische Einordnung der Antworten ist auch in der Gruppe der Unter-

nehmensvertreter nicht moglich.

445 Zusammenfassung

Zusammenfassend l&sst sich zunachst feststellen, dass die Chancengleichheit recht hetero-
gen seitens der unterschiedlichen Gruppen wahrgenommen wird. Wahrend einige der Be-
fragten von einer Gleichbehandlung und Chancengleichheit fur beide Geschlechter aus-
gehen, sind die anderen der Meinung, dass das Berufsleben ausreichend Hinweise liefert fur
die Bevorzugung des einen oder des anderen Geschlechts. Weitgehend wird von einer Be-

nachteiligung von Frauen spatestens ab dem Einstieg ins Berufsleben ausgegangen.

Eines der Hauptargumente fiir eine Ungleichbehandlung sind nach einheitlicher Meinung der
Befragten familiare Verpflichtungen, die in den meisten Fallen von den Frauen getragen
werden. Entsprechend ist der Personaleinsatz von Frauen schwieriger planbar als von
Mannern. Sowohl eine mogliche Elternzeit als auch Regelungen zum flexiblen Arbeitseinsatz
durch z.B. Teilzeit sind in Unternehmen entweder wegen spezifischen, nicht teilbaren
Arbeitsprozessen schwer umzusetzen oder auch wenig vom Vorgesetzten akzeptiert. Alle
Befragten beziehen sich auf allgemein stereotypisierte Verhaltensdimensionen von Frauen
und Mannern, die in unterschiedlichen Karriereverlaufen resultieren. Solche Rekurse auf
,natlrliche Unterschiede’ im Sinne von Stereotypen beschranken die Diskussion auf ge-
wissermallen unveranderbare Rahmenbedingungen und verhindern dadurch ihre Hinter-
fragung sowie eine Auseinandersetzung mit moglichen strukturellen Rahmenbedingungen in
Unternehmen. Diese kénnten eine Chancengleichheit im Unternehmen starken — unter der
Voraussetzung, dass im Unternehmen einige Veranderungen erfolgen und ein Mitwirken von

Entscheidungstragern existiert.
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Nur wenige der Befragten haben viel Erfahrung mit den angesprochenen Instrumenten zur

Forderung der Chancengleichheit gemacht. Die Bewertung der Wirkung dieser Instrumente
ist haufig heterogen. Einheitlich werden von allen Befragtengruppen MaRnahmen zur
Foérderung der Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie sowie Netzwerke bewertet.
Ebenfalls sinnvoll werden genderorientierten Leitbilder in Unternehmen eingeschatzt. Die
meisten Mallnahmen werden an sich zwar beflrwortet, doch wird durchaus festgestellt, dass

es in der tatsachlichen Umsetzung in den Unternehmen deutliche Schwachen gibt.

4.5 Losungsansiatze zur Chancengleichheit

Im Zuge der Diskussion Uber die Existenz von Chancengleichheit wurden seitens der Be-
fragten vereinzelte Anséatze vorgeschlagen, um eine weitere Verbesserung der Chancen-
gleichheit in Zukunft zu verwirklichen. Im Folgenden werden diese Vorschlége sortiert nach

den Fokusgruppen prasentiert.

4.5.1 Ergebnisse der Fokusgruppe 1

Auf die Frage nach den Vorschlagen zu méglichen Malinahmen flr eine Chancengleichheit
kénnen Studierende und Doktoranden wenig konkrete Aussagen liefern. Sie nehmen Bezug
zu den ihnen bekannten MalRnahmen und aufRern sich dazu durchaus kritisch: Frauenquoten
und Gleichstellungsbeauftragte werden eher als ,kontraproduktiv‘ (S6) angesehen. Die Be-
fragten sind der Meinung, ,Quoten helfen nicht. Es ist Einstellungssache, die nicht durch
offentliche Vorgaben reguliert werden kann.“ (S4) Auch familienorientierte Malinahmen
werden kritisch gesehen — eine Befragte stellt fest, dass sie ihre Kinder nicht ,den ganzen
Tag abgeben® (S14) mochte. Zudem wird am Ende der Gesprache nochmals deutlich, dass
die befragten Studierenden und Doktoranden die Problematik weniger kritisch einschatzen
und dass sie auch selbst in ihrer Organisationsfahigkeit gefragt sind — ,das Umfeld muss

stimmen® (S13):

»Es gibt ganz sicher Unterschiede. Das sind aber nicht unbedingt Benachteiligungen.” (S5)

Neue Vorschlage und Handlungsansatze zur Férderung der Chancengleichheit in der F & E
bleiben seitens dieser Gruppe jedoch aus. Auch lasst sich bei allen befragten Studierenden

und Doktoranden ein geringes Problembewusstsein diesbeziiglich feststellen.

4.5.2 Ergebnisse der Fokusgruppe 2

Die Beschaftigten geben im Vergleich deutlich mehr Anregungen und beziehen dabei unter-
schiedliche Handlungsebenen ein. Zum einen handelt es sich um Ansatze, die sich auf
Schule und Studium beziehen; zum anderen wird das Berufsleben bzw. das Unternehmen

angesprochen und weiterhin werden gesellschaftsbezogene Anregungen gegeben.
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Schule und Studium

.Man musste Frauen friher an Technik heranfihren® (B9) — wobei auch zu bertck-
sichtigen ist, dass ,Technik Frauen nicht anspricht® (B10). Der Schulunterricht kénnte
somit starker naturwissenschaftlicher orientiert sein; ein Angebot von Schnupperkursen
an der Hochschule fur Schiler(innen) kédnnte einen besseren fachlichen Einblick ermdg-
lichen. Wahrend des Studiums wird ein geschlechtsspezifisches Coaching flir Frauen
empfohlen, um ein selbstbewussteres und starkeres Auftreten der Frauen zu férdern.
Auch kann die Integration in Netzwerke bereits wahrend der Studienphase einen Zugang

in die mannlich dominierte Arbeitswelt der F & E ermdglichen.
Unternehmen

Als Grundlage jeglicher MalRhahme wird die Unternehmenskultur genannt, die die
unternehmensseitige Akzeptanz von einer Vereinbarkeit von Familie und Beruf
symbolisiert. Angeregt werden ,individuelle Einzelldsungen“ (B13) familienorientierter
Malnahmen sowie eine flexible und finanzierbare Kinderbetreuung durch oder mit Hilfe
des Unternehmens. In diesem Zusammenhang wird auch das nachzuahmende Beispiel

von zertifizierten Tagesmuttern aufgegriffen.

Ein interessanter Vorschlag ist eine Mdglichkeit der Férderung des Wiedereinstiegs nach
einer Elternzeit: durch die Férderung sogenannter ,,Post-Doc’-Stipendien“ (B13), die ent-
weder durch Unternehmen oder durch Land bzw. Bund vergeben werden kdnnten, kann
eine langsame Wiederaufnahme der Berufstatigkeit gefordert werden. Durch eine frih-
zeitige Kommunikation eines solchen Angebotes kann zudem signalisiert werden, dass

trotz Familiengriindung gute Mdéglichkeiten zur beruflichen Rickkehr bestehen.
Gesellschaft

Als ein Ansatzpunkt zur Erhéhung von Chancengleichheit werden auch die Einstellungen
in der Gesellschaft erwahnt. Die momentanen gesellschaftlichen Wahrnehmungen
werden als ein deutliches Hindernis fur Chancengleichheit angesehen. Wie ein Be-
schaftigter es ausdrickt, die Griinde fir eine berufliche Ungleichbehandlung von Frauen
seien schon durch Erziehung verfestigt. Das traditionelle Rollenverstandnis von Mannern
als Familienverdienern und Frauen als Familienhuterinnen ist in unserer Gesellschaft
nach wie vor fest verankert. Es werden allerdings sehr allgemeine Veranderungen vor-

geschlagen, wie z.B. der ,Austausch der westkonservativen Denke* (B8).
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4.5.3 Ergebnisse der Fokusgruppe 3
Auch die Vorschlage der Multiplikatoren lassen sich entsprechend gruppieren:
e Schule und Studium

Es wird zum einen eine gendergerechte Gestaltung der Lehre angeregt, die ,methodisch
und didaktisch an die Bedurfnisse der Geschlechter angepasst werden® (M2) sollte —
nicht nur wahrend der Schule, sondern auch spater im Studium. Die Mdglichkeiten von
Madchengymnasien kommen zur Sprache, in denen die klassische Rollenverteilung nicht
wirksam wird und weitaus mehr technik- und naturwissenschaftlich interessierte Madchen
ausgebildet werden. Weiterhin kénnen die Vorbereitungen zur Berufswahl optimiert
werden — mit dem Ziel, den weiblichen Schiilerinnen und Absolventinnen eine moéglicher-
weise bestehende Angst vor den technischen und naturwissenschaftlichen Fachern zu

nehmen. ,Man versucht ja schon bewusst gegenzusteuern.” (M1)
e Unternehmen

Zu dieser Perspektive liefern die Multiplikatoren keine konstruktiven Ansatzen, sondern
weisen eher kritisch auf die Problematik des Handelns zugunsten der Férderung der

Chancengleichheit hin:

snformationen  (ber tatsdchliche Chancengleichheit [...] sind schwierig zu bekommen -
geschlechterdifferenzierte Analysen z.B. bei Weiterbildung, Teilzeitbeschéftigung, Ausbildungsberufen oder
spezifischen Tétigkeitsbereichen werden in der Regel nicht erstellt, teilweise auch nicht zur Verfligung ge-
stellt. Betriebsvereinbarungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden von vielen Unternehmen
(GroBindustrie) einseitig gekiindigt bzw. in einer Reihe von Unternehmen bestehen auch keine ent-

sprechenden Vereinbarungen - insbesondere in KMU’s* (M5)

e Gesellschaft

Die mangelnde Chancengleichheit flir Frauen verorten die meisten Multiplikatoren als
gesamtgesellschaftliches Problem: ,Die Wurzeln der Tragddie liegen in der Gesellschaft*
(M8). Das Thema solle ,selbstverstandlich werden“ (M4). Konkrete Handlungsansatze

werden jedoch nicht gegeben.

454 Ergebnisse der Fokusgruppe 4

Wie oben bereits dargestellt, ist die Mehrheit der Arbeitgebervertreter der Meinung, dass
eine grundsatzliche Chancengleichheit fir Manner und Frauen im Tatigkeitsfeld der F & E
besteht. ,Wenn man eine interessante Person hat, interessiert alles andere nicht.“ (U1) doch
wird durchaus bestatigt, dass mannerbundisches Verhalten existiert: ,Manner unter Mannern
unterstitzen sich deutlich besser.” (U5) Insgesamt werden jedoch kaum Anséatze zur

weiteren Forderung der Chancengleichheit genannt. Flexible Arbeitszeitmodelle und weitere
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Maflnahmen zur familienorientierten Personalpolitik werden als wirksame Instrumentarien

aufgefiihrt. Die Unternehmensvertreter spielen den Ball also durchaus auch an die Be-

troffenen zurlick und fordern auch deren Bereitschaft, Chancengleichheit anzunehmen.

,Was wichtig ist, ist, dass wir die Bedlirfnisse der Frauen aufnehmen und verstehen. Entwicklungsmdglichkeiten

gibt es dort, wo es gewollt ist - warum wollen Frauen das oft nicht?* (U4)

L~Selbstbewusstsein ist wichtig, um den Weg zu gehen, den man sich vornimmt." (U6)

455 Zusammenfassung

Konkrete Losungsansatze zur weiteren Verbesserung der Chancengleichheit werden von
den Befragten eher vereinzelt eingebracht; die Gruppen der Studierenden und Doktoranden
sowie der Unternehmensvertreter halten sich deutlich zurick, die Multiplikatoren be-
schranken sich weitgehend auf allgemeine Forderungen. Seitens der Beschéaftigten werden

noch die konkretesten Ansatze formuliert.

Die Vorschlage, die sich auf Schule und Studium beziehen, orientieren sich eher an einer
Forderung der geschlechtsiibergreifenden Offenheit gegenliber technischen bzw. natur-
wissenschaftlichen Themen.*® Die Ansitze auf Unternehmens- und Gesellschaftsebene
zielen auf die Verbesserung der Chancengleichheit im beruflichen Alltag. Sie umfassen im
Wesentlichen betriebliche Mallnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf sowie Ansatze zur gesamtgesellschaftlichen Wahrnehmung der Geschlechterrollen, die

als deutliches Hindernis fur die Verwirklichung von Chancengleichheit genannt wird.

4.6 Zusammenfassung der Expertengesprache

In den Expertengesprachen wurden persénliche Meinungen und Erfahrungen zu ver-
schiedenen Themenkomplexen rund um Studium und Berufstatigkeit in der chemischen F &

E sowie um Karriere und Chancengleichheit abgefragt.

Es konnte festgestellt werden, dass Interesse am Studienfach Chemie und angrenzenden
Fachern besteht, dass den Fachern von den befragten Gruppen hohe Attraktivitdt zu-
gesprochen wird. Auch dem Berufsfeld der industriellen F & E steht der Grofdteil der Be-
fragten positiv gegenuber. Der berufliche Einstieg in die industrielle F & E — in der Regel
nach der Promotion — wird aus jeder Perspektive als ,typische Entwicklung’ gesehen. Die

Anforderungen an Einsteiger werden dabei unterschiedlich beschrieben: Studierende und

% |n Kapitel 2 konnte bereits gezeigt werden, dass koedukative Schulausbildung dazu fiihrt, dass Madchen weniger stark
technisch und naturwissenschaftliche Ausrichtung erfahren. Doch zeigen die Zahlen der Studienanféanger im Fach Chemie
beinahe eine Gleichverteilung von weiblichen und mannlichen Studierenden — zumindest zum Start des Studiums. Im Kontext
mit diesen statistischen Werten sollte somit abgeleitet werden, dass weniger die Schule zum Handlungsort ernannt wird als
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Beschaftigte riicken eher die fachliche Expertise in den Mittelpunkt, die Unternehmen

betonen starker die sozialen Kompetenzen.”’ Beide stellen die Notwendigkeit der kauf-
mannischen Zusatzqualifikationen heraus, um die ,Sprungbrett-Funktion®, die der
industriellen F & E von allen Befragten zugeordnet wird, bestmdglich ausnutzen zu kénnen.
Der berufliche Einstieg und die Entwicklungsmoglichkeiten in der chemischen Industrie
werden zwar fUr beide Geschlechter vergleichbar eingeschatzt — doch werden seitens der
Befragten unterschiedliche Mal3stédbe bei der Leistungsbeurteilung u.a. in Form von stereo-
typen Verhaltenszuschreibungen deutlich. So werden auch die tatsachlichen Unterschiede in
den Karriereverlaufen von Mannern und Frauen gesehen — und Uber die vermeintlich
geschlechtsspezifischen Verhaltensweisen von Frauen, wie z.B. einer negativen Einstellung

gegenlber Karriere zugunsten einer Familienorientierung, erklart.

Der Begriff ,Karriere* wird von den meisten Befragten als sehr vielschichtig wahrgenommen
und lasst sich fur alle vier Gruppen — geschlechteriibergreifend — in den zusammen-
fassenden Kategorien ,Zufriedenheit mit der Tatigkeit’, ,Sicherheit’, ,Verdienst’ und ,Macht’
beschreiben — mit deutlichem Fokus auf dem zuerst genannten Aspekt. Dabei konnte
herausgearbeitet werden, dass die weiblichen Befragten mit dem Karrierebegriff ,starker’ und
positiver umgehen als die mannlichen. Neben der Karriere wird von allen Befragten der
Familie eine groRe Bedeutung zugemessen, wobei die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
jedoch im Wesentlichen von den befragten Frauen thematisiert bzw. von den Befragten den
Frauen zugeordnet wird. So konnte weiterhin festgestellt werden, dass die Wahrnehmung
von Chancengleichheit recht heterogen seitens der unterschiedlichen Gruppen ist, dass
weitgehend jedoch von einer Benachteiligung der Frauen spatestens ab dem Einstieg ins
Berufsleben ausgegangen wird. Eines der Hauptargumente fir die angenommene Ungleich-
behandlung ist nach einheitlicher Meinung der Befragten die familidre Verpflichtung, die in

den meisten Fallen von den Frauen getragen wird.

Die Diskussion maoglicher betrieblicher Instrumente zur Férderung von Chancengleichheit

zeigt im Wesentlichen drei Ansatzpunkte:
- MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie
- Etablierung von Netzwerken

- Genderorientierte Leitbilder.

das Hochschulstudium, in dessen zeitlichen Verlauf — wie in Kapitel 2 gezeigt — die weiblichen Studierenden und spater
Promovierenden anteilsmafig sinken.

* Diese Aussagen entsprechen aktuellen Verdffentlichungen, in denen zunehmend betont wird, dass ,das Gesamtprofil zahit*.
Gerade bei Naturwissenschaftlern kommt es neben fachlichen Kenntnissen auf Praxis- und Auslandserfahrung an sowie auf
Teamfahigkeit, Eigeninitiative und die Bereitschaft zur Ubernahme von Verantwortung (0.V. 2008d, Raabe/Ruhl 2008, S. 11)
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Es wird jedoch von allen Befragten betont, dass nicht allein die Existenz der verschiedenen

Maflinahmen zu einer héheren Chancengleichheit flihrt, sondern dass eine betriebliche
Akzeptanz — auch und vor allem seitens der Fuhrungskrafte — erforderlich ist, um eine ent-
sprechende, auf Chancengleichheit ausgerichtete Unternehmenskultur und —politik heraus-
zubilden und zu férdern. Aus den Gesprachen wurde allerdings ebenfalls deutlich, dass die
unternehmensbezogenen Mallnahmen im Kontext mit der gesellschaftlichen Wahrnehmung
der Geschlechterrollen zu sehen sind, so dass eine Verwirklichung von Chancengleichheit

gleichermalien eine Aufgabe fir Politik, Gesellschaft und Unternehmen darstellt.
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5 Frauen in der industriellen Forschung — Auswertung der quantitativen Er-

hebung

Angelehnt an die Struktur der Auswertung der Expertengesprache sowie an den Aufbau des
Fragebogens werden auch die quantitativen Ergebnisse hinsichtlich der folgenden Aspekte

analysiert und ausgewertet:
- Attraktivitédt des Studienfaches Chemie
- Attraktivitat der industriellen F & E fur Studierende und Doktoranden
- Tatigkeitsanforderungen in der industriellen F & E
- Karrierevorstellungen fur Tatigkeiten in der industriellen F & E
- Karriereverlaufe in der industriellen F & E
- Chancengleichheit in der industriellen F & E

- Loésungsansatze zur Férderung der Chancengleichheit

5.1 Attraktivitat des Studienfaches Chemie

Die Wahrnehmungen und Einschatzungen beruflicher Entwicklungsméglichkeiten, auch die-
jenigen hinsichtlich der Chancengleichheit, hangen moglicherweise eng mit dem Beruf selbst
zusammen. Das Verhaltnis zum Beruf wiederum wird durch das Studium und die Neigung
zum Studienfach gepragt. Daher ist es fur die Beantwortung der gestellten Forschungsfrage
wichtig, zunachst die Attraktivitdt des Studienfaches und die Motivation der Studierenden zu

analysieren.

Die Studierenden (inkl. der Doktoranden) und die Beschaftigten wurden zunachst bezlglich
ihrer Motivation flr das gewahlte Studienfach befragt, weil sie auf ihre unmittelbare person-
liche Erfahrung zuriickgreifen kénnen. Tabelle 5.1% fasst die Antworten fiir jede Befragungs-

gruppe zusammen.

Das Interesse am Studienfach ist fir alle drei Gruppen der dominierende Beweggrund fir die
Wahl des Studienfaches, unabhangig vom Geschlecht der Befragten. Aber auch die guten
Berufsaussichten spielen eine bedeutende Rolle, allerdings fir die Manner haufiger als fir
die Frauen. Auch die erhofften ,guten Verdienstmdglichkeiten“ sind flr 34% der weiblichen
und 36% der mannlichen Studierenden sowie fur 43% der weiblichen und 38% der mann-

lichen Doktoranden relevant, wahrend sie fir die bereits in der Chemiebranche Beschaftigten

% |n allen Tabellen des Kapitels 5 sind gerundete Prozentwerte abgebildet. Dadurch kann es zu kleineren Abweichungen in der
Summenbildung zu 100% kommen.

112



Fachhochschule
fiir Ockonomie & Management
University of Applied Sciences

im Ruckblick weniger wichtig waren. Offenbar werden die derzeitigen guten Arbeitsmarkt-

FiF-Abschlussbericht

chancen in naturwissenschaftlichen Fachern zum gegenwartigen Zeitpunkt in starkerem Ma-

»Aus welchem Grund haben Sie Studierende Doktoranden Beschaftigte
sich fiir Ihr Studienfach ent- (N=57) (N=30) (N=78)
schieden?“

Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner
(Mehrfachnennung méglich) (in %) (in %) (in %) (in %) (in %) (in %)
aus Interesse 83 86 93 100 95 81
gute Berufsaussichten 54 68 36 50 23 38
gute Verdienstmoglichkeiten 34 36 43 38 11 25
im Anschluss an eine einschlagige
Ausbildung (z.B. Chemielaborant) 17 5 0 6 13 0
mangels Alternativen 3 5 7 13 2 0
ErV\_Iartungen meiner Familie / 0 0 0 6 3 0
meines Umfeldes
Sonstiges 3 0 0 0 0 0

Tabelle 5.1: Entscheidungsmotive fiir das Studienfach unter den Studierenden,
Doktoranden und Beschiftigten

Re in die Studienwahlentscheidung einbezogen. Ein Studium im Anschluss an eine ein-
schlagige Ausbildung scheint fir einen kleineren Teil der Befragten das Entscheidungsmotiv
gewesen zu sein. Allerdings ist es fiir die weiblichen Studierenden und die weiblichen Be-
schaftigten eher von Relevanz als fiir ihre mannlichen Pendants. Der Mangel an Alternativen
oder Erwartungen der Familie beeinflussen die Studienwahl deutlich seltener.*® Die interne
Motivation fir das Fach ist also nach wie vor die wichtigste Entscheidungsdeterminante. Fur
die Studierenden und Doktoranden wird sie durch externe Anreize, wie Berufsaussichten und
Verdienstmaoglichkeiten, erganzt. Der durchgefiihrte Signifikanztest ergab, dass keine der
besprochenen Unterschiede zwischen den Frauen und Mannern in den Fokusgruppen

statistisch signifikant sind.

Die bewusste Entscheidung fur das Studienfach spiegelt sich auch in der Zufriedenheit mit
einzelnen Aspekten des Studiums wider (Tabelle 5.2). So sind die befragten Studierenden
durchweg zufrieden mit den Studieninhalten, der Betreuung, dem Studium insgesamt und

den beruflichen Perspektiven. Lediglich in Bezug auf die Gerechtigkeit der Noten ist eine

% Dieses Ergebnis unterstutzt nur in geringem MaRe die Ergebnisse der Berufswahl-Studie des Kompetenzzentrums Technik,
Diversity, Chancengleichheit, die unter ehemaligen Teilnehmerinnen des Girl's Days durchgefiihrt wurde. Die dortigen Be-
funde zeigen, dass die Eltern bei der Berufswahl als die wichtigsten Ansprechpartner angesehen werden. Diese Abweichung
kann moglicherweise auf die unterschiedliche Altersstruktur der Befragten zuriickzufihren sein (Wentzel 2008).
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geringere Zufriedenheit erkennbar. Signifikante Unterschiede zwischen den weiblichen und

mannlichen Studierenden gibt es lediglich fir das Studium insgesamt und fir die berufliche
Perspektive. Dabei weisen die Frauen eine niedrigere Zufriedenheit mit diesen Aspekten auf
als die Manner. Dieser Unterschied zwischen den weiblichen und mannlichen Studierenden
erweist sich bei der Uberprifung anhand des T-Tests fiir Mittelwertvergleiche der Gruppen

als statistisch signifikant auf dem Niveau von p > 0,05.

Zufriedenheit
»Wie zufrieden sind Sie mit lhrem Studium, insbesondere (Durchschnittswerte)
mit ...?“ ..
Frauen Manner
(N=29) (N=19)
. 2,1 2,0
den Inhalten des Studiums (0’8)60 (0.8)
der Betreuung durch Professoren und wissenschaftliche 2,2 2,3
Mitarbeiter (0,8) (0,9)
L 2,8 3,0
der Gerechtigkeit der Noten (0.9) 0.7)
dem Studium insgesamt 22" 1.8™
(0,7) (0,6)
. . 2,0 1,5**
der beruflichen Perspektive (0,8) (0,5)

* Skala: 1-5; ,1“ — sehr zufrieden bis ,5* — sehr unzufrieden
** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,05

Tabelle 5.2: Zufriedenheit der Studierenden mit den einzelnen Aspekten des Studiums

Die Doktoranden wurden zusatzlich nach ihrer Motivation flr die Promotion gefragt. Wie
Tabelle 5.3 zeigt, spielt die Verbesserung der beruflichen Perspektiven, die von den
Doktoranden durch eine Promotion erwartet wird, gefolgt vom Interesse an der Forschung
und Interesse am Fach, bei der Entscheidung flr oder gegen eine Promotion eine aus-
schlaggebende Rolle. So haben sich 60% der Doktoranden flir eine Promotion entschieden,
weil sie sich dadurch bessere berufliche Perspektiven versprechen. Ebenfalls 60% der Be-
fragten sind der Meinung, dass man im Fach Chemie promovieren muss.®? Demnach sehen

die Doktoranden die Promotionsphase als eine normative Voraussetzung fur weitere beruf-

% |n Klammern werden die Standardabweichungen dargestellt. Die Standardabweichung ist die Quadratwurzel der Varianz und
ein MaR fiur die Antwortstreuung. Eine hohere Standardabweichung bedeutet eine hoéhere Streuung (Heterogenitat) der
Antworten.

6" Statistisch signifikante Unterschiede werden in den Tabellen in Fettdruck ausgewiesen.

62 Vergleichbaren Erkenntnisse liefert die jingste Absolventenstudie der HIS Hochschul-Informations-System GmbH unter dem
Titel "Der Absolventenjahrgang 2000/2001 finf Jahre nach dem Hochschulabschluss - Berufsverlauf und aktuelle Situation".
Die im Winter 2006/07 erhobenen Informationen sind in dem Bericht fir 30 Fachrichtungen differenziert dargestellt
(Kerst/Schramm 2008).
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liche Schritte an. Die intrinsischen Motive, wie etwa das Interesse an der Forschung (57%)

oder das Interesse am Fach (50%) werden ahnlich haufig benannt. Das Interesse am Fach
spielt vor allem fiir die mannlichen Doktoranden eine wichtige Rolle als Entscheidungsmotiv
(63% im Vergleich zu 36% der weiblichen Doktoranden). Die Aufforderung oder Anregung
seitens der Betreuer zur Promotion haben fur jeden funften eine wichtige Rolle gespielt, fur
die Manner jedoch deutlich haufiger (31%) als fur die Frauen (7%). Familidre Einflisse und
Mangel an Alternativen pragen die Promotionsentscheidung — ahnlich wie die Wahl des
Studienfaches — nur in Einzelféllen. Insgesamt scheinen die Doktoranden ihre Entscheidung
fur die Promotion vor allem vor dem Hintergrund der Verbesserung der beruflichen Ent-
wicklungschancen zu treffen. Die aufgezeigten Unterschiede zwischen den weiblichen und

mannlichen Doktoranden stellen sich als nicht statistisch signifikant heraus (p > 0,05).

,»Aus welchem Grund haben Sie sich fiir eine

Promotion entschieden? (in %) Frauen Manner Gesamt

(N=14) (N=16) (N=30)
(Mehrfachnennung maéglich)
Verbesserung der beruflichen Perspektiven 64 56 60
,»In meinem Fach muss man promovieren.* 57 63 60
Interesse an der Forschung 57 56 57
Interesse an dem Fach 36 63 50
Aufforderung / Anregung durch Betreuer /

7 31 20

Doktorvater
Sonstiges 7 6 7
Erwartungen der Familie 0 6 3
Keine andere Stelle auBer der Promotions- 0 0 0

stelle

Tabelle 5.3: Motivation der Doktoranden fiir eine Promotion

Gefragt nach ihrer Absicht zu promovieren, antworten 57% der Studierenden positiv, 34%

wurden eventuell promovieren und 9% aufiern keine Promotionsabsicht.

Im Folgenden wird analysiert, inwiefern die Entscheidung fiir oder gegen eine Promotion
durch die eigene Lebensplanung gepragt wird. Aus Tabelle 5.4 geht hervor, dass nur wenige
der erhobenen Faktoren eine wichtige Rolle bei der Entscheidung fiir oder gegen eine
Promotion gespielt haben. So sprachen berufliche Verpflichtungen des Partners / der
Partnerin bei jeder dritten Frau, aber nur bei 8% der Manner fur die Promotion (vgl. Kap.
2.3.3) Fiur den Rest der Gruppe hat es keine Rolle gespielt. Die Karrierewlinsche des

Partners / der Partnerin haben vereinzelt fir die Promotion gesprochen, vor allem bei
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Frauen. Uberwiegend hatte dieses Motiv aber keine Entscheidungsrelevanz. Vorhandene

eigene Kinder haben weder fiir die Manner noch fiir die Frauen eine Rolle bei der Ent-

scheidung gespielt. Dies ist darauf zurlickzuflihren, dass vor der Promotion die meisten noch

keine Kinder hatten (vgl. Tabelle 3.10). Der Wunsch nach Kindern muss differenzierter be-

trachtet werden. Fir 8% der Frauen hat der Kinderwunsch fiur die Promotion und fur 23% der

Frauen dagegen gesprochen. Fir

Welche der folgenden Aspekte
haben bei lhrer Entscheidung fiir

hat fiir Promotion

hat gegen die
Promotion ge-

hat bei der Ent-
scheidung keine

absichten

eine Promotion noch eine Rolle gesprochen sorochen Rolle gespielt
gespielt? (in %) P gesp
Frauen
Berufliche Ver- (N=11) 36 0 64
pflichtungen des
Partners / der Partnerin | Manner
(N=13) 8 0 92
::rﬁlﬁ;‘ 18 0 82
Karrierewiinsche des
Partners / der Partnerin .
Manner 8 0 92
(N=13)
Frauen
. (N=10) 0 0 100
Vorhandene eigene
Kinder Manner
(N=12) 0 0 100
Frauen
(N=13) 8 23 69
Der Wunsch nach
eigenen Kindern -
Manner 0 0 100
(N=13)
Z:i:;;] 17 0 83
Finanzierung der
Promotionsphase ..
Manner 7 7 86
(N=14)
Die grundsatzliche Ein- | Frauen 17 0 83
stellung meines (N=12)
Partners / meiner
Partnerin hinsichtlich M3
meiner Promotions- (Na=r;r;e):r 31 0 69

Tabelle 5.4: Die fiir die Promotionsentscheidung relevanten Aspekte
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die Manner hat der Kinderwunsch keine Rolle gespielt. Fir die meisten Doktoranden hat die

Finanzierung der Promotionsphase keine Auswirkung auf die Entscheidung gehabt. Bei 17%
der Frauen und 7% der Manner sprach die Finanzierung sogar fur die Promotion. Bei 7% der
Manner, aber bei keiner Frau war die Finanzierung ein Hemmnis. Die grundséatzliche Ein-
stellung des Partners / der Partnerin zu den eigenen Promotionsabsichten spielte eher fur die
Manner (31%) als fur die Frauen (17%) eine promotionsfordernde Rolle. Zusammenfassend
kann man sagen, dass die private Lebensplanung die Entscheidung fur eine Promotion kaum
erschwert hat. In den meisten Fallen scheinen die Doktoranden diese Entscheidung weitest-
gehend unabhéangig von der Lebens- und Familienplanung zu treffen, obwohl einige der
Manner durch ihr soziales Umfeld in ihren Promotionsabsichten eher gestarkt wurden als die
Frauen. Bei letzteren gab es einige, fir die der Kinderwunsch ein potenzielles Hindernis flr
die Promotionsentscheidung war. Diese Aussagen bestatigen noch einmal die im vorherigen
Abschnitt dargestellte hohe Relevanz beruflicher Entwicklungschancen fiir die Promotions-

entscheidung.

Die aufgelisteten Unterschiede zwischen den Frauen und Mannern besitzen jedoch keine
statistische Signifikanz (p > 0,05).

Nicht nur die Entscheidung fir oder gegen eine Promotion, sondern auch die Zufriedenheit
mit den einzelnen Aspekten des Promotionsvorhabens liefert zusatzliche Einblicke in die

Situation der Doktoranden (Tabelle 5.5). Insgesamt sind die Doktoranden eher zufrieden.

Unabhangig vom Geschlecht sind sie besonders zufrieden mit der Unterstltzung seitens der
Kollegen sowie mit der Ausgeglichenheit von Lehraufgaben und Promotion. Zufrieden bis
durchschnittlich zufrieden sind die Doktoranden mit den beruflichen Perspektiven, mit der
Promotion insgesamt und der Praxis der Stellenvergabe durch die Betreuer. Im Hinblick auf
die gerechte Verteilung von Dissertationsthemen, die wissenschaftliche Betreuung durch den
jeweiligen Doktorvater und die Méglichkeit, die Promotion mit der Familienplanung zu verein-

baren, fallen die durchschnittlichen Zufriedenheitswerte geringer aus.

Die Bewertungen der weiblichen und mannlichen Doktoranden differieren in einigen Punkten
stark. So sind die weiblichen Doktoranden deutlich weniger zufrieden mit den beruflichen
Perspektiven, der Praxis der Stellenvergabe ihres Doktorvaters und der Vereinbarkeit von
Promotion und Familienplanung. Allerdings ist nur der Unterschied in der Einschatzung der
beruflichen Perspektiven statistisch signifikant (ANOVA-Test: p < 0,01). Die mannlichen
Doktoranden sehen ihre beruflichen Perspektiven nach der Promotion deutlich positiver als

ihre Kolleginnen.
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Zufriedenheit
Wie zufrieden sind Sie mit dem Verlauf Ihrer Promotion, (Durchschnittswerte)*
insbesondere mit ...? Frauen Manner
(N=11) (N=14)
der Unterstiitzung seitens der Kollegen 16 16
g g (0,9) (0.7)
der Ausgeglichenheit von Lehraufgaben und Promotion 16 1.7
geg g (0,7) (0,9)
. . 21 1,2**
den beruflichen Perspektiven (0.9) (0,4)
L 2,1 1,9
der Promotion insgesamt (1.1) (0.9)
der Praxis der Stellenvergabe durch Betreuer 2.5 18
(1,2) (1,3)
. . . 2,5 21
der gerechten Verteilung von Dissertationsthemen
(1,0) (1,6)
. 2,6 2,2
der Betreuung durch Professor/in (1.3) (1.3)
der Mdglichkeit, die Promotion mit der Familienplanung 29 1,5
zu vereinbaren (Frauen N=7, Manner N=6) (1,6) (0,5)

* Skala: 1-5; ,1“ — sehr zufrieden bis ,5* — sehr unzufrieden
** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01

Tabelle 5.5: Zufriedenheit der Doktoranden mit den einzelnen Aspekten des
Promovierens differenziert nach Geschlecht

Wie Tabelle 5.5 gezeigt hat, schatzen bereits die weiblichen Studierenden ihre beruflichen
Entwicklungschancen kritischer ein als die Manner. Diese Tendenz setzt sich offenbar auch

unter den Doktoranden fort.

5.2 Attraktivitat der industriellen F & E fiir Studierende und Doktoranden

Die Attraktivitat der industriellen F & E als Téatigkeitsfeld fir Chemiker ist u.a. auch davon
abhangig, wie die mittel- und langfristigen beruflichen Entwicklungschancen von den Be-
teiligten eingeschatzt werden. Um die Attraktivitat dieses Tatigkeitsgebietes zu bewerten,
wurden zum einen die Studierenden und Doktoranden um eine entsprechende direkte Ein-
schatzung gebeten. Zum anderen sollten die Multiplikatoren und Arbeitgebervertreter indirekt

eine solche Bewertung aus Sicht der Hochschulabsolventen vornehmen.

Um die erfragten Attraktivitatseinschatzungen besser einordnen zu kénnen, wurde zunachst
der Informationsstand in Bezug auf mégliche berufliche Entwicklungsperspektiven erhoben.

Aus Tabelle 5.6 geht hervor, dass sich 54% der Studierenden bereits sehr intensiv oder
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intensiv mit ihrer beruflichen Zukunft beschaftigt haben. Bei den Doktoranden betragt dieser

Anteil 39%. Umgekehrt haben sich deutlich mehr Doktoranden als Studierende bisher
weniger intensiv Gedanken Uber ihre berufliche Zukunft gemacht. Dies steht dem im voran-
gegangen Abschnitt festgestellten Befund entgegen, dass die Doktoranden sich fur die
Promotion vor allem zur Verbesserung ihrer beruflichen Perspektiven entschieden haben.
Ein mdglicher Grund fur die weniger intensive Beschaftigung mit der beruflichen Zukunft
kénnte darin liegen, dass die entsprechenden Weichen durch die Promotionsentscheidung
bereits gestellt wurden, der Berufsweg also im Wesentlichen durchdacht ist und deshalb in

geringerem Umfang zusétzliche Planungsaktivitaten erfordert.

In der Gruppe der Doktoranden fallt auf, dass die weiblichen Doktoranden sich starker mit
ihrer beruflichen Zukunft zu befassen scheinen als die mannlichen Kollegen: 58% der weib-
lichen Doktoranden haben sich mit ihrer Zukunft sehr intensiv oder eher intensiv aus-
einandergesetzt. Von den mannlichen Doktoranden waren dies nur 21%. Dieser Unterschied
besitzt zwar keine statistische Signifikanz (Chi-Quadrat-Test: p>0,05), zeigt jedoch die
Tendenz auf, dass die Promovendinnen sich intensiver und offenbar bewusster mit den Zu-

kunftsplanen auseinandersetzen als ihre mannlichen Pendants.

Studenten Doktoranden

,,Wie intensiv haben Sie sich (N=47) (N=26)
bisher mit lhrer beruflichen Zu-
kunft beschaftigt?* (in %) Frauen | Manner | Gesamt | Frauen | Manner | Gesamt

(N=28) | (N=19) | (N=47) (N=12) (N=14) (N=26)
sehr intensiv 11 11 11 8 0 4
eher intensiv 43 42 43 50 21 35
weder, noch 25 21 24 8 36 23
eher weniger intensiv 21 26 24 34 43 38

Tabelle 5.6: Intensitdt der Beschaftigung mit der beruflichen Zukunft unter den
Studierenden und Doktoranden

Erganzend zur Intensitat der Auseinandersetzung mit der beruflichen Zukunft im Allgemeinen
wurden die Befragten gebeten, ihren Informationsstand in Bezug auf die industrielle F & E
einzuschatzen. Hier zeigt sich ein deutlicher Informationsvorsprung der Doktoranden, von
denen sich 44% als sehr gut oder gut informiert bezeichnen, wahrend der entsprechende
Anteil bei den Studierenden nur 26% betragt (Tabelle 5.7). Das ist ein zusatzlicher Grund
dafur, warum sich Doktoranden weniger intensiv mit ihrer beruflichen Zukunft beschaftigen.
Die Promotion, die oft auch in Kooperation mit der Industrie gestaltet wird, gewahrt mehr

Einblicke in den dortigen Forschungsalltag als das Studium. Es lassen sich einige
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geschlechtsspezifische Unterschiede beobachten. Wahrend die meisten der mannlichen

Studenten ihren Informationsstand bezlglich der industriellen Forschung als ,eher gut® be-
trachten (42%), schatzen die meisten weiblichen Studierenden ihren Informationsstand mit
,weder schlecht, noch gut* (55%) — und damit schlechter als die Manner — ein. Unter den
Doktoranden fallt auf, dass 7% der Manner aber keine Frau einen sehr guten Informations-
stand besitzen. Spiegelbildlich weisen 8% der Frauen aber kein Mann einen sehr schlechten
Informationsstand auf. Diese geschlechtsspezifischen Unterschiede erweisen sich als nicht
statistisch signifikant (Chi-Quadrat-Test fur Studierende: p > 0,05; fur Doktoranden: p >
0,05). Dennoch zeigt sich die Tendenz, dass sich die Frauen in Bezug auf die Anforderungen
in der industriellen Forschung sowohl im Studium als auch in der Promotionsphase

schlechter informiert fihlen als die Manner, obwohl sie sich damit offenbar starker befassen.

,,Wie wiirden Sie lhren Studenten Doktoranden

dio Tatighattan wnd Ane o | [T
forderungen in der industrellen | (o7} | (N<to) | (N=d6) | (N~12) | (Ne13) | (Ne25)
sehr gut 0 0 0 0 7 4
eher gut 15 42 26 42 39 40
weder, noch 55 37 48 33 39 36
eher schlecht 30 21 26 17 15 16
sehr schlecht 0 0 0 8 0 4

Tabelle 5.7: Eingeschatzter Informationsstand in Bezug auf die industrielle F & E

Vor dem Hintergrund der eher intensiven Beschaftigung mit den beruflichen Entwicklungs-
perspektiven durch die Studierenden und des recht guten Informationsstandes in Bezug auf
konkrete Tatigkeiten in der industriellen Forschung auf Seiten der Doktoranden ist eine
fundierte Einschatzung der Attraktivitat der industriellen F & E als Tatigkeitsfeld zu erwarten.
In der Rangordnung verschiedener Tatigkeitsgebiete nimmt aus Sicht der Studierenden, un-
abhangig vom Geschlecht, die wissenschaftliche Forschung den ersten Platz ein, die 62%
der Befragten als attraktivstes Tatigkeitsfeld auswahlten. Fur 25% der Studierenden ist die
industrielle Forschung das attraktivste Tatigkeitsgebiet. Es ist denkbar, dass die
Studierenden bei der Antwort auf diese Frage an die in der Regel bevorstehende

Promotionsphase dachten,®® so dass die Attraktivitit wissenschaftlicher Forschung mit der

% Das verstarkt noch die Tatsache, dass der Doktortitel im Fach Chemie und in den angrenzenden Bereichen als Standard-
abschluss gilt (vgl. Kap. 2), was sich auch bei den befragten Beschaftigten zeigt, von denen 76% eine Promotion erfolgreich
abgeschlossen haben.
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geplanten (Promotions-) Tatigkeit gleichgesetzt wurde. Der 6ffentliche Dienst ist ausschliel3-

lich fur weibliche Studierende von Interesse (4%). Sonstige Tatigkeiten in der Industrie
werden etwas starker von den mannlichen Studierenden (16%) als von den weiblichen (7%)

bevorzugt (Tabelle 5.8). Dieser Unterschied zwischen den Frauen und Mannern ist jedoch

statistisch nicht signifikant.

»Wie attraktiv sind folgende Tatigkeiten fiir Sie

personlich? Bitte ordnen Sie die Tatigkeits- Frauen Msnner Gesamt
. . s o

gebiete aufsteigend nach Attraktivitat.“ (in %) (N=28) (N=19) (N=47)

Attraktivstes Tatigkeitsfeld (1. Rang):

wissenschaftliche Forschung 68 53 62

industrielle Forschung 21 31 25

offentlicher Dienst 4 0 2

sonstige Tatigkeiten in der Industrie 7 16 11

Tabelle 5.8: Wahrgenommene Attraktivitat unterschiedlicher Tatigkeitsfelder fiir
Studierende

Im Gegensatz zur hohen Attraktivitdt der wissenschaftlichen Forschung fir die Studierenden
rangiert fir die befragten Doktoranden die industrielle Forschung an erster Stelle. So gaben
81% der Befragten an, in diesem Tatigkeitsgebiet eine Karriere anzustreben, wahrend ein
anderweitiges Betatigungsfeld nur von 19% der Doktoranden - und zwar ausschlielich von
Frauen - gewahlt wurde (Tabelle 5.9). Eine Karriere an einer Hochschule wird von keinem
Doktoranden verfolgt. Die Unterschiede zwischen den weiblichen und mannlichen
Doktoranden in Bezug auf ihr Karriereziel erweisen sich jedoch als nicht statistisch signifikant
(Chi-Quadrat-Test: p > 0,05).

. . . . Frauen Manner Gesamt
L 113 0,
»Welches berufliche Ziel verfolgen Sie?“ (in %) (N=8) (N=8) (N=16)
Karriere in der industriellen F & E 63 100 81
Karriere an einer Hochschule 0 0 0
Anderes (z.B. Patent-, Lehramt) 37 0 19

Tabelle 5.9: Berufliche Ziele von Doktoranden

Die Abneigung gegenlber der Hochschulkarriere ist mdglicherweise dadurch zu erklaren,
dass die Doktoranden — im Unterschied zu den Studierenden — die Schwierigkeiten einer

Hochschultatigkeit wahrend ihrer Promotion bereits kennen gelernt haben. Befristete Stellen,
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hoher Leistungsdruck und mangelnde Finanzmittel an den Hochschulen erschweren eine

wissenschaftliche Karriere, so dass sich die industrielle Forschung im Vergleich dazu als

attraktiveres Tatigkeitsfeld darstellt (vgl. hierzu auch Kap. 4.1).

Aus Sicht der Multiplikatoren und Arbeitgebervertreter erweist sich die industrielle Forschung
ebenfalls als attraktives Tatigkeitsgebiet. So betrachten insgesamt 90% der Multiplikatoren
und 86% der Unternehmensvertreter die industrielle F & E als eine sehr attraktive oder eher

attraktive Tatigkeit fir die Hochschulabsolventen (Tabelle 5.10).

;sz%a}g:ahk;mii:; ﬂg;ﬂ:;s‘:rli_e"e Multzﬁlilgt)oren Unternel'(lrr‘;1=e1n4s)vertreter
absolventen?“ (in %)

sehr attraktiv 28 43

eher attraktiv 62 43

weder, noch 5 7

weniger attraktiv 5 0

gar nicht attraktiv 0 7

Tabelle 5.10: Wahrgenommene Attraktivitat der industriellen F & E fiir Hochschul-
absolventen aus der Sicht von Multiplikatoren und Arbeitgebervertretern

5.3 Tatigkeitsanforderungen in der industriellen F & E

Die wahrgenommenen Tatigkeitsanforderungen sind wichtige Belege flir die Beantwortung
der Frage nach potenziellen Karrierehemmnissen fiir Frauen in der industriellen Forschung.
Sie liefern einerseits Hinweise in Bezug auf fachliche Anforderungen und Erwartungen von
Seiten der Arbeitgeber. Andererseits kbnnen daraus Ruckschllisse auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie gezogen werden, auf deren Basis die Chancen von Frauen in der

industriellen Forschung zu beurteilen sind.

Alle Befragungsteilnehmer wurden deshalb gebeten, aus einer Liste von unterschiedlichen
beruflichen Anforderungen die drei ihrer Meinung nach wichtigsten fiir die industrielle F & E
auszuwahlen. Tabelle 5.11 zeigt, dass alle Fokusgruppen der fachlichen Kompetenz die
grofite Bedeutung beimessen. Aber auch Team- und Kommunikationsfahigkeit werden
Ubereinstimmend als bedeutende Tatigkeitsanforderungen benannt. Die weiteren Tatigkeits-
anforderungen werden von den Fokusgruppen unterschiedlich wahrgenommen. Uber der in
Tabelle 5.11 dargestellten Kompetenzen hinaus wurden in den Fokusgruppen weitere Tatig-
keitsanforderungen genannt, die jedoch seitens der Fokusgruppen als unterschiedlich wichtig

eingestuft werden. So spielt Organisationstalent vor allem fur die Doktoranden und Be-
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schaftigten eine Rolle (33% bzw. 29%), wahrend Fremdsprachenkenntnisse flr 19% der

Studenten, 15% der Multiplikatoren und 11% der Arbeitgebervertreter zu den drei wichtigsten
Tatigkeitsanforderungen gehoéren. Fluhrungsfahigkeiten benennen nur die Studierenden und
Beschaftigten als wichtige Tatigkeitsvoraussetzungen (17% bzw. 28%), Prasentations-
kompetenz setzen nur die Doktoranden voraus (23%). Interessant ist, dass lediglich die
Multiplikatoren der Meinung sind, dass die Bereitschaft zu Uberstunden ebenfalls zu den
wichtigsten Anforderungen in der industriellen F & E gehdrt (19%). Offenbar erweist sich dies
aus Sicht der Ubrigen Fokusgruppen im Vergleich zu anderen fachlichen oder sozialen An-

forderungen als weniger relevant.

»Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir eine erfolgreiche Tatigkeit in der F & E?“

(Nennung der 3 wichtigsten Aspekte)®*

Rang 1 Rang 2 Rang 3
(Sr\::csigrten fachlichzanKg/)or)npetenz Teamfahigkeit (45%) ngrr?ir;;eruk(azt(i;z)s-
&o:;g)randen fachlich(eG(P;%r;wpetenz Teamfahigkeit (47%) Kf%rr?irgn;eniik(jt(i)%/:)s_
(Br\le:é:(:'n)éftigte fachlich(eesg%r;wpetenz K%?igij;ll%téoo/:)s— Teamfahigkeit (34%)
:V;:;I;iep)likatoren fachlich(e7i7<%r;1petenz K%?igﬁgl%téoo/:)s— Teamfahigkeit (31%)

Kommunikations-
fahigkeit (18%)

Unternehmensvertreter fachliche Kompetenz

(N=45) (22%) Teamfahigkeit (18%)

Tabelle 5.11: Berufliche Anforderungen in der industriellen F & E differenziert nach
Fokusgruppen

Die Liste der am haufigsten genannten Anforderungen beinhaltet keine kritischen Aspekte,
die eine weibliche Karriere von vornherein behindern wirden. So wurde die ,Bereitschaft,
private Interessen und Familie zugunsten des Berufes zurlickzustellen“ oder ,Mobilitat* von
den Befragten nicht gewahlt. Diese Anforderungen scheinen somit nicht als entscheidende

Anforderung flr eine Tatigkeit in der industriellen F & E wahrgenommen zu werden.
Um die Attraktivitdt der industriellen Forschung umfassend abzubilden, sind neben den
Tatigkeitsanforderungen auch die Anreize solcher beruflicher Aktivitdten zu analysieren. Die

Befragten sollten deshalb aus einer Liste die drei aus ihrer Sicht wichtigsten Motive aus-

& Weitere Aspekte, die zur Auswahl standen, waren: ,kaufmannisches Wissen®, ,Organisationstalent®, ,Softwarekenntnisse®,
,Prasentationsfahigkeit‘, ,Fremdsprachenkenntnisse*, ,Fiihrungsfahigkeiten®, ,Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen®,
LAufstiegsmotivation®, ,Mobilitat®, ,Bereitschaft, ins Ausland zu gehen” und ,Bereitschaft, private Interessen und Familie zu-
gunsten des Berufes zurtickzustellen®.
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wahlen. Dabei handelte es sich sowohl um inhaltliche Aspekte, wie interessante Aufgaben
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oder eine Tatigkeit im internationalen Kontext, als auch um instrumentelle Anreize, wie gute
Verdienstmaoglichkeiten, sichere Beschaftigungsbedingungen oder Weiterbildungsmadglich-
keiten. AulRerdem wurden auch die fUr die vorliegende Fragestellung kritischen Aspekte an-
geboten, wie eine gute Mdglichkeit, Beruf und Privatleben zu vereinbaren, gleiche Chancen
fur Frauen und Manner sowie Karrieremoglichkeiten. Die haufigsten Ergebnisse dieser Aus-

wahl differenziert nach finf Fokusgruppen zeigt Tabelle 5.12.

»Was bietet die Tatigkeit in der industriellen F & E fiir Beschiftigte?“

(Nennung der 3 wichtigsten Aspekte)®

Rang 1 Rang 2 Rang 3
Studenten interessante Aufgaben gute Verdienst- Tatigkeit im interna-
(N=58) (57%) mdglichkeiten (57%) |tionalen Kontext (47%)
Doktoranden interessante Aufgaben gute Verdienst- Tatigkeit im interna-
(N=30) (67%) mdglichkeiten (35%) | tionalen Kontext (33%)
Beschaftigte interessante Aufgaben Tatigkeit im interna- gute Verdienst-
(N=80) (84%) tionalen Kontext (54%) | mdglichkeiten (39%)

Multiplikatoren gute Verdienst- interessante Auf- Tatigkeit im interna-

(N=26) moglichkeiten (58%) gaben(54%) tionalen Kontext (23%)
Unternehmensvertreter | interessante Aufgaben Tatigkeit im interna- gute Verdienst-
(N=45) (31%) tionalen Kontext (20%) | mdglichkeiten (16%)

Tabelle 5.12: Berufliche Reize der industriellen F & E differenziert nach Fokusgruppen

Nahezu einheitlich sehen die Vertreter aller Fokusgruppen, dass die Tatigkeit in der
industriellen F & E vor allem interessante Aufgaben, gute Verdienstmdoglichkeiten und die
Arbeit im internationalen Kontext bietet. Gleiche Chancen fur Frauen und Manner werden
insbesondere von den Beschaftigten hervorgehoben (14%, was somit quasi dem 4. Rang
entspricht). Gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren, werden lediglich von
7% der Studierenden und 1% der Beschaftigten gewahlit. Interessanterweise sind gute

Karrieremoglichkeiten von keiner Fokusgruppe benannt worden.

5.4 Karrierevorstellungen fiir Tatigkeiten in der industriellen F & E

Bereits in der qualitativen Analyse wurde deutlich, dass insbesondere die befragten Multi-

plikatoren den Frauen in der industriellen Forschung langfristig geringere Karrierechancen

% Weitere Aspekte, die zur Auswahl standen, waren:: ,sichere Beschaftigungsperspektiven®, ,Weiterbildungsmoglichkeiten®,
,dleiche Chancen fir Frauen und Manner®, ,gute Mdglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren® und ,gute Karriere-
moglichkeiten®.
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attestieren. Um mdogliche Karrierehindernisse fir Frauen in der industriellen F & E zu er-

fassen, ist eine Analyse der generellen Karrierevorstellungen fir dieses Tatigkeitsgebiet in

den verschiedenen Fokusgruppen nétig.

Tabelle 5.13 stellt die Begleiterscheinungen und Folgen einer Karriere in der industriellen
F & E aus Sicht der Studierenden, Doktoranden, Beschaftigten und Multiplikatoren dar. Die

vierte Fokusgruppe der Arbeitgebervertreter wurde dazu nicht befragt.

»Was bringt es mit sich, in der industriellen F & E Karriere zu machen?“

(Nennung der 3 wichtigsten Aspekte)®®

Rang 1 Rang 2 Rang 3
Steigerung von
Studenten berufliche Weiter- Personal- und/oder hohes Arbeitspensum
(N=58) entwicklung (41%) Budgetverantwortung (31%)
(33%)
Steigerung von
Doktoranden berufliche Weiter- Personal- und/oder hohes Arbeitspensum
(N=30) entwicklung (47%) Budgetverantwortung (33%)
(47%)
Steigerung von
Beschaftigte berufliche Weiter- Steigerung des Ge- Personal- und/oder
(N=80) entwicklung (65%) haltsniveaus (46%) Budgetverantwortung
(45%)
Multiplikatoren berufliche Weiter- Steigerung des Ge- hohes Arbeitspensum
(N=26) entwicklung (54%) haltsniveaus (35%) (23%)

Tabelle 5.13: Wahrgenommene Karrierefolgen in der industriellen F & E differenziert
nach Fokusgruppen

Tabelle 5.13 veranschaulicht, dass die berufliche Weiterentwicklung als Ausdruck der
Karriere in allen vier Gruppen die wichtigste Rolle spielt. Eine Steigerung des Gehaltsniveaus
ist allerdings nur fur die Beschaftigten (46%) und die Multiplikatoren (35%) mit einer Karriere
in der industriellen Forschung verbunden. Eine hdéhere Personal- und/oder Budgetver-
antwortung gehért fir 33% der Studierenden, 47% der Doktoranden und 45% der Be-
schaftigten zur Karriereentwicklung dazu. Ein hohes Arbeitspensum als Begleiterscheinung
einer Karriere in der industriellen F & E nannten die Studierenden (31%), Doktoranden (33%)
und Multiplikatoren (23%). Fir die Beschaftigten, die ihre Arbeitszeiten und den Arbeits-
umfang direkt beurteilen kénnen, scheint Karriere nicht notwendigerweise mit einem hoheren

Arbeitspensum einherzugehen.
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Interessant ist auch, welche Aspekte deutlich seltener mit einer Karriere in der industriellen

F & E assoziiert werden. Es sind zum einen die inhaltlichen Faktoren, wie selbstbestimmtes
Forschen, fachwissenschaftliche Reputation und internationale Erfahrungen. Zum anderen
ist es die finanzielle Sicherheit. Schlief3lich wurde auch die Dominanz des Beruflichen Uber
das Private nur selten benannt. Lediglich 8% der Beschaftigten, aber immerhin 23% der
Doktoranden und 10% der Studierenden sehen die Dominanz des Beruflichen Uber das

Private als Begleiterscheinung einer Karriere in der industriellen F & E an.

Neben der Bewertung inhaltlicher Aspekte wurden die Karrierevorstellungen im Rahmen
dieser Befragung auch mittels begrifficher Gegensatzpaare untersucht. Diese als

semantisches Differential®’

bezeichnete Methode der Einstellungsmessung kommt vor allem
in der Einstellungsforschung im Marketing und in der allgemeinen sozialen Psychologie zum
Einsatz.®® Im Ergebnis erhalt man ein Profil der durchschnittlichen Auspragungen der
prasentierten Gegensatzpaare. Da die Gegensatzpaare haufig keinen direkten Bezug zu den
zu untersuchenden Begriffen aufweisen, provozieren sie assoziative, haufig wenig
reflektierte, daher nahezu unbewusste Einordnungen. Daher handelt es sich bei den Profilen
um grundlegende Wahrnehmungen von Individuen hinsichtlich der untersuchten Begriffe.
Diese Methode wird im Folgenden angewendet, um die Vorstellungen der Befragten von den

Begriffen Karriere und industrielle Forschung auf psychologischer Ebene zu erfassen.

Aus Abbildung 5.1 wird deutlich, dass die finf Fokusgruppen auf den Begriff Karriere recht
ahnlich reagieren. Karriere wird von den Studierenden, Doktoranden, Beschaftigten, Multi-
plikatoren und Arbeitgebervertretern im Rahmen der vorgegebenen Gegensatzpaare®® als
eher grol}, laut, schén und modern wahrgenommen. Die Antworten, ob Karriere als ,gut*
oder ,schlecht® charakterisiert wird, sind etwas breiter gestreut. So assoziieren die Arbeit-
gebervertreter den Begriff Karriere eher mit dem Adjektiv ,gut® als die befragten Doktoranden
und Multiplikatoren. Der ANOVA-Test der Gruppenunterschiede bestatigt, dass sich die
Fokusgruppen in dieser Hinsicht signifikant unterscheiden (p < 0,01). Karriere wird von allen
Befragten aullerdem als ,aktiv" und eher ,mannlich“, daher auch als ,stark” angesehen.
Wahrend die Beschaftigten und Studierenden Karriere als sehr ,aktiv® wahrnehmen,
tendieren die Arbeitgebervertreter dazu, Karriere als weniger ,aktiv® einzuordnen. Der

ANOVA-Test der Gruppenunterschiede zeigt, dass sich die Antworten der Fokusgruppen

% Bei der Frage wurden noch folgende Aspekte zur Auswahl gestellt: ,selbstbestimmtes Forschen®, ,fachwissenschaftliche
Reputation®, ,internationale Erfahrungen®, ,finanzielle Sicherheit, ,Dominanz des Beruflichen Uber das Private®, ,Starkung
des Selbstwertgefiihls®.

%7 Sie wurde maRgeblich entwickelt von Osgood (1976).

® Den Befragten werden bestimmte Begriffe prasentiert. Zur Beurteilung dieser Begriffe werden mehrere Gegensatzpaare
angeboten. Die Teilnehmer werden gebeten, frei zu assoziieren und die jeweiligen Auspragungen der Gegensatzpaare dem
entsprechenden Begriff zuzuordnen.

126



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

hinsichtlich des Gegensatzpaares ,aktiv* — ,passiv” signifikant unterscheiden (p < 0,01). Auf

die Frage, ob Karriere ,hell“ oder ,dister” sei, scheinen die Meinungen zu differieren, werden
jedoch auf dem Kontinuum ,hell* platziert. Insbesondere die Doktoranden stechen aus den
anderen Gruppen hervor mit der Neigung, Karriere als weniger ,hell und weniger ,an-
genehm® anzusehen. Hinsichtlich dieser Dimensionen zeigt der ANOVA-Test jedoch keine

signifikanten Unterschiede auf (p > 0,05).

QFOBH \ klein
leise —> laut
schdn N < hasslich
altmodisch \’E I modem
/
gut| 7' > i/ schlecht
y /
aktiv [ \ passiv
annlich 5 K iblich
mannlic weiblic
T
hell dister
angenehm »p abstolRend
stark ——# 1 schwach
I
<< < | > >>
[l Studierende Il Doktoranden Multiplikatoren Arbeitgeber Beschaftigte

Abbildung 5.1: Ergebnisse des semantisches Differentials fiir den Begriff ,Karriere*

differenziert nach Fokusgruppen

Neben den soeben dargestellten Unterschieden zwischen den Fokusgruppen sollen im
Folgenden mogliche geschlechtsabhangige Wahrnehmungsunterschiede in Bezug auf den
Begriff Karriere analysiert werden. Auf diese Weise kénnen die in Kapitel 2 zusammen-
getragenen Befunde zu den Karrierechancen von Frauen und die Erklarungsansatze dafir
im Rahmen dieser Befragung Uberprift werden. Es stellt sich heraus, dass die Karriere-
assoziationen aller weiblichen und mannlichen Teilnehmer einander sehr &hnlich sind

(Abbildung 5.2). Beide Geschlechter assoziieren Karriere gleichermalien mit ,grof®“, ,laut,

% Dje Auswahl der Gegensatzpaare erfolgte in Anlehnung an die standardisierten Begriffspaare von Osgood (1976). Lediglich
das Gegensatzpaar ,mannlich — weiblich“ wurde neu hinzugefiigt, um der Forschungsfrage gerecht zu werden.
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»schon, ,modern®, ,gut® und nehmen Karriere als ,aktiv, eher ,mannlich® und ,hell®, ,an-

genehm® und ,stark® wahr. Der These, Frauen wirden in anderen Karrieredimensionen
denken als Manner, kann anhand der vorliegenden Ergebnisse nicht zugestimmt werden.
Der durchgefihrte ANOVA-Test der Mittelwertvergleiche zeigt, dass sich fir zwei Gegen-
satzpaare statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Geschlechtern nachweisen
lassen. Die weiblichen Befragten nehmen Karriere als ein ,aktiveres® und ,moderneres®

Konstrukt wahr als die Manner.

grof klein
leise laut
schén héasslich
altmodisch modern
gut schlecht
aktiv passiv
mannlich weiblich
hell dister
angenehm abstoRend
stark schwach
T ‘ T
<< < > >>
Il Manner [l Frauen

Abbildung 5.2: Ergebnisse des semantisches Differentials fiir den Begriff ,,Karriere*
differenziert nach Geschlechtern

Um die Ergebnisse auf einem aggregierten Niveau zu deuten, empfiehlt es sich, eine
Faktorenanalyse durchzufiihren. Osgood/Suci/Tannenbaum (1957) haben in ihren Unter-
suchungen mittels einer Faktorenanalyse die verwendeten Gegensatzpaare zu drei unter-
schiedlichen Faktoren verdichtet. Sie benennen diese Faktoren ,evaluation®, ,potency” und
,activity“. Der erste Faktor spiegelt die Bewertung (z.B. ,gut — schlecht®), der zweite Faktor

die Potenz (z.B. ,stark — schwach®) und der dritte Faktor die Aktivitat (z.B. ,aktiv — passiv®)
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wider, die dem zu beurteilenden Begriff beigemessen wird.”® So wird mit dem ersten Faktor

erfasst, inwiefern durch den Begriff eher ein gutes, angenehmes, erstrebenswertes Gefiihl
ausgelost wird oder dieses eher schlecht, unangenehm und abstoRend ist (Osgood/Suci/
Tannenbaum 1957, S. 36). Der Potenzfaktor erfasst, ob ein Konstrukt grof3, machtig, domi-
nant oder eher klein, schwach und beherrschbar ist (Osgood/Suci/Tannenbaum 1957, S. 73).
Der dritte Faktor unterscheidet in warm, dynamisch, erregt oder kalt, passiv und ruhig
(Osgood/Suci/Tannenbaum 1957, S. 38). Schnell/Hill/Esser (2005, S. 175) raten dazu, die
grundsatzliche faktorielle Struktur des semantischen Differentials in jeder Untersuchung neu
zu Uberprifen, da sie in jeder Studie individuell sein kann. Aus diesem Grund wurde in der
vorliegenden Untersuchung fiir jedes semantische Differential eine Faktorenanalyse (Haupt-

komponentenmethode) und Reliabilitidtsanalyse der gefundenen Faktoren durchgefihrt.

Tabelle 5.14 bildet die Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse sowie der Reliabilitatsana-
lyse fir die Gegensatzpaare, die den Begriff ,Karriere* betreffen, ab. Die faktoranalytische
Losung weist drei Dimensionen auf, die ahnlich den Ausflihrungen von Osgood/Suci/
Tannenbaum (1957) als Evaluierung (Faktor 1), Potenz (Faktor 2) und Aktivitat (Faktor 3)

benannt werden konnen.

Gegensatzpaare Faktoren* Cronbachs a
1 2 3

angenehm - abstoRRend 0,720 -0,210 -0,224 0,712
hell — diister 0,731 -0,151 0,190

gut — schlecht 0,712 -0,183 0,038

altmodisch — modern -0,487 -0,409 -0,019

schon - hésslich 0,779 0,113 0,199

mannlich — weiblich -0,164 0,736 0,011 0,633
leise — laut 0,237 -0,482 -0,459

groB — klein -0,015 0,814 0,117

stark — schwach 0,069 0,159 0,765 0,493
aktiv — passiv 0,167 -0,041 0,805

* Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

™ Diese haufig gefundene Struktur wird auch ,EPA-Struktur* des semantischen Differentials genannt. (Schnell/Hill/Esser 2005,
S. 175).
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Tabelle 5.14: Ergebnisse der Faktoren- und der Reliabilitatsanalyse fiir das
semantische Differential des Begriffes ,,Karriere“

Der Faktor ,Evaluierung® spiegelt die Einschatzung der Karriere mittels der Gegensatzpaare
»,angenehm — abstofRend®, ,hell — dister, ,gut — schlecht* und ,modern — altmodisch* wider.
Zum Faktor ,Potenz“ zahlen die Gegensatzpaare ,mannlich — weiblich®, laut — leise® sowie
,grofd — klein“. Der Faktor ,Aktivitat* gibt dagegen wider, inwiefern der Begriff als aktiv oder

passiv sowie als stark oder schwach gesehen wird.

Neben der Faktorenanalyse wurde die Reliabilitatsanalyse mit Hilfe des Cronbachs a durch-
geflhrt, um zu Uberprifen, wie verlasslich die aus den jeweiligen Gegensatzpaaren ge-
bildeten Skalen sind. Aus Tabelle 5.15 geht hervor, dass die Gegensatzpaare der ersten
beiden Faktoren ,Evaluierung“ und ,Potenz® eine hohe Reliabilitdt aufweisen und somit zu
einer Skala zusammengefuhrt werden konnen, die den jeweiligen Faktor reprasentiert.
Lediglich die zwei Gegensatzpaare des Faktors 3 (Aktivitdt) weisen ein niedrigeres
Cronbachs a von 0,493 auf. Da das Cronbachs a jedoch direkt von der Anzahl der zu ana-

lysierenden ltems abhangt”

, ist bei zwei Items ein niedrigerer Reliabilitdtskoeffizient zu er-
warten als bei Skalen mit mehreren Items. Daher ist in diesem Fall die mangelnde Reliabilitat
als relativ anzusehen, bei der Deutung der Ergebnisse des Faktors ,Aktivitat® ist sie jedoch
zu berucksichtigen. Aus zwei Items wurde somit ebenfalls eine Skala gebildet. Bei der
Bildung der Skalen wurden negativ gepolte Gegensatzpaare (mit negativen Vorzeichen in
der Faktorenanalyse), wie ,leise — laut* und ,altmodisch — modern“ umgepolt. Somit be-
deuten niedrigere Durchschnittswerte eine starkere Zustimmung zur rechten Seite der
Gegensatzpaare. So ist z.B. aus einem niedrigen Wert des Faktors ,Evaluierung” abzuleiten,
dass die Befragten den Begriff als ,angenehmer, heller, besser, schoner und moderner” an-
gesehen haben. Anschliefiend wurden die Durchschnittswerte der Skalen hinsichtlich der

geschlechts- und fokusgruppenspezifischen Unterschiede untersucht.

Aus Tabelle 5.15 geht hervor, dass sich die Fokusgruppen in Bezug auf den Faktor
,Evaluierung® unterscheiden (ANOVA-Test: p < 0,05). Demnach sehen die befragten

Doktoranden ,Karriere* weniger positiv an als die anderen Fokusgruppen.

Durchschnittswerte Multi- Unter-
des semantischen Studierende | Doktoranden | Beschiftigte likatoren nehmens-
Differentials der (N=32) (N=20) (N=60) P (N=20) vertreter
»Karriere** (N=12)
Faktor 2,3 2,6 2,2 2,3 2,2

m Unabhangig von der Varianz der Items, steigt Cronbachs a mit der héheren Anzahl der Items. (Blihner 2004, S.122)
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»Evaluierung“** (0,5) (0,6) (0,6) (0,5) (0,3)
« 2,2 2,2 2,3 2,1 2,4

Faktor ,,Potenz (0.6) (0,5) (0,6) (0,7) (0,3)
L 1,6 1,6 1,4 1,7 1,8

Faktor ,,Aktivitat (0.5) (0,6) (0,5) (0,5) (0,4)

* Skala: 1-5; ,1* — der linke Begriff trifft sehr zu® bis ,5* — der rechte Begriff trifft sehr zu®, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.15: Durchschnittswerte der Faktoren zum Begriff ,,Karriere® differenziert
nach Fokusgruppe

Wie aus Tabelle 5.16 hervorgeht, schatzen Frauen und Manner den Begriff ,Karriere“ eben-
falls unterschiedlich ein. Die Frauen sehen das Konstrukt Karriere als ,besser”, ,potenter”
und auch ,aktiver” an als die Manner. Fur die Faktoren ,Evaluierung” und ,Aktivitat* sind die
Geschlechterunterschiede signifikant (ANOVA-Test, Faktor ,Evaluierung®: p < 0,05; Faktor
LAktivitat: p < 0,05). Die tiefere Analyse verdeutlicht, dass dieser Unterschied insbesondere
auf die weiblichen Studierenden zurlckzufiuhren ist. Die weiblichen Studierenden nehmen
eine deutlich positivere Einschatzung der Karriere vor als die mannlichen und sehen Karriere
als aktiver an. Die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern sind in den anderen Fokus-

gruppen niedriger ausgepragt.

Durchschnittswerte des semantischen Frauen Ménner
Differentials ,,Karriere*“* (N=92) (N=52)
Faktor ,,Evaluierung‘“** (gﬁ) (gzg)
Faktor ,,Potenz‘ (gzé) (5:2)
Faktor , Aktivitat (;:g) (;:g)

* Skala: 1-5; ,1“ — der linke Begriff trifft sehr zu® bis ,5“ — der rechte Begriff trifft sehr zu®, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.16: Durchschnittswerte der Faktoren zum Begriff ,,Karriere* differenziert
nach Geschlecht

Demnach sind die Karrierekonzepte der Frauen positiver und aktiver als die der Manner.
Neben den Vorstellungen vom Karrierebegriff im Allgemeinen wurde untersucht, wie die Be-
fragten die industrielle Forschung wahrnehmen. Auch flr diesen Begriff gibt es zwischen den
Fokusgruppen kaum Unterschiede in den Auspragungen der vorgegebenen Gegensatz-

paare. Die industrielle F & E wird als ,modern®, ,aktiv®, ,gut und ,stark® wahrgenommen
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(Abbildung 5.3). Sie wird auf’erdem mit ,gro3“ und ,schén® in Verbindung gebracht, weder

als ,leise“, noch als ,aut® angesehen, eher als ,mannlich®, ,hell® und ,angenehm®
charakterisiert. Dem ANOVA-Test flr Mittelwertvergleiche zufolge existieren zwischen den
durchschnittlichen Einschatzungen der Fokusgruppen keine signifikanten Unterschiede

(jeweils p > 0,5).

grof3 klein
leise laut
schon hasslich
altmodisch -k modern
gut schlecht
aktiv passiv
mannlich weiblich
hell duster
angenehm abstolkend
stark schwach
I \ \
<< < | > >>
I Studierende Il Doktoranden Multiplikatoren Arbeitgeber Beschaftigte

Abbildung 5.3: Ergebnisse des semantisches Differentials fiir den Begriff ,,industrielle
F & E“ differenziert nach Fokusgruppen

Auch zwischen den weiblichen und mannlichen Teilnehmern sind keine wesentlichen Unter-
schiede in der Wahrnehmung der industriellen Forschung zu beobachten. Aus Abbildung 5.4
geht hervor, dass die Befragten der industriellen Forschung eher positive Attribute, wie
,schon®, ,gut®, ,hell und ,angenehm® zusprechen. Mit dem ANOVA-Test der Mittelwertver-

gleiche konnten keine statistisch signifikanten Differenzen nachgewiesen werden.
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grof klein
leise laut
schon hasslich
altmodisch modern
gut schlecht
aktiv passiv
mannlich weiblich
hell duster
angenehm abstoRend
stark schwach
‘
<< < > >>
Il Manner [l Frauen

Abbildung 5.4: Ergebnisse des semantisches Differentials fiir den Begriff ,,industrielle
F & E“ differenziert nach Geschlechtern

Analog zum Begriff ,Karriere* wurde auch hier die Antwortstruktur mit Hilfe der Faktorenana-
lyse Uberprift. Im Unterschied zu den Ergebnissen hinsichtlich des Begriffes ,Karriere* ergibt
die Faktorenanalyse des semantischen Differentials fir die industrielle Forschung und Ent-
wicklung nicht drei, sondern zwei Dimensionen, die den Antworten zugrunde liegen. Somit
werden die Assoziationen der Befragten mit dem Begriff F & E am besten durch einen zwei-
dimensionalen Raum abgebildet. Wie aus Tabelle 5.17 hervorgeht, umfasst der Faktor 1 zum
einen die Gegensatzpaare, die zuvor zum Faktor ,Evaluierung® verdichtet wurden (,an-
genehm — abstofRend®, ,gut — schlecht” etc.). Zum anderen gehért zu diesem Faktor aber
auch das Gegensatzpaar ,aktiv — passiv®, welches Osgood/Suci/Tannenbaum (1957) zufolge
zum Faktor ,Aktivitat* gezahlt wird. Der Faktor 1 wird hier trotzdem ,Evaluierung“ genannt, da
die Uberwiegende Anzahl der Gegensatzpaare mit dem oben verwendeten Faktor

»Evaluierung” Ubereinstimmt.

133



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

Den Faktor 2 dagegen machen Gegensatzpaare aus, die urspringlich entweder zum Faktor

.Potenz“ oder zum Faktor ,Aktivitat* zugeordnet wurden (Osgood/Suci/Tannenbaum 1957).
Neben ,grol — klein®, ,laut — leise®, ,mannlich — weiblich“ gehoéren in dieser Stichprobe auch
,stark — schwach® hinzu. Dieser Faktor wird ,Potenz“ genannt, da die meisten Gegensatz-

paare aus dem oben verwendeten Faktor ,Potenz“ stammen.

Gegensatzpaare Faktoren* Cronbachs a
1 2

angenehm - abstoRend 0,756 -0,155 0,783
hell — diister 0,761 -0,053

aktiv — passiv 0,692 0,337

gut — schlecht 0,723 0,034

altmodisch — modern -0,579 -0,047

schon — hasslich 0,672 0,000

stark — schwach 0,297 0,662 0,591
mannlich — weiblich -0,291 0,514

leise — laut 0,034 -0,721

groB — klein 0,061 0,724

* Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Tabelle 5.17: Ergebnisse der Faktoren- und der Reliabilitatsanalyse fur das
semantische Differential des Begriffes ,industrielle F & E*

Die Reliabilitdt der Gegensatzpaare erwies sich als hoch bzw. ausreichend.”? Analog zum
Vorgehen beim Begriff ,Karriere” wurden auch hier die jeweiligen Durchschnittswerte der
Faktoren fur die Fokusgruppen und fir beide Geschlechter berechnet und auf signifikante

Unterschiede hin Uberpruft.

Die finf Fokusgruppen betrachten die F & E als positiv (valent) und potent. Am positivsten
bewerten die Beschaftigten und Doktoranden (Tabelle 5.18) die F & E. Scheinbar sind die
Doktoranden zwar kritisch dem Begriff ,Karriere® gegeniber, sehen jedoch ihr zukiinftiges
Einstiegsfeld — die industrielle F & E — als vergleichsweise positiv an (Durchschnittswert von
1,9). Es lassen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den Fokusgruppen hinsicht-
lich der Einschatzung von F & E feststellen (ANOVA-Test: p > 0,05).

2 \Verzichtet man auf das Gegensatzpaar ,mannlich — weiblich®, so lasst sich der Reliabilitatskoeffizient auf 0,611 erhéhen.
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. . Unter-
Durchschm?tswerte Studierende | Doktoranden | Beschéftigte _Multl- nehmens-
des semantischen (N=30) (N=18) (N=59) plikatoren | o 4 eter
Differentials ,,F & E*“* (N=19) _

(N=12)
. « 2,1 1,9 1,8 2,1 2,1
Faktor ,,Evaluierung (0,6) (0,5) (0,6) (0,5) (0,5)
» 2,4 2,6 2,3 2,4 2.3
Faktor ,,Potenz (0.7) (0,4) (0,6) (0,5) (0,6)

* Skala: 1-5; ,1“ — der linke Begriff trifft sehr zu“ bis ,5“ — der rechte Begriff trifft sehr zu*“, in Klammern — Standardabweichungen.

Tabelle 5.18: Durchschnittswerte der Faktoren zum Begriff ,,industrielle F & E“
differenziert nach Fokusgruppe

Manner und Frauen scheinen jedoch durchaus unterschiedliche Assoziationen mit der F & E

zu verbinden, wie Tabelle 5.19 belegt.

Durchschnittswerte des semantischen Frauen Manner
Differentials ,,F & E*“* (N=88) (N=50)
: “ 1,9 2,0
Faktor ,,Evaluierung (0.5) (0.6)
11123 2,3 2,6
Faktor ,,Potenz (0.6) (0.6)

* Skala: 1-5; ,1“ — der linke Begriff trifft sehr zu“ bis ,5“ — der rechte Begriff trifft sehr zu*“, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.19: Durchschnittswerte der Faktoren zum Begriff ,,industrielle F & E“
differenziert nach Geschlecht

Zwar schatzen sowohl die Frauen als auch die Manner F & E ahnlich positiv ein. Die Frauen
verbinden aber mit der industriellen F & E mehr Potenz als die Manner. D.h., sie assoziieren
zu F & E eher ,stark®, ,laut* und ,groR“. Ahnlich wie bei der Karriere, ist dieser Unterschied
zwischen Frauen und Mannern zum groRen Teil auf die Antworten der weiblichen
Studierenden zurlickzufiihren, die F & E als besonders potent ansehen. Dieser Unterscheid

erweist sich zudem als statistisch signifikant (ANOVA-Test: p < 0,05).

Insgesamt betrachtet werden bei den Befragten anhand der ausgewahlten Gegensatzpaare
recht homogene und positive Assoziationen zu den Begriffen Karriere und industrielle
Forschung hervorgerufen. Diese Ergebnisse decken sich mit den bisherigen Erkenntnissen
in der Literatur, die ebenfalls auf die Ahnlichkeit von Konnotationen bezliglich des Begriffes
Karriere zwischen Frauen und Mannern hinweisen (z.B. Abele 1996, S. 79). Die weiblichen
und mannlichen Teilnehmer unterscheiden sich in der vorliegenden Untersuchung jedoch im
Hinblick auf die Evaluierung und die Aktivitat der Karriere sowie der Potenz der industriellen

F & E. Dabei nehmen die weiblichen Befragten Karriere als ein positiveres und aktiveres
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Konstrukt wahr als die mannlichen. Dies konnte darauf zurlickzufihren sein, dass die Frauen

die Notwendigkeit einer aktiven Gestaltung ihres Karriereweges sehen. Berufliches Fort-
kommen ist flr sie mit einem hoheren Aktivitatsniveau verbunden. In der vorliegenden Unter-
suchung erweisen sich die Frauen als jene, die positivere und aktivere Wahrnehmungen mit
dem Begriff ,Karriere® verbinden. Mdéglicherweise ist es auf die unterschiedlichen Stich-
proben zurlckzufthren. Ein Groliteil der Befragten der vorliegenden Stichprobe sind bereits
berufstatig, wodurch anzunehmen ist, dass sie damit auch einer vorangeschrittenen beruf-
lichen Sozialisation unterliegen, die die Karrierekonnotationen pragt oder sogar polarisiert.
Inwiefern das zutrifft und ob sich die wahrgenommenen Karrierepotenziale fiir Frauen im

Berufsalltag tatsachlich realisieren lassen, wird im nachfolgenden Kapitel betrachtet.
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5.5 Karriereverlaufe in der industriellen F & E

Im Vergleich mit den Vorstellungen von Karriere und beruflichen Entwicklungsperspektiven,
die fur die Studierenden und Doktoranden erhoben wurden, kann anhand der bisherigen
beruflichen Laufbahn der Beschaftigten rekonstruiert werden, inwieweit ihre Erwartungen und
die Arbeitsrealitat fir die untersuchte Branche einander entsprechen. Da im Rahmen eines
strukturierten Fragebogens nicht alle individuellen Besonderheiten eines Karriereweges ab-
gebildet werden kénnen, wurde der Berufsweg der Befragten Uber die Zahl und Art der bis-

herigen beruflichen Stationen erfasst.

Zum Zeitpunkt der Befragung hatten die Beschaftigten durchschnittlich bereits 3,3 Positionen
inne, die Bandbreite reicht dabei von mindestens 1 bis maximal 8 Stellen. 66% der Befragten
waren in nicht mehr als drei unterschiedlichen Positionen tatig. Diese Angaben erscheinen
vor dem Hintergrund einer durchschnittlich 10-jahrigen Berufserfahrung (vgl. Tabelle 3.13)
plausibel. Die Anzahl der Arbeitgeber hangt auch damit zusammen, ob Kinder vorhanden
sind. Die Beschaftigten mit Kindern haben tendenziell mehr Arbeitgeber (ANOVA-Test: p >
0,05).

In den meisten Fallen war die erste berufliche Position, die die Befragten angaben, eine
Post-Doc-Stelle (26%) oder eine Mitarbeiterstelle ohne Personal- und/oder Budgetver-
antwortung (33%). Positionen mit Flhrungsverantwortung, wie Laborleitung, Gruppenleitung
oder Abteilungsleitung, kommen bei der ersten Arbeitsstelle erwartungsgemal seltener vor

(24 % Laborleitung, jeweils 3% und 2% Gruppen- bzw. Abteilungsleitung).”

Bei der zweiten Stelle handelt es sich in den meisten Fallen um die Leitung eines Labors
(28% aller Stellen bei der 2. Position), seltener um Mitarbeiterstellen ohne Fihrungsver-
antwortung (15%), um Gruppen- oder Abteilungsleitung (11% und 1% respektive). Post-Doc-
Stellen gelten offensichtlich meist als Einstiegspositionen, ihr Anteil verringert sich bei der

zweiten Stelle deutlich (4%).

Bei der dritten Position ist eine breitere Streuung der Positionen zu beobachten. Nun er-
halten die Beschaftigten auch Budget- und/oder Personalverantwortung, was sich in einem
Anstieg der Abteilungsleiterpositionen widerspiegelt (11%). In dhnlichem Umfang sind aber
auch Labor- und Gruppenleitung (10% bzw. 11%) sowie Positionen ohne Fihrungsver-

antwortung vertreten (9%).

Im Gegensatz zur groRen Bandbreite bei der dritten Position sind gegenwartig gut ein Viertel

der Befragten als Labor- oder Abteilungsleiter tatig (26% bzw. 24%). Post-Doc-Stellen

™ In ca. 8% der Falle wurde angegeben, dass es sich bei der ersten Stelle um eine ,andere Position als die angegebenen
Kategorien handelt, jedoch haben die Befragten die jeweilige andere Position nicht konkretisiert.
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werden gar nicht mehr besetzt. Insgesamt scheint es eine Gruppe von Beschaftigten zu

geben, die nach dem Einstieg in die industrielle Forschung auf Mitarbeiter- und Laborleitungs
stellen verbleiben, wahrend ein anderer Teil in die Gruppen- oder Abteilungsleiterebene auf-

steigt.

Nun ist zu untersuchen, ob es hierbei geschlechtsspezifische Unterschiede gibt. Abbildung
5.5 verdeutlicht, dass zum Teil erhebliche Unterschiede in den Einstiegspositionen fiir die
weiblichen und mannlichen Teilnehmer bestehen. Wahrend die mannlichen Befragten in den
meisten Fallen (55%) als ,Post-Docs” ihre Tatigkeit in der industriellen Forschung beginnen,
treten die weiblichen Befragten ihre erste Stelle haufiger als Mitarbeiterinnen ohne
Flhrungsverantwortung an (38%). Ein mdglicher Grund dafir kénnte sein, dass unter den
befragten Frauen nicht alle eine Promotion abgeschlossen haben, die eine Voraussetzung
fur eine Post-Doc-Stelle ist. AulRerdem promovierten die mannlichen Befragten zu einem
deutlich grélReren Teil (63 % der Manner vs. 21 % der Frauen, Tabelle 3.10) in Kooperation
mit einem Unternehmen aus der industriellen F & E. Die hierbei geknlpften Kontakte

konnten die Besetzung einer Post-Doc-Stelle positiv beeinflussen.

Post-Doc

Mitarbeiter der F&E
ohne Flhrungsverantw.

Laborleitung

Gruppenleitung

it T
Abteilungsleitung

andere Funktionen

(z.B. Personal, Marketing) IR0

Geschéftsfiihrung, Vorstand

andere
0 10 20 30 40 50 60
Prozent
[l weibliche Teilnehmer (n =55) M mannliche Teilnehmer (n = 11)

Abbildung 5.5: Karriereverlaufe der Beschiftigten: 1. Position differenziert nach
Geschlecht

Die zweithaufigste Einstiegsposition liegt fur 18% der méannlichen Beschaftigten in der

Gruppenleitung, unter den Frauen kommt sie als Einstiegsposition — ebenso wie die Ab-
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teilungsleitung — gar nicht vor. Allerdings tUbernehmen die weiblichen Befragten zum Berufs-

einstieg haufiger die Leitung eines Labors als ihre mannlichen Kollegen (27% vs. 9%).

Abbildung 5.6 stellt die Verteilung der 2. Position von Frauen und Mannern dar. Hier zeigt
sich, inwieweit die Einstiegsstelle fur weitere Karriereschritte genutzt werden konnte. Bei den
weiblichen Beschaftigten ist der Anteil der Mitarbeiterstellen ohne Fuhrungsverantwortung
deutlich zurtickgegangen, 43% der Teilnehmerinnen sind jetzt als Laborleiterinnen tatig,
immerhin 16% Ubernehmen eine Gruppenleitungsposition. Im Gegensatz dazu sind die
mannlichen Befragten jetzt ofter als Mitarbeiter ohne Fihrungsverantwortung beschaftigt
(27%), neben der Labor- und Gruppenleitung (27% bzw. 18%) eine moégliche Nachfolge-
position fur die vorher dominierenden Post-Doc-Stellen. Die Abteilungsleitung spielt in dieser
beruflichen Entwicklungsphase weder fiir die weiblichen noch fir die mannlichen Teilnehmer
eine wichtige Rolle (2% der weiblichen und keiner der mannlichen Beschaftigten hatte eine
Abteilungsleitung als 2. Position inne). Ein interessanter Unterschied lasst sich hinsichtlich
der Stellen in anderen Funktionsbereichen beobachten: Wahrend die weiblichen Be-
schaftigten kaum in andere Funktionsbereiche der Chemieunternehmen ausweichen,

wechseln 18% der mannlichen Befragten in ihrer 2. Berufsstation aus der F & E.

Post-Doc

Mitarbeiter der F&E
ohne Flhrungsverantw.

Laborleitung
Gruppenleitung

Abteilungsleitung

andere Funktionen
(z.B. Personal, Marketing)

Geschéftsfiihrung, Vorstand

andere

0 10 20 30 40 50 60
Prozent
M weibliche Teilnehmer (n = 44) Il ménnliche Teilnehmer (n = 11)

Abbildung 5.6: Karriereverlaufe der Beschaftigten: Die 2. Position differenziert nach
Geschlecht
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In der dritten beruflichen Position haben die meisten mannlichen Teilnehmer eine Gruppen-

leitungsfunktion Gbernommen (37%, Abbildung 5.7). Auch der Anteil der Abteilungsleiter ist
deutlich gestiegen und betragt jetzt 24%. Demgegenuber sind weniger mannliche Befragte
als Laborleiter oder Mitarbeiter ohne Fuhrungsverantwortung (je 13%) beschaftigt. Fur die
weiblichen Befragten ist eine breitere Streuung der Positionen zu verzeichnen. Wahrend der
Anteil der Laborleiterinnen zurlickgeht (von 42% auf 25%), gibt es auf der dritten Position mit
22% nahezu so viele weibliche wie mannliche Abteilungsleiter. Der Anteil von Gruppen-
leiterinnen stagniert bei etwa 16%. Allerdings wechseln jetzt mehr weibliche Beschaftigte in

andere Funktionsbereiche eines Unternehmens (9%).

PostDoc -

Mitarbeiter der F&E
ohne Flhrung sy erantw

Laborleitung f
Gruppenleitung

Abteilungsleitung

andere Funktionen
z.B. Personal, Marketing)

Geschaftsfiahrung, Yarstand

andere -_

0 10 20 a0 40 &0 60

Prozent
EHweibliche Teinehmer (n=32) W mannliche Teilnehmer (n=3)

Abbildung 5.7: Karriereverlaufe der Beschiftigten: Die 3. Position differenziert nach
Geschlecht

Im Hinblick auf die aktuelle Position dominiert (Abbildung 5.8) bei den mannlichen Be-
schaftigten die Laborleitung (56%), wahrend der Anteil an Gruppenleitern deutlich ab-
genommen hat. Gleichzeitig ist ein Anstieg des Anteils von Abteilungsleitern auf 33% zu be-
obachten. Unter den weiblichen Beschaftigten steigt die Zahl der Laborleiterinnen ebenfalls
wieder an. Es sind jetzt aber auch ahnlich viele weibliche wie mannliche Befragte als Ab-
teilungsleiter tatig. Wahrend fir die mannlichen Befragten die Mitarbeiterstellen ohne
Flhrungsverantwortung keine Rolle spielen, sind in solchen Positionen nach wie vor 20% der

weiblichen Befragten beschaftigt. Diese Unterschiede zwischen den Geschlechtern im Hin-
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blick auf die aktuelle Position sind jedoch statistisch nicht signifikant (Chi-Quadrat-Test: p >

0,05). Wenn aber die aktuelle Position der Beschaftigten mit Kindern und ohne Kinder ver-
glichen wird, liegt ein signifikanter Unterschied vor. Die Beschéftigten ohne Kinder sind un-
abhangig vom Geschlecht vor allem auf der unteren Flhrungsebene, wie Gruppen- und
Laborleitung, anzutreffen sowie in anderen Funktionsbereichen. Die aktuellen Positionen der
Beschaftigten mit Kindern sind dagegen breiter gestreut. Sie sind ahnlich haufig in den
unteren (Labor- und Gruppenleitung) wie in den oberen Fihrungspositionen (Abteilungs-

leitung) und auch in anderen Funktionsbereichen anzutreffen (Chi-Quadrat-Test: p < 0,01).

Post-Doc

Mitarbeiter der F&E |
ohne Flhrungsyerantw . |

Laborleitung

Gruppenleitung

Abteilungsleitung

andere Funktionen
iz.B. Personal, Marketing)_ﬂ

Geschaftsfiahrung, Yarstand

anderg

0 10 20 aa 40 50 g0

Prozent
Eweibliche Teilhehrmer (n= 46 Il mannliche Teilnebmer n=9)

Abbildung 5.8: Karriereverlaufe der Beschiftigten: Die aktuelle Position differenziert
nach Geschlecht

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass die Karriereverlaufe von Frauen und Mannern in
der industriellen F & E zum Teil deutliche Unterschiede aufweisen. Wahrend die mannlichen
Befragten ihre Laufbahn in den meisten Fallen auf einer Post-Doc-Stelle beginnen und im
Anschluss an die Laborleitung die Leitung einer Abteilung ibernehmen, ist diese kontinuier-
liche Weiterentwicklung bei den weiblichen Beschaftigten nicht zu beobachten. Die meisten
Teilnehmerinnen starten als Mitarbeiterinnen ohne Fuhrungsverantwortung. Einem Teil
davon gelingt es, Uber die Labor- und Gruppenleitung, Abteilungsverantwortung zu Uber-

nehmen. Im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen ist ein anderer Teil der weiblichen Be-
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fragten aber weiter in der Position einer Mitarbeiterin ohne Fihrungsverantwortung tatig.

Allerdings besteht zum Zeitpunkt des Berufseinstiegs ein Vorsprung der weiblichen Be-
schaftigten auf Laborleitungspositionen. Dieser kann von den Teilnehmerinnen aber offenbar
nicht genutzt werden, um sich in héherem Male als Gruppen- oder Abteilungsleiterinnen zu
entwickeln. Immerhin besteht fur die letztgenannten Positionen aber ein Gleichgewicht

zwischen den weiblichen und mannlichen Befragten bei der gegenwartigen Beschaftigung.

Allerdings ist bei der Interpretation dieser Zahlen zu bertcksichtigen, dass nur ein geringer
Anteil der mannlichen Beschaftigten die Frage zu Art und Anzahl der bisherigen Stellen
detailliert beantwortet hat, so dass die Anteilsvergleiche die tatsachliche Situation nur an-
nahernd wiedergeben kdonnen. AuRerdem spiegelt die implizierte hierarchische Reihenfolge
der untersuchten Kategorien von Post-Doc-Stelle bis hin zur Stelle einer Abteilungsleiterin
oder eines Abteilungsleiters nicht die Situation in allen Unternehmen wider. Den Pretest-
Gesprachen zufolge sind Hierarchiestufen in der Chemieindustrie dul3erst unternehmens-
spezifisch, so dass die Verantwortung, die mit der Laborleitung in einem Unternehmen ein-
hergeht, derjenigen entsprechen kann, die Gruppen- oder Abteilungsleitung in einem
anderen Betrieb bedeutet. Da Karriereverlaufe derart verschieden sind, ist es schwierig, sie
mit Hilfe einer standardisierten Frage zu erfassen. Doch selbst bei vorsichtiger Interpretation
der Daten liefern die vorgestellten Ergebnisse interessante Hinweise darauf, inwiefern sich
die berufliche Entwicklung von weiblichen und mannlichen Beschaftigten in der industriellen

Forschung unterscheidet.

5.6 Chancengleichheit in der industriellen F & E

In den vorangegangenen Abschnitten wurde festgestellt, dass im Hinblick auf die Attraktivitat
des Studienfaches Chemie und einer Tatigkeit in der industriellen Forschung sowie in Bezug
auf Tatigkeitsanforderungen und Karrierevorstellungen die entsprechenden Einschatzungen
und Wahrnehmungen der weiblichen und mannlichen Befragten recht nahe beieinander
liegen. Im Folgenden ist nun zu untersuchen, worin dann die Griinde flr die im Kap. 2.4 dis-
kutierten geringeren Entwicklungsperspektiven flir Chemikerinnen in diesem Tatigkeitsgebiet
zu suchen sind. Eine mogliche Ursache fiir eine geringere Beteiligung von Frauen in der
industriellen Forschung ist darin zu sehen, dass sich vor allem nach der Berufseinstiegs-
phase oder im Zusammenhang mit einer Familiengriindung die Frage stellt, wie familiare
Verpflichtungen und berufliche Anforderungen miteinander in Einklang zu bringen sind.
Deshalb wird zunachst analysiert, wie sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie aus Sicht
der Beteiligten darstellt. Anschliefiend wird Uberprift, wie die Befragten der vier Fokus-

gruppen die Chancengleichheit in ihrem Berufsfeld wahrnehmen.
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5.6.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bildet die Basis fur eine umfassende
Betrachtung der beruflichen Entwicklungschancen von Chemikerinnen in der industriellen
Forschung. Beide Aspekte sind eng miteinander verkniipft. Es ist keine Chancengleichheit im
Beruf moglich, solange die familiaren Verpflichtungen sowohl der weiblichen als auch der
mannlichen Beschaftigten nicht angemessen berlcksichtigt und in das berufliche Leben
integriert werden. Daher wird nun untersucht, welche Rolle die Befragten der Familie sowie
den sich daraus ergebenden Verpflichtungen zuweisen und inwiefern sie der Meinung sind,
diese mit den beruflichen Anforderungen vereinbaren zu konnen. Dabei wird zum einen auf
die Erfahrungen der Beschaftigten zurtickgegriffen, die zum grolien Teil bereits mit der Ver-
einbarkeitsfrage konfrontiert wurden. Dem sind die Erwartungen der Studierenden und
Doktoranden gegentiber zu stellen, fiir die sich die Frage der Vereinbarkeit von Familie und

Beruf bisher in den meisten Fallen noch nicht konkret gestellt hat.

Zunachst wird betrachtet, wie viel Bedeutung die Befragten der Familie im Vergleich zur
Karriere beimessen. Aus Tabelle 5.20 geht hervor, dass Familie fir insgesamt 61% der weib-
lichen und fir 64% der mannlichen Beschaftigten viel wichtiger oder wichtiger ist als Karriere.
Vergleicht man die Antworten der Frauen, die Kinder haben mit denen, die keine haben,
dann ist flr die Frauen mit Kindern die Familie eindeutig wichtiger als fiir die Frauen ohne
Kinder (Chi-Quadrat-Test: p < 0,01). Karriere und Familie sind fir Frauen haufiger gleich
wichtig (33%) als fur Manner (18%). Dagegen gaben die mannlichen Beschaftigten haufiger
an, dass ihnen Familie weniger wichtig sei (18% Manner und 6% Frauen). Diese Unter-

schiede erweisen sich allerdings als nicht signifikant (p > 0,05).

Bei den befragten Studentinnen und Doktorandinnen besteht die Tendenz, der Familie eine
etwas geringere Bedeutung beizumessen als ihre mannlichen Pendants. So sehen zwar
gleich viele Studierende beider Geschlechter Familie als viel wichtiger oder wichtiger als
Karriere an (Frauen und Manner jeweils 53%). Allerdings sind 5% der Studentinnen der
Meinung, dass Familie ihnen viel weniger bedeutet, wahrend keiner der Studenten diese An-
sicht vertritt. Dartber hinaus entziehen sich 10% der weiblichen Studierenden einer Ein-
schatzung (,weiR nicht“). Ahnlich verhalt es sich auch bei den Doktoranden. 40% der mann-
lichen Doktoranden betrachten Familie als viel wichtiger als Karriere, wahrend keine der be-
fragten Doktorandinnen diese Einschatzung teilte. Einem Drittel der weiblichen Doktoranden
ist Familie und Karriere gleich wichtig. Diese Meinung vertrat keiner der mannlichen
Doktoranden. Dieser Unterschied erweist sich als statistisch signifikant (Chi-Quadrat-Test: p
< 0,05). Offenbar ist die Karriereorientierung der Frauen in dieser Phase der Ausbildung bzw.

der beruflichen Entwicklung recht hoch.
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Wie wichtig ist lhnen Familie

i/m) Vergleich zu Karriere? (in Beschiftigte Studierende Doktoranden
o
Frauen | Mdnner | Frauen Ménner | Frauen* | Manner*
(N=48) | (N=11) (N=19) (N=15) (N=11) (N=10)
viel wichtiger 19 18 21 13 0 40
wichtiger 42 46 32 40 64 60
gleich wichtig 33 18 32 47 36 0
weniger wichtig 6 18 0 0 0 0
viel weniger wichtig 0 0 5 0 0 0
weiB nicht 0 0 10 0 0 0

* Gruppenunterschied zwischen Frauen und Mannern statistisch signifikant auf dem Niveau p < 0,05

Tabelle 5.20: Relevanz der Familie im Vergleich zu Karriere fiir Beschaftigte,
Studierende und Doktoranden differenziert nach Geschlecht

Die Studierenden und Doktoranden wurden auRerdem nach ihrer Einschatzung dariber be-
fragt, ob Familie und Karriere in der industriellen Forschung grundsatzlich miteinander ver-

einbart werden kénnen.

Tabelle 5.21 zufolge sind die meisten Studierenden und Doktoranden — unabhangig vom
Geschlecht — der Meinung, dass eine Vereinbarkeit von Karriere und Familie mit Ein-
schrankungen mdglich ist. Lediglich 7% der mannlichen Studierenden nehmen an, dass
Familie und Beruf ohne Probleme zu vereinbaren sind. Ungefahr ein Drittel der Studentinnen
und Doktorandinnen gibt jedoch an, dass Familie und Beruf eher nicht miteinander in Ein-
klang zu bringen sind. Dieser Ansicht sind auch 27% der mannlichen Doktoranden, aber nur
7% der weiblichen Studierenden. Auch wenn die geschlechtsspezifischen Unterschiede nicht
statistisch signifikant sind (Chi-Quadrat-Test, flr Studenten und flir Doktoranden jeweils p >
0,05), scheint die mannliche Einschatzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit fort-
schreitender beruflicher Entwicklung kritischer zu werden, wahrend Frauen bereits wahrend

des Studiums eher mit Vereinbarkeitsproblemen rechnen.

Ob die erwarteten Schwierigkeiten bzw. Einschrankungen tatsachlich eintreffen, lasst sich

aus Sicht der Beschaftigten darstellen.
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Studierende Doktoranden
Meinen Sie, dass man Familie und Karriere
vereinbaren kann? (in %) Frauen | Manner | Frauen | Manner
(N=19) (N=15) (N=11) | (N=11)
ja, ohne Probleme 0 7 0 0
ja, aber mit Einschrankungen 63 86 64 73
eher nein 32 7 36 27
nein 5 0 0 0

Tabelle 5.21: Wahrgenommene Vereinbarkeit von Familie und Karriere differenziert

nach Geschlecht

Tabelle 5.22 verdeutlicht, dass 78% der Beschaftigten die Organisation des Privatlebens —

unabhangig vom Geschlecht — mit ihrem Partner teilen. Wahrend jedoch 22% der mann-

lichen Beschaftigten aussagen, dass ihre Partnerin ihnen den Ricken freihielte, trifft dies nur

fur 3% der weiblichen Teilnehmer zu. Umgekehrt geben 22% der weiblichen Beschéaftigten

. . Frauen Méanner
Untersuchungsmerkmal Dimensionen (in %) (in %)
Mein Partner/meine Partnerin halt mir den 3 29
Organisation des Privat- Ricken frei
lebens*
Wir teilen uns die Organisation des 75 78
(Frauen N=45, Privatlebens
Manner N=9)
Ich organisiere weitgehend unser Privatleben 22 0
Nein 0 0
Berufstatigkeit des
Partners* Ja, im gleichen Beruf wie ich 34 0
(Frauen N=45, Ja, in einem anderen akademischen Beruf 49 50
Manner N=9)
Ja, in einem nicht akademischen Beruf 17 50
Mein Partner/meine Partnerin 15 50
Karrierekompromisse in
der Beziehung Ich 22 0
(Frauen N=41, Wir beide gemeinsam 24 20
Manner N=10)
Das handhaben wir flexibel 39 30

* Gruppenunterschied statistisch signifikant auf dem Niveau p < 0,05

Tabelle 5.22: Organisation des Privatlebens, Berufstatigkeit des Partners und

Karrierekompromisse der Beschiftigten differenziert nach Geschlecht
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an, dass sie weitestgehend selbst das Privatleben organisieren. Dies gab keiner der mann-

lichen Beschaftigten an. Somit kann man schlussfolgern, dass etwa drei Viertel der Befragten
ihr Privatleben gleichberechtigt organisieren, in ca. einem Viertel der Falle lastet die

Organisation des Privatlebens jedoch ausschlieRlich auf der Seite der Frauen.

Hinsichtlich der Berufstatigkeit des Partners bestehen ebenfalls bemerkenswerte Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern. Alle Befragten haben berufstatige Partner. Hinsichtlich
des Qualifikationsniveaus der Partner existieren jedoch deutliche Unterschiede. Wahrend die
Partner der weiblichen Teilnehmer (berwiegend den gleichen oder einen anderen
akademischen Beruf ausuben, verfigen 50% der Partnerinnen der mannlichen Befragten
Uber eine nichtakademische Ausbildung. Keiner der befragten mannlichen Beschaftigten hat
eine Partnerin aus dem eigenen Beruf. Das Ergebnis des Chi-Quadrat-Tests zeigt, dass die
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen in dieser Hinsicht statistisch signifikant (p <
0,05) sind.

Fir die Beantwortung der Frage nach der Vereinbarkeit familidrer und beruflicher Ver-
pflichtungen ist es ebenfalls wichtig, die Auswirkungen beruflicher Entscheidungen auf das
private Umfeld zu untersuchen. Wie werden berufliche Entscheidungen — z.B. beziglich
eines Umzugs in eine neue Stadt oder des (zeitlichen) Arbeitseinsatzes — getroffen? Wer von
beiden Partnern macht Karrierekompromisse zugunsten des Anderen bzw. zugunsten der
Familie?

Tabelle 5.22 zeigt, dass bei 50% der mannlichen Beschaftigten die Partnerinnen zu Karriere-
kompromissen bereit sind. In den Ubrigen Fallen handhaben die Partner ihre Entscheidungen
flexibel (30%) oder zeigen sich beide kompromissbereit (20%). Einseitige Zugestandnisse
machen die mannlichen Befragten jedoch nicht. Im Gegensatz dazu werden Karriereent-
scheidungen bei den weiblichen Befragten am haufigsten flexibel und kompromissbereit
ausgehandelt (39% bzw. 24%). In 22 Prozent der Falle verzichten die Frauen auf berufliche
Entwicklungsmdglichkeiten, wahrend bei nur 15% der Teilnehmerinnen der Partner seine
Karriere zugunsten seiner Partnerin zurlickstellt. Allerdings erweisen sich die Unterscheide
als nicht statistisch signifikant (Chi-Quadrat-Test: p > 0,05). Diese Befunde verdeutlichen
jedoch, dass einerseits bereits ein groRer Teil der Befragten die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf partnerschaftlich organisiert und Karriereentscheidungen gleichberechtigt trifft.
Andererseits gibt es nach wie vor einen — wenn auch geringeren — Anteil der Frauen, die die
Hauptlast familidrer Verpflichtungen allein tragen und dafir auch auf berufliche Ent-

wicklungschancen verzichten.

Die Wahrnehmung beruflicher Entwicklungsmdglichkeiten sowie die Vereinbarkeit von

Familie und Beruf wird wesentlich von den Kinderbetreuungsangeboten bestimmt, die von
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den Beschaftigten genutzt werden kénnen. Deshalb werden im Folgenden die Erfahrungen

der Befragungsteilnehmer mit der Kinderbetreuung untersucht.”

Wie die nachfolgende Tabelle 5.23 veranschaulicht, 6ffnet sich ein relativ breites Zeitfenster
fur die Geburt des ersten Kindes, vor allem nach Abschluss der Ausbildungsphase, innerhalb
der ersten 10 Jahre nach dem Berufseinstieg. Nur wenige Kinder kommen bereits wahrend
des Studiums oder der Promotionsphase zur Welt. Die Frage der Kinderbetreuung stellt sich
also i. d. R. erst im Rahmen der beruflichen Beschaftigung, vor allem im Fall der mannlichen
Beschaftigten (67%). Zwischen den Antworten der Frauen und der Mannern bestehen jedoch

keine signifikanten Unterschiede (Chi-Quadrat-Test: p > 0,05).

»Wann sind lhre Kinder zur Welt gekommen?“ (in %) ':':a:%ezr; sz’:lr;r;r
wihrend des Studiums 3 0
wéahrend der Promotion 6 0
innerhalb der ersten 5 Jahre beruflicher Tatigkeit 38 33
nach den ersten 5 Jahren beruflicher Tétigkeit 38 67

Tabelle 5.23: Zeitpunkt der Kindergeburten bei Beschaftigten differenziert nach
Geschlecht

Dabei wird die Kinderbetreuung von den meisten Befragten mittels mehrerer MaRnahmen
organisiert (Tabelle 5.24). Die externe Betreuung wird von den weiblichen und mannlichen
Beschaftigten am haufigsten gewahlt (68% bzw. 100%). Darauf folgt die Betreuung durch
den Partner oder die Partnerin, fiir die sich ahnlich viele der weiblichen und mannlichen Teil-
nehmer entschieden haben (28% bzw. 33%). Zum Teil werden die Kinder durch Verwandte
betreut (16% bzw. 33%). 28% der befragten Frauen, aber keiner der befragten Manner, be-
treut die Kinder selbst. Daflir nahmen sie Elternzeit in Anspruch und / oder arbeiteten im
Rahmen einer Teilzeitstelle weiter. Die genannten Unterschiede zwischen den Frauen und
Mannern hinsichtlich der Kinderbetreuung erweisen sich auch hier als statistisch nicht signi-
fikant (Chi-Quadrat-Test: p > 0,05).

Eine berufliche Pause Uber die Elternzeit hinaus kam nicht vor. Aus den vorliegenden Ergeb-
nissen kann man schlussfolgern, dass in der industriellen Forschung das Interesse an einer

kontinuierlichen Erwerbstatigkeit ausgepragt ist. Die Befragten nehmen in hohem Male ex-

™ Es werden dabei nur diejenigen Beschaftigten einbezogen, die bereits Kinder haben. Dies sind insgesamt 35 Personen,
davon 32 Frauen und 3 Manner. Somit beziehen sich die prozentualen Angaben in den folgenden zwei Tabellen auf diese
geringere Stichprobengrofie.

147



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

terne Betreuungseinrichtungen in Anspruch und ein grof3er Teil der weiblichen Beschaftigten

bleibt auch wahrend der Elternzeit im Rahmen einer Teilzeitbeschaftigung beruflich aktiv.

»Wie haben Sie die Kinderbetreuung organisiert?* (in %) Frauen Manner
(Mehrfachnennung méglich) (N=32) (N=3)
mit Hilfe von Verwandten 16 33
durch externe Betreuung 68 100
durch meinen Partner/meine Partnerin 28 33
Ich iibernehme die Kinderbetreuung selbst und zwar unter 28 0
der Inanspruchnahme von...

... Elternzeit 89 0

... einer Teilzeitstelle 78 0

... einer beruflichen Pause liber die

o 0 0
Elternzeit hinaus

Tabelle 5.24: Organisation der Kinderbetreuung durch Beschiftigte differenziert nach
Geschlecht

Zusatzlich zur privaten oder externen Kinderbetreuung kénnen auch die Unternehmen durch
verschiedene MalRnahmen die Vereinbarkeit beruflicher und familiarer Verpflichtungen ihrer

Beschaftigten fordern.

Aus Tabelle 5.25 geht hervor, dass aus Sicht der Beschaftigten generelle Teilzeitregelungen
(48%) sowie die Flexibilisierung der Arbeits- und Anwesenheitszeiten (46%) die haufigsten
unterstitzenden MalRnahmen seitens der Unternehmen darstellen. Knapp 30% der Be-
schaftigten kdnnen auch Telearbeitsplatze nutzen. Demgegenuber werden die genannten
Maflnahmen aus Sicht der Unternehmensvertreter weniger haufig angeboten. So gaben nur
zwischen 16% und 18% der Unternehmensvertreter an, dass ihr Unternehmen die Arbeit-
nehmer im Rahmen von Teilzeitregelungen oder flexiblen Arbeitszeiten unterstutzt. Dieses
unterschiedliche Antwortverhalten kann zum einen darin begriindet sein, dass die an der
Befragung teilnehmenden Unternehmensvertreter und Beschaftigten nicht zwingend aus den
gleichen Unternehmen stammen miuissen. Die Ubrigen abgefragten MaRlnahmen kommen

insgesamt deutlich seltener zum Einsatz.
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»Wie unterstiitzt Ihr Arbeitgeber/lhr Unternehmen die Vereinbarkeit zwischen Familie und Be-
ruf?«

(Nennung der 3 wichtigsten MaRnahmen)”®

Rang 1 Rang 2 Rang 3
Flexibilisierung der
Beschaftigte Teilzeitregelungen Arbeits- und An- Telearbeitsplatze
(N=80) generell (48%) wesenheitszeiten (29%)
(46%)
flexible Teilzeit- Flexibilisierung der
Unternehmensvertreter - Arbeits- und An- Teilzeitregelungen
- regelungen wahrend der ) . o
(N=45) : o wesenheitszeiten generell (16%)
Elternzeit (18%) (16%)

Tabelle 5.25: Unterstiitzende MaBnahmen seitens Unternehmen differenziert nach Be-
schaftigten und Unternehmensvertretern

Zusammenfassend ist festzustellen, dass aus Sicht der Beschaftigten die Vereinbarung
familiarer und beruflicher Verpflichtungen in der industriellen Forschung durchaus maglich ist
und auf Beschaftigtenebene zum Uberwiegenden Teil gleichberechtigt und partnerschaftlich
organisiert wird. Dennoch besteht dahingehend Handlungsbedarf, dass mogliche Ein-
schrankungen beruflicher Entwicklungsmoglichkeiten vor allem auf der Seite der Unter-
nehmen weiter verringert werden. Hier ergeben sich vor allem vor dem Hintergrund der recht
geringen Haufigkeit der von den Unternehmensvertretern angegebenen Malnahmen zur

Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf Handlungspotenziale.

5.6.2 Wahrgenommene Chancengleichheit

Die beruflichen Entwicklungschancen von Frauen und Mannern hangen eng mit der Verein-
barkeit von Familie und Beruf zusammen, fihren jedoch noch deutlich dartber hinaus. Sie
umfassen ebenso die Stellenbesetzungs- und Befdrderungspraxis in einer Branche, die
Leistungsmessung und -bewertung sowie die Honorierung des Arbeitseinsatzes der Be-
schaftigten. Vor dem Hintergrund dieses Forschungsprojektes stellt sich deshalb die Frage,
wie die Befragungsteilnehmer der unterschiedlichen Fokusgruppen die Chancengleichheit in
der industriellen F & E des Landes Nordrhein-Westfalen wahrnehmen und ob bzw. welche

geschlechtsspezifischen Unterschiede dabei zu beobachten sind.

Wie Tabelle 5.26 darstellt, hat ein groRer Teil der Befragten bereits die Erfahrung gemacht,
dass Frauen und Manner in der industriellen Forschung unterschiedlich behandelt werden.

Dabei sind es in allen Fokusgruppen vor allem die Frauen, die von Erfahrungen einer Un-
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gleichbehandlung berichten. So berichten 74% der weiblichen Beschaftigten und 33% ihrer

mannlichen Pendants von einer Ungleichbehandlung. Die Konkretisierung der Anlasse fiir
ungleiche Behandlung ergibt, dass die weiblichen Beschaftigten vor allem auf die Ungleich-
behandlung bei Stellenbesetzungen verweisen (32%), wahrend die mannlichen Beschaftigte
Beforderungen (30%) und Entlohnung (26%) als Schauplatze der ungleichen Behandlung

nennen.

62% der befragten Multiplikatoren geben ebenfalls — und dies unabhangig vom Geschlecht —
an, dass Frauen und Manner in der industriellen Forschung nicht immer gleich behandelt
werden. Wahrend ausschlieBlich die mannlichen Multiplikatoren auf eine Ungleichbe-
handlung wahrend des Studiums verweisen, sind die meisten Multiplikatoren beider
Geschlechter der Meinung, eine Ungleichbehandlung liege vor allem bei Stellenbesetzungs-

und Beforderungsentscheidungen vor.

Die Unternehmensvertreter wurden ausschlief3lich nach der Erfahrung einer Ungleichbe-
handlung im beruflichen Alltag — bei Stellenbesetzungen, Beférderungen und Entlohnung —
befragt. Im Unterschied zu den Multiplikatoren berichten lediglich 8% bzw. 17% der Unter-
nehmensvertreter, Ungleichbehandlung in diesen Bereichen erfahren zu haben. Weder in der
Gruppe der Multiplikatoren, noch unter den Unternehmensvertretern sind signifikante

geschlechtsspezifische Unterschiede festzustellen.

Die dargestellten Unterschiede bezlglich der erfahrenen Ungleichbehandlung zwischen
Frauen und Mannern erweisen sich lediglich in der Gruppe der Beschaftigten als hoch signi-
fikant (Chi-Quadrat-Test: p < 0,01). Die Frauen unter den Beschaftigten unterscheiden sich
nicht nur von den Mannern, sondern auch untereinander: Frauen ohne Kinder sagen signi-
fikant haufiger aus, eine ungleiche Behandlung erlebt zu haben als Frauen mit Kindern (Chi-
Quadrat-Test: p < 0,05).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass insbesondere die Beschaftigten und Multi-
plikatoren von einer unterschiedlichen Behandlung von Frauen und Mannern in der
industriellen Forschung berichten. Diese auliert sich Ubereinstimmend vor allem bei
konkreten Personalentscheidungen, also bei der Besetzung einer Stelle oder bei einer Be-
forderung, weniger bei der Verglitung. Dies zeigt, dass die Ungleichbehandlung von Frauen
und Méannern uber die Honorierung der Arbeit hinausgeht und viel subtilere Formen annimmt

als formell — z.B. Uber Entlohnungsunterschiede — nachzuweisen ist.

" Weitere Aspekte, die zur Auswahl standen, waren: ,betriebliche Kindergarten oder Betreuung fiir Schulkinder”, ,finanzielle
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»Haben Sie Er- Beschiftigte Multiplikatoren Unternehmensvertreter
fahrungen gemacht,
dass Frauen und
Mannerunterschleq‘lu_:h Frauen | Manner | Gesamt | Frauen | Manner | Gesamt | Frauen | Manner | Gesamt
g*;handeltwerde"? (in | (N=50) | (N=12) | (N=62) | (N=6) | (N=7) | (N=13) | (N=3) | (N=9) | (N=12)
(1]
ja, und zwar.... 74* 33 66 67 57 62 67 22 33
... wahrend des 34 25 32 0 29 15 _t _ -
Studiums
.- wahrend der 10 17 11 17 14 15 | - -
Promotion
.-~ bei Stellenbe- 32 8 27 50 | 43 | 46 | 33 0 8
setzungen
--- bei Beforder- 0 30 24 33 | 43 39 | 33 | 11 17
ungen
.- bei der Ent- 0 26 21 17 14 15 | 33 | 11 17
lohnung

** Statisch signifikante Geschlechtsunterschiede auf dem Niveau von p<0,01.

’ Statisch signifikante Geschlechtsunterschiede auf dem Niveau von p<0,05.

T In der Stichprobe der Unternehmensvertreter wurde dieser Aspekt nicht erhoben.

Tabelle 5.26: Erfahrung unterschiedlichen Behandlung von Frauen und Mannern
differenziert nach Fokusgruppen

Tabelle 5.26 zeigt aber auch, dass diese Ungleichbehandlung bereits wahrend des Studiums
beginnt. So gaben 32% der Beschaftigten und 15% der Multiplikatoren an, dass an den
Hochschulen weibliche und mannliche Studierende nicht immer gleich behandelt werden. Im
Folgenden wird deshalb Uberpriift, wie die Studierenden selbst ihre Lage in Bezug auf die

Chancengleichheit einschatzen.

5.6.2.1 Chancengleichheit im Studium

Um die Frage der Chancengleichheit im Chemiestudium zu beantworten, wurden die
Studierenden im Fragebogen mit einigen Aussagen zu dieser Problematik konfrontiert, zu
denen sie ihre Zustimmung oder Ablehnung ausdriicken konnten. Die durchschnittliche Zu-
stimmung zu den Aussagen ist in Tabelle 5.27 differenziert nach dem Geschlecht der

Studierenden zusammengefasst.

und/oder organisatorische Unterstiitzung der Kinderbetreuung®, ,Weiterbildungsangebote wahrend und nach der Elternzeit".

151



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management : :
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

Studierende
Aussagen zur Chancengleichheit im Studium
(Durchschnittswerte)* Frauen Manner
(N=27) (N=19)

Ich habe schon einmal erlebt, dass Frauen in meinem 41 4,9**
Studienbereich benachteiligt wurden. (1,2) (0,3)
Professoren sehen Manner als leistungsfiahiger an 3,7 4,7

’ (1,4) (0,6)
Als studentische Hilfskrafte stellen Professoren lieber Manner 4,3 4,9**
ein. (0,9) (0,3)
Professorinnen stellen lieber Frauen als studentische Hilfs- 4,0 4,7
kréafte ein. (1,0) (1,0)
Studentinnen mit Kindern haben es im Studium deutlich 1,7 1,6
schwerer. (1,4) (1,4)
Studenten mit Kindern haben es im Studium deutlich 2,6 2,0
schwerer. (0,8) (0,8)
In Projekten arbeiten Professoren lieber mit mannlichen 4,0 4,7**
Studenten zusammen. (1,1) (1,4)
In Projekten arbeiten Professorinnen lieber mit weiblichen 3,9 4,6
Studenten zusammen. (0,5) (1,7)
Manner und Frauen haben die gleichen Chancen zu 2,0 1,8
promovieren. (0,9) (0,9)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.27: Chancengleichheit im Studium

Die Antworten dricken insgesamt eine eher ablehnende Haltung gegentber den Aussagen
Uber die unterschiedliche Behandlung von weiblichen und mannlichen Studierenden aus und
zwar unabhangig vom Geschlecht der Befragten. Trotzdem gibt es Unterschiede im Antwort-
verhalten der mannlichen und weiblichen Befragten. Uber alle Antwortkategorien hinweg
lehnen die Manner die Aussagen zur Ungleichbehandlung deutlicher ab als die Frauen.
Dagegen wird den Aussagen zur Chancengleichheit von den Mannern eher zugestimmt als

von den Frauen.

Der ANOVA-Test zeigt, dass in vier Fallen signifikante geschlechtsspezifische Unterschiede
bestehen: So lehnen Studenten die Aussage ,Ich habe schon einmal erlebt, dass Frauen in
meinem Studienbereich benachteiligt wurden.” auf einer Skala von 1 bis 5 mit einem durch-
schnittlichen Wert von 4,9 deutlich ab, wahrend dieser Wert fir die Studentinnen 4,1 betragt.
Dies deutet darauf hin, dass die Frauen eine ungleiche Behandlung teilweise bereits erlebt

haben. Ahnlich verhalt es sich mit der Aussage ,Professoren sehen Manner als leistungs-
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fahiger an.“, die die Studenten deutlich mit einem Durchschnittswert von 4,7 starker ablehnen

als Studentinnen mit einem Durchschnittswert von 3,7. Die Aussage, dass Professoren
Manner als Hilfskrafte bevorzugen, erfahrt unter den mannlichen Studierenden (4,9) eben-
falls eine hdhere Ablehnung als unter den weiblichen Studierenden (4,3). Analog bestreiten
mannliche Studierende, dass Professoren in Projekten lieber mit mannlichen Studierenden
zusammenarbeiten, entschieden (4,7), wahrend ihre Kommilitoninnen der Aussage weniger

abgeneigt gegenuberstehen (4,0).

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass die Studierenden die Aussagen Uber eine mogliche
unterschiedliche Behandlung von Studentinnen und Studenten generell eher ablehnen. Der
Grad der Ablehnung ist bei den weiblichen Befragten jedoch geringer, was darauf schliel3en
lasst, dass die Studentinnen im Vergleich zu ihren Kommilitonen dennoch in gewissem Male

Anzeichen einer Ungleichbehandlung im Studium sehen oder erfahren haben.

5.6.2.2 Chancengleichheit wahrend der Promotion

Aus Tabelle 5.27 ging hervor, dass die Promotion aus Sicht der Beschéaftigten, Multi-
plikatoren und Unternehmensvertreter als eine Phase gilt, in der eine ungleiche Behandlung
von Frauen und Mannern nicht oder kaum erlebt wird. Wie dies die Doktoranden selbst be-
werten, zeigt ihre in Tabelle 5.28 erfasste durchschnittliche Zustimmung oder Ablehnung in

Bezug auf die entsprechenden Aussagen zur Chancengleichheit.

Ahnlich wie die Studierenden lehnen auch die Doktoranden die dargebotenen Aussagen zur
Ungleichbehandlung eher ab, wobei die Doktoranden generell eine starkere Ablehnung
aulern als die Doktorandinnen. So haben die meisten Promovenden, unabhangig ob weib-
lich oder mannlich, eine Benachteiligung der Frauen im eigenen Fachbereich noch nicht er-
lebt (4,5 bzw. 4,6). Auch die Zuteilung von Lehr- und Forschungsaufgaben erfolgt ihrer
Meinung nach nicht geschlechtsspezifisch (4,1 bzw. 4,3). Die Promovenden teilen zudem
nicht die Auffassung, dass die Professoren die mannlichen Promovenden als leistungs-
fahiger ansehen, wobei die befragten Manner diesen Aspekt deutlicher ablehnen (4,5) als die
befragten Frauen (3,9). Ahnliches zeigt sich bei der Aussage, dass sich Doktorandinnen in
der akademischen Community schwerer durchsetzen kénnen als Doktoranden. Diese erfahrt
eine deutlich geringere Ablehnung seitens der Doktorandinnen (3,8) als der Doktoranden
(4,5). Die Frauen sind demnach weniger deutlich davon (berzeugt, dass es keine Ungleich-

behandlung innerhalb der akademischen Community gibt.

Die Promovierenden sehen darlber hinaus Schwierigkeiten fir Frauen, die fachlichen An-
forderungen einer Promotion und die Familienplanung zu vereinbaren, wobei das Problem-
bewusstsein bei den Doktorandinnen deutlicher ausgepragt ist (2,7) als bei ihren mannlichen
Pendants (3,9).
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Aussagen zur Chancengleichheit wéhrend der Promotion .
Frauen Manner
(Durchschnittswerte)* (N=11) (N=14)
Ich habe schon einmal erlebt, dass Frauen in meinem Fach- 4.5 4.6
bereich benachteiligt wurden. (1,0) (0,8)
N . sy 3,9 4,5
Professoren sehen Manner als leistungsfahiger an. (1.0) (1.1)
Manner und Frauen haben die gleichen Chancen zu 1,6 1,0**
promovieren. (0,7) (0,0)
Bei der Zuteilung von Lehr- und Forschungsaufgaben 4.1 43
richten sich Professoren z.T. auch nach dem Geschlecht (1 ,O) (1 ’0)
der Mitarbeiter. ' ’
Frauen féllt es schwer, die Anforderungen einer Promotion mit 2,7 3,9
der Familienplanung zu vereinbaren. (1,4) (1,3)
Mannern féllt es schwer, die Anforderungen einer Promotion 4,2 4,3
mit der Familienplanung zu vereinbaren. (0,8) (0,8)
Manner werden bei der Besetzung von Lehrstuhistellen von 4,1 4,2
mannlichen Professoren bevorzugt. (1,1) (1,4)
Frauen werden bei der Besetzung von Lehrstuhlstellen von 4,3 3,4
Professorinnen bevorzugt. (0,5) (1,7)
Doktorandinnen haben es in der akademischen Community 3,8 4,5
insgesamt schwerer, sich durchzusetzen. (0,9) (0,9)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu; in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.28: Chancengleichheit wahrend der Promotion

Eine auffallige Tendenz lasst sich bei den Meinungen der Promovierenden in Bezug auf die
Praxis der Stellenbesetzung an Lehrstihlen feststellen. Wahrend die meisten Doktoranden
es bestreiten, dass mannliche Professoren eine Affinitat zu mannlichen Mitarbeitern besitzen,
stimmen die mannlichen Doktoranden teilweise der Aussage zu, dass die Professorinnen
Frauen als Mitarbeiterinnen bevorzugen (3,4). Die Doktorandinnen lehnen diese Aussage
deutlicher ab (4,3).

Lediglich in einem Fall erweisen sich die dargestellten Unterschiede zwischen den Frauen
und Mannern als statistisch signifikant: Wahrend die mannlichen Doktoranden einstimmig der
Meinung sind, dass Frauen und Manner die gleichen Chancen haben zu promovieren (1,0),
ist die Einschatzung der Frauen weniger positiv (1,6). Insgesamt wird die Chancengleichheit
wahrend der Promotion von den Doktorandinnen etwas skeptischer beurteilt als von den
Doktoranden. Dies bestatigt die bereits bei den Studierenden beobachtete Tendenz, dass

Frauen — vor dem Hintergrund eines auf absolutem Niveau relativ hohen Malies an Gleich-
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behandlung im betrachteten Berufsfeld — ihre Situation dennoch vergleichsweise kritischer

sehen.

5.6.2.3 Chancengleichheit im Beruf

Die vorangegangen Abschnitte zur Chancengleichheit im Studium und wahrend der
Promotion haben gezeigt, dass in dieser Phase der Ausbildung von den Befragten insgesamt
wenige Unterschiede in den Entwicklungschancen wahrgenommen werden. Offenbar ist die
in der Regel nach dem Berufseinstieg anstehende Familiengrindung mit den damit ver-
bundenen steigenden familidren Verpflichtungen der Zeitpunkt, ab dem die Karrierewege —
und damit auch die jeweiligen beruflichen Chancen — tatsachlich unterschiedlich verlaufen.
Diese These soll im Folgenden aus Sicht der unterschiedlichen Fokusgruppen uberprift

werden.

Tabelle 5.29 fasst die Antworten der Frage zusammen, welche Chancen weibliche Hoch-
schulabsolventen im Vergleich zu den mannlichen beim Einstieg in die industrielle F & E
haben. Nur vereinzelte Befragte aus allen drei Fokusgruppen sind der Meinung, dass Frauen
bessere Einstiegschancen haben als Manner. Die Mehrheit vertritt die Position, dass die Ein-
stiegsmaoglichkeiten flr Frauen entweder gleich oder schlechter als fur ihre mannlichen Mit-
bewerber sind. Dabei sind einige geschlechtsabhangige Unterschiede festzustellen. So
schatzen deutlich mehr weibliche Studierende (61%) und Multiplikatorinnen (77%) die Ein-
stiegschancen von Hochschulabsolventinnen in die industrielle F & E schlechter ein als die-
jenigen der mannlichen Hochschulabsolventen. Die mannlichen Studierenden und Multi-
plikatoren vertreten dagegen haufiger die Meinung, dass die Einstiegschancen fiur Frauen
und Manner gleich sind (63% bzw. 56%).

Welche Chancen haben Studierende Doktoranden Multiplikatoren
Hochschulabsolventinnen im Vergleich

zu Hochschulabsolventen beim Ein-

Ztifv%.inkfie ir;dt_:st;ielle Forschungund | ¢, 0, | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner
e (N=23) | (N=16) | (N=11) | (N=13) | (N=13) | (N=9)

bessere als ihre mannlichen Kollegen 0 6 0 0 0 11

genau die gleichen wie ihre

mannlichen Kollegen 39 63 55 63 3 56

schlechtere als ihre mannlichen

61 31 45 47 77 33
Kollegen

Tabelle 5.29: Einstiegschancen in die industrielle F & E fiir Hochschulabsolventinnen
und -absolventen
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Unter den Doktoranden gibt es keine derartigen geschlechtsspezifischen Unterschiede. Die

Einstiegschancen in die industrielle Forschung fir Frauen werden gleich oder schlechter ein-
geschatzt. Diese Unterschiede zwischen Frauen und Mannern sind in allen drei Fokus-
gruppen nicht statistisch signifikant (ANOVA-Test: p > 0,05).

Die dargestellten Probleme beim Berufseinstieg finden sich auch im Hinblick auf die lang-
fristigen Karrierechancen. Aus Tabelle 5.30 wird deutlich, dass sowohl die meisten mann-
lichen als auch die meisten weiblichen Multiplikatoren die Karrierechancen von Frauen in der
industriellen Forschung weniger gut einschatzen als die von Mannern. Ein Drittel der weib-
lichen Multiplikatoren und ein Finftel der mannlichen geht von gleichen Karrierechancen aus.
Ein mannlicher Multiplikator, der bereits die Einstiegschancen von Frauen in der industriellen
Forschung besser als die von Mannern angesehen hat, sieht auch bessere Karrierechancen
fur Frauen. Die unterschiedliche Beurteilung der weiblichen und mannlichen Multiplikatoren

weist keine statistische Signifikanz auf (Chi-Quadrat-Test: p > 0,05).

Multiplikatoren
Welche Chancen haben Frauen im Vergleich zu Mannern,
Karriere in der industriellen Forschung zu machen? (in %) Frauen Manner
(N=13) (N=9)
bessere als ihre mannlichen Kollegen 0 11
genau die gleichen wie ihre mannlichen Kollegen 31 22
schlechtere als ihre mannlichen Kollegen 69 67

Tabelle 5.30: Karrierechancen in der industriellen Forschung fiir Frauen und Manner

Eine interessante Tendenz lasst sich beim Vergleich von Tabelle 5.29 und Tabelle 5.30 be-
obachten. Wahrend die mannlichen Multiplikatoren eher die Meinung vertreten, dass Frauen
beim Einstieg in die industrielle F & E annahernd gleiche Chancen haben wie ihre mann-
lichen Kollegen, nehmen sie in den Karrieremoglichkeiten von Frauen durchaus Ein-
schrankungen wahr und nahern sich somit der Meinung der weiblichen Multiplikatoren an,

die fir Frauen bereits beim Berufseinstieg eine ungleiche Behandlung konstatierten.

Inwiefern die weiblichen Befragten die langfristigen Karrieremoéglichkeiten von Frauen eben-
falls kritischer als die mannlichen Befragten wahrnehmen, kann man an den Aussagen
bezlglich der Karrierehindernisse ablesen. Allen Befragten wurden 13 Aussagen in Bezug
auf die ungleiche Behandlung von Frauen und Mannern in der industriellen Forschung ge-
stellt. Diese konnten auf einer Skala von ,stimme sehr zu® (1) bis ,stimme gar nicht zu“ (5)
bewertet werden. Dabei weist eine niedrige Auspragung der durchschnittlichen Punktzahl auf

eine starkere Zustimmung in Bezug auf die ungleiche Behandlung hin. Die Ergebnisse
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werden in den folgenden Tabellen fir jede Aussage einzeln, differenziert nach Geschlecht,

aufbereitet.

Die nachfolgende Tabelle 5.31 stellt die Meinung der Befragten in Bezug auf die generelle
Chancengleichheit in der industriellen Forschung dar. Hier besteht eine breite Streuung der
Antworten. Dabei reicht die Bandbreite der durchschnittlichen Zustimmung zu einer un-
gleichen Chancenverteilung von 2,1 fiir die weiblichen Studierenden bis zu 4,1 fiir die mann-
lichen Beschaftigten, was einer Ablehnung entspricht. Deutlich zeigen sich hier wieder
geschlechtsspezifische Antwortauspragungen. So zeigen die Frauen aus allen Fokus-
gruppen eine zumindest partielle Zustimmung hinsichtlich ungleicher Chancen. Die Manner
dagegen weisen z. T. deutlich héhere Durchschnittswerte und somit eine starkere Ablehnung
dieser Aussage auf. Unterschiedliche Einschatzungen zwischen Frauen und Mannern sind
vor allem in der Gruppe der Studierenden, Beschaftigten und Unternehmensvertreter zu be-
obachten. Statistisch signifikant ist der Unterschied jedoch nur in der Gruppe der

Studierenden und Beschaftigten.

Vergleicht man die Antworten von allen befragten Frauen und Mannern ohne fokusgruppen-
spezifische Differenzierung, so stellt sich heraus, dass die Frauen tendenziell starker als die
Manner der Meinung sind, es bestehe keine Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen in der industriellen Forschung. Dieser Unterschied erweist sich als statistisch signi-
fikant.

»Die Chancen fir Frauen und Manner in der industriellen Forschung sind nicht gleich.*

(Durchschnittswerte und Standardabweichungen)*

e . Unter-
Studierende Dacr,llt(jt:: Bet?gtr;af- plil\lf:tlct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,1** 2,4 3,1** 2,2 2,3 2,3**
(1,0) (1,0) (0,9) (1,2) (1,3) (1,0)
Minner 3,2 2,6 4,1 2,8 3,5 3,0
(1,1) (1,3) (1,3) (1,5) (1,3) (1,3)

* Skala: 1-5; ,1* — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.31: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Die Chancen fiir Frauen und
Manner in der industriellen Forschung sind nicht gleich.“ differenziert nach Fokus-
gruppen und Geschlecht

Aus Tabelle 5.32 geht hervor, dass die Befragten der Meinung sind, die Karrierewege von

Frauen und Mannern in der industriellen Forschung unterscheiden sich zumindest zum Teil.
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Davon zeugen die Durchschnittswerte zwischen 1,8 und 3,0. In allen Fokusgruppen lassen

sich geschlechtsspezifische Unterschiede beobachten: Die Frauen neigen dazu, der Aus-
sage in hoherem Malie zuzustimmen. Fir die Studierenden und Beschaftigten sind diese
Geschlechtsunterschiede jeweils statistisch signifikant. Fokusgruppenubergreifend stimmen

die Frauen (2,1) insgesamt signifikant starker der Aussage zu, dass die Karrierewege von

Frauen und Mannern in der industriellen F & E unterschiedlich sind, als die Manner (2,7).

»Die Karrierewege von Frauen und Mannern in der industriellen F & E sind verschieden.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende gzlgg: Bet?gtr;af- plil\lfenlctalr-en nehmens- Gesamt
(N=32) - = - vertreter (N=147)
(N=20) (N=62) (N=21) (N=12)
Frauen 1,8** 2,4 2,1** 2,0 3,0 2,1**
(0,7) (1,0) (0,9) (1,0) (1.4) (0,9)
Minner 2,8 2,7 3.1 2,3 2,6 2,7
(0,8) (1,9) (0,8) 0,7) (0,9) (0,9)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.32: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Die Karrierewege von Frauen
und Mannern in der industriellen F & E sind verschieden.“ differenziert nach Fokus-
gruppen und Geschlecht

Erganzend zur allgemeinen Einschatzung der Chancengleichheit und der Unterschiede in
den Karrierewegen zwischen den Geschlechtern wurde der Einfluss geschlechtlicher Stereo-
type auf Personalentscheidungen analysiert. Tabelle 5.33 veranschaulicht, dass auch hier
die weiblichen Befragten der Aussage eher zustimmen, dass Personalentscheidungen von
stereotypen Verhaltensweisen gepragt werden. In der Gruppe der Doktoranden und Unter-
nehmensvertreter sind die Geschlechterunterschiede sehr niedrig. Hier stimmen die Frauen
wie die Manner den stereotypengeleiteten Personalentscheidungen teilweise zu. Die
Meinungen der Frauen und Manner unterscheiden sich starker in den Gruppen der
Studierenden, der Beschaftigten und der Multiplikatoren. Unter den Beschéaftigten erweist
sich der Geschlechterunterschied als statistisch signifikant. Einen statistisch signifikanten
Unterschied zwischen den Frauen und Mannern ergibt auch die fokusgruppenubergreifende
Betrachtung: Mit einem Durchschnittswert von 2,9 stimmen die Frauen der Aussage zu
stereotypengeleiteten Personalentscheidungen in der industriellen F & E starker zu als die

Manner, deren durchschnittlicher Wert 3,5 betragt.
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»Die Personalentscheidungen in der industriellen F & E sind haufig durch geschlechtliche
Stereotype gepragt.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Dac:l';t:r:' Bet?;:ti;af- p“::,; l:::'-en- nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,7 2,8 3,5 2,2 3,5 2,9**
(1.2) (1,2) (1,2) (1,0) (1,1) (1,2)
Minner 3,5 29 3,8 3,1 3,6 3,5
(0,9) (1,6) (0,8) (1,3) (1,3) (1,2)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.33: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Die Personalentscheidungen
in der industriellen F & E sind haufig durch geschlechtliche Stereotype gepragt.
differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht

Mit einer weiteren Frage wurde erhoben, ob bei weiblichen Beschéftigten ein héheres ,Aus-
fallrisiko®, z.B. im Falle einer Familiengrindung, gesehen wird. Eine solche Kategorisierung
konnte sich in den Einstellungs- und Beforderungsentscheidungen niederschlagen. Tabelle
5.34 verdeutlicht, dass im Unterschied zu den bisherigen Aussagen hier keine eindeutige
geschlechtsspezifische Tendenz der Zustimmung oder Ablehnung festgestellt werden kann.
Die Mittelwerte liegen zwischen 2,3 (Unternehmensvertreterinnen) und 3,7
(Multiplikatorinnen). Am starksten wird die Aussage durch die Multiplikatoren (geschlechts-

unabhangig) und

,»Mit Frauen konnen Arbeitgeber schlechter planen.” (Durchschnittswerte)*

e . Unter-
Studierende 2‘::;?: Bet?;:tr;af- plil\lfz:;lct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,7 2,9 2,4 3,7 2,3 3,3
(1,5) (0,9) 0,9) (1,0) (0,9) (1,1
Minner 2,9 2,6 3.1 3,3 3,6 3,2
(1,1) (1,2) (1,2) (0,8) (1,2) (1,1

* Skala: 1-5; ,1* — trifft sehr zu bis 5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

Tabelle 5.34: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Mit Frauen konnen Arbeit-

geber schlechter planen.” differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht

die mannlichen Unternehmensvertreter abgelehnt. Die weiblichen Beschaftigten und die

Unternehmensvertreterinnen stimmen dagegen der Aussage am starksten zu. Statistisch
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signifikante Unterschiede zwischen den Frauen und Mannern in den Fokusgruppen kénnen

nicht festgestellt werden. Auch die fokusgruppenubergreifende Betrachtung ergibt keine
statistisch signifikanten Differenzen zwischen den Frauen und Mannern (ANOVA-Test: p >
0,05).

Tabelle 5.35 zufolge findet die These, dass die Aufgaben in Projekten ungleich zwischen
Mannern und Frauen verteilt seien, unter den meisten Befragten eher wenig Zustimmung.
Die Durchschnittswerte liegen zwischen 2,6 und 4,6. In allen Gruppen, mit Ausnahme der
Doktoranden, neigen wiederum die weiblichen Befragten zu einem hoéheren Mall an Zu-
stimmung bzw. einer geringeren Ablehnung. Unter den Doktoranden lehnen die Frauen die
Aussagen im Durchschnitt etwas starker ab als die Manner. Dieser geschlechtsspezifische
Unterschied ist lediglich bei den Beschaftigten signifikant. Der fokusgruppentbergreifende
Vergleich der durchschnittlichen Antworten von allen weiblichen und mannlichen Befragten

ergibt keine signifikanten Unterschiede zwischen den Geschlechtern.

,»Die Aufgaben in Projekten sind ungleich zwischen Frauen und Mannern verteilt.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Z?I';t:: Bi?g:;af' plirautlct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) - s — vertreter (N=147)
(N=20) (N=62) (N=21) (N=12)
Frauen 29 3,5 3,3 2,6 3,5 3,2
(1,3) (0,7) (1,2) (1,3) (1,3) (1,2)
Minner 3,6 3.4 4,6 3,0 3,8 3,7
(0,9) (1.,6) (0,9) (1,3) (0,9) (1,2)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.35: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Die Aufgaben in Projekten
sind ungleich zwischen Frauen und Mannern verteilt.“ differenziert nach Fokus-
gruppen und Geschlecht

Tabelle 5.36 zeigt, dass die Aussage, Frauen tragen in der industriellen Forschung weniger
Verantwortung, unter den Frauen aller Fokusgruppen eine starkere Zustimmung findet. Die
mannlichen Befragten lehnen diese in allen Fokusgruppen eher ab und sehen keine unter-
schiedliche Behandlung in Bezug auf die Arbeits- und Verantwortungsverteilung. Der Unter-
schied zwischen der Einschatzung der Frauen und Mannern ist vor allem in der Gruppe der
Multiplikatoren, der Beschaftigten und der Studierenden deutlich ausgepragt. In den beiden
letztgenannten Gruppen erweist sich der Unterschied als statistisch signifikant. Diese Unter-

schiede spiegeln sich auch in der fokusgruppenibergreifenden Betrachtung wider, die eine
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statistisch signifikante Differenz der durchschnittlichen Antworten zwischen den Frauen und

Mannern aufweist.

»Frauen bekommen in der industriellen Forschung weniger Verantwortung iibertragen.*
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Z?Izt:rr" Bet?gtr;af- plil\lf:tlct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,6** 3.4 2,8* 2,3 3,0 2,7+
(1,1) (0,7) (1,0) (1,1) (1,2) (1,0)
Minner 3,9 3,8 4,1 3.1 3,8 3,7
(0,9) (1,1) (1,1) (0,6) (1,2) (1,0

* Skala: 1-5; ,1* — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.36: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Frauen bekommen in der
industriellen Forschung weniger Verantwortung libertragen.” differenziert nach
Fokusgruppen und Geschlecht

Auch durch Beforderungen wird tbertragene Verantwortung ausgedrickt. Im Hinblick auf die
Beforderungspraxis differieren die Antworten zwischen den Fokusgruppen allerdings starker.
Im Unterschied zu den bisherigen Aussagen zur Chancengleichheit kann hier keine generell
hohere Zustimmung seitens der Frauen vorgefunden werden (s. Tabelle 5.37). Unter-
nehmensvertreter, Multiplikatoren und Doktoranden weisen hier nahezu keine geschlechts-
spezifischen Unterschiede auf. Lediglich unter den Studierenden und Beschaftigten stimmen
die Frauen der Aussage, dass Frauen seltener beférdert werden, deutlicher zu als die
Manner in diesen beiden Gruppen. Mit einem Durchschnittswert von 1,7 bei den
Studentinnen findet sich in dieser Gruppe auch die insgesamt héchste Zustimmung zu der
Aussage. Die Unterschiede in der Zustimmung zwischen den Frauen und Mannern sind in
diesen beiden Gruppen zugleich auch statistisch signifikant (ANOVA-Test: p < 0,01).
Vergleicht man die Fokusgruppen untereinander, stellt man fest, dass die starkste Ablehnung
zur Aussage bei den (weiblichen und mannlichen) Unternehmensvertretern zu finden ist. Der
Unterschied zwischen der Fokusgruppe der Unternehmensvertreter und den anderen Fokus-
gruppen erweist sich als statistisch signifikant (ANOVA-Test: p < 0,01). Auch die fokus-
gruppenubergreifende Betrachtung zeigt einen statistisch signifikanten Unterschied zwischen
den Frauen und Mannern in Bezug auf die Einschatzung der Beférderungspraxis, wobei die

Frauen eher von einer frauenspezifischen Benachteiligung ausgehen als die Manner.
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,Frauen werden in der industriellen F & E seltener befordert.*
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Dacr,llt(jt:: Bet?;:tr;af- plil\lf:tlct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) - s — vertreter (N=147)
(N=20) (N=62) (N=21) (N=12)
Frauen 1,7* 3,0 2,6** 2,1 3,5 2,5**
(0,5) (0,9) (1,1) (1,1) (1,3) (1,1)
Minner 3,3 3,1 3,7 2,1 3,5 3,2
(0,9) (1,2) (1,2) (0,7) (0,9) (1,1)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis 5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.37: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Frauen werden in der indus-
triellen F & E seltener befordert.“ differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht

Eine Beférderungsentscheidung setzt haufig eine Leistungsbeurteilung voraus. Die nachste
Aussage bezieht sich deshalb auf die unterschiedlichen Kriterien, die der Leistungsbeur-
teilung von Frauen und Mannern in der industriellen F & E zugrunde gelegt werden. Es
wurde erhoben, ob Frauen fur ein gleiches Beurteilungsergebnis bessere Leistungen vorwei-
sen mussen als ihre mannlichen Kollegen. Tabelle 5.38 spiegelt ein deutlich héheres Zustim-
mungsniveau der weiblichen Befragten in Bezug auf diese These wider, wahrend die mann-
lichen Befragungsteilnehmer sich eher ablehnend positionieren. Demnach sind die meisten

Teilnehmerinnen davon Gberzeugt, dass sie héheren Leistungskriterien und -erwartungen

»Um die gleiche Beurteilung wie ein Mann zu erhalten, muss eine Frau in der industriellen
Forschung besser sein.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Da(r)::it:r:- Bet?:tr;af- plil\lfautlct:;en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,3* 29 2,4* 1,6** 2,0** 2,3*
(1,5) (0,7) (1,1) (0,9) (0,0) (1,2)
Manner 3,7 3,1 41 3.1 3,6 3,6
(1,3) (1.4) (0,9) (1,3) (1,1) (1,2)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.38: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Um die gleiche Beurteilung
wie ein Mann zu erhalten, muss eine Frau in der industriellen Forschung besser sein.“
differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht
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entsprechen mussen als ihre mannlichen Kollegen, um die gleiche Beurteilung zu be-

kommen. Die durchschnittlichen Werte sind zwischen den Frauen und Mannern deutlich ver-
schieden, so dass die Unterschiede in allen Fokusgruppen — aulder bei den Doktoranden —
statistisch signifikant sind (ANOVA-Test: p < 0,01). Auch fokusgruppenibergreifend stimmen

die Frauen der Aussage signifikant starker zu als die Manner.

Die konsequente Folge der Leistungsbeurteilung sollte die Honorierung der Leistung sein.
Wenn fir die Leistung von Frauen in der industriellen F & E eine héhere Messlatte an-
gewendet wird als flr die Leistung von Mannern, ware zu erwarten, dass die Entlohnung von
Frauen entsprechend niedriger ist als die der Manner. Insbesondere im Fall von leistungsab-
hangigen Pramien, aber auch bei anforderungsbezogener Entlohnung sind demnach Ge-
haltsunterschiede zu erwarten. Laut Tabelle 5.39 sind die weiblichen Befragten in allen
Fokusgruppen eher der Meinung, dass sie fir eine vergleichbare Tatigkeit weniger Geld er-
halten. Dieser Unterschied zwischen den Frauen und Mannern ist in der Gruppe der Be-
schaftigten und der Unternehmensvertreter besonders deutlich. Der Unterschied in der
Gruppe der Beschaftigten ist zudem signifikant. Vergleicht man die Antworten der Frauen
und Manner Uber alle Fokusgruppen hinweg, erweisen sich die Unterschiede zwischen den
Geschlechtern ebenfalls als statistisch signifikant. Die weiblichen Befragten stimmen der
Aussage, dass Frauen in der industriellen F & E fUr vergleichbare Tatigkeiten geringer ent-

lohnt werden, signifikant starker zu als die mannlichen Befragten.

»Frauen erhalten fiir eine vergleichbare Tatigkeit in der industriellen F & E weniger Gehalt.*
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende I)azlt(it:r:- Bet?::;af- plil\lfz;]tlct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 2,1 3,1 2,9* 2,2 2,5 2,6
(1,3) (1,0) (1,3) (0,9) (1,3) (1,2)
Minner 2,5 3,4 4,4 2,6 3,8 3,4
(1,1) (1,2) (0,8) (0,7) (1,2) (1,3)

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.39: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Frauen erhalten fiir eine
vergleichbare Tatigkeit in der industriellen F & E weniger Gehalt.“ differenziert nach
Fokusgruppen und Geschlecht

Ein statistischer Vergleich zwischen den Fokusgruppen zeigt, dass ein signifikanter Unter-

schied zwischen den durchschnittlichen Antworten von Unternehmensvertretern und den
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Studierenden besteht, wobei die Studierenden starker der Aussage zustimmen als die
Unternehmensvertreter (ANOVA-Test: p < 0,01).

Wie in Abschnitt 5.6.1 bereits verdeutlicht, ist die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern eng mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbunden. Der bewusst
provokanten Aussage, dass man Karriere und Familie in der industriellen Forschung nicht
miteinander verbinden kann, stimmen die meisten der Befragten mit Durchschnittswerten
zwischen 2,6 und 3,8 lediglich teilweise zu (Tabelle 5.40). Dabei zeigen die weiblichen Be-
fragten in allen Fokusgruppen wiederum eine niedrigere Ablehnung der Aussage als die
Manner. Insbesondere die weiblichen Unternehmensvertreter gaben ein hoheres Mal} an
Zustimmung an als ihre mannlichen Kollegen, was sich als ein signifikanter Unterschied er-
wies. Interessanterweise stimmen die Beschaftigten selbst, Manner wie Frauen, dieser Aus-
sage am wenigsten zu. Demnach stellt sich die mangelnde Vereinbarkeit zwischen Familie
und Karriere fur die Beschaftigten nicht als deutlich spurbares Problem dar.
Fokusgruppenlbergreifend ergeben sich ebenfalls keine statistisch signifikanten Unter-
schiede zwischen den Frauen und Mannern. Vertreter beider Geschlechter tendieren hier zu

einer mittleren Position (3,2 bzw. 3,3).

,Karriere und Familie kann man in der industriellen F & E nicht verbinden.*
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Dac:l';t:r:' Bet?;:ti;af- plirautlct:;en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 3.1 2,7 3,5 2,0 2,0 3,2
Minner 3,3 3,3 3,8 2,6 3,5 3,3

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

** Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.40: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Karriere und Familie kann
man in der industriellen F & E nicht verbinden.“ differenziert nach Fokusgruppen und
Geschlecht

Die nachste Aussage bezieht sich dagegen auf ein konkretes Indiz flr die Schwierigkeiten,
Familie und Beruf miteinander zu vereinbaren — namlich auf den Wiedereinstieg ins Berufs-
leben nach einer ,Kinderpause®. Tabelle 5.41 zeigt eine fokusgruppenibergreifende und
geschlechtsunabhangige Zustimmung. Daraus lasst sich ableiten, dass nach Meinung aller
Befragten, eine Phase der Elternzeit die Karrierechancen der Betroffenen beeintrachtigen

kann. Die Zustimmungswerte der Frauen sind in allen Fokusgruppen wieder héher als die
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der Manner. Die Griinde dafir liegen zum einen im Verzicht auf die Berufstatigkeit selbst und

die damit verbundene geringere Moglichkeit zur Akkumulation von Berufserfahrung und zum
anderen in den schlechteren Einstiegsbedingungen, die Beschaftigte im Anschluss an eine
Kinderpause vorfinden. Da die Elternzeit i. d. R. von den Frauen in Anspruch genommen
wird’®, erweist sie sich als ein potenzielles Karrierehindernis, was beiden Geschlechtern in
allen Fokusgruppen durchaus bewusst ist. Davon zeugt auch die fokusgruppenibergreifende
Betrachtung, die keine signifikanten Unterschiede zwischen den Frauen und Mannern in
ihren durchschnittlichen Antworten ergibt. Frauen wie Manner sehen in der Kinderpause

einen Bruch der beruflichen Tatigkeit.

»Nach der ,Kinderpause“ konnen Beschiftigte selten dort beruflich ankniipfen, wo sie auf-
gehort haben.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende Dac:l';t:r:' Bet?;:ti;af- plirautlct:;en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 1,5 2,3 2,4 1,8 2,5 2,2
0,9 0,9 (1,0) 0,9 (1,7) (1,0
Manner 2,1 24 2,9 2,0 3,1 2,5
(0,3) 0,9 (0,9) (1,1 (1,2) (1,0

* Skala: 1-5; ,1“ — trifft sehr zu bis ,,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

Tabelle 5.41: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Nach der ,Kinderpause*
koénnen Beschiftigte selten dort beruflich ankniipfen, wo sie aufgehort haben.”
differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht

Eine der Mallnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von familidaren und beruflichen
Anforderungen besteht in der Flexibilisierung oder Reduzierung von Arbeitszeiten. Wie
Tabelle 5.42 zeigt, sind die mannlichen und weiblichen Befragten iberwiegend der Meinung,
dass sich eine Arbeitszeitreduktion und Flhrungsposition in der industriellen Forschung nicht
miteinander in Einklang bringen lassen. Interessanterweise lehnen ausschlieBlich die Be-
schaftigten diese These eher ab und gehen demnach davon aus, dass sich eine reduzierte
Wochenarbeitszeit mit einer FUhrungsposition in der industriellen F & E vereinbaren lasst.
Der Unterschied zu den Durchschnittswerten der anderen Fokusgruppen ist zwar markant,
aber nicht statistisch signifikant. Fokusgruppenibergreifend weisen die Frauen und Manner

ebenfalls keine signifikanten Unterschiede in ihrer Meinung auf. Generell Uberwiegt jedoch

"® Obwohl sich die Zahlen von Mannern in Elternzeit nach der Einfiihrung des Elterngeldes erhoht haben, machen sie dennoch
lediglich einen geringen Prozentsatz von 6,8% aus (http://www.elterngeld.com/elterngeld-statistik.html) (vgl. Kap. 2.3.3).
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die Meinung, dass sich eine Flihrungsposition in der industriellen F & E nicht mit reduzierten
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Wochenarbeitszeiten vereinbaren lasst.

»Eine reduzierte Wochenarbeitszeit und eine Fiihrungsposition lassen sich in der industriellen
F & E nicht vereinbaren.*
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende g?:;t:r:' Bet?gtheaf- plil\lfel:tlct)lr-en nehmens- Gesamt
(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) vert_reter (N=147)
(N=12)
Frauen 1,9 2,4 3,5 2,1 1,3 2,3
(1,2) 0,9) (1,2) 0,9) (0,5) (1,2)
Minner 1,9 1,8 3,5 1,8 2,5 2,1
0,7) (1,3) (0,7) (0,9) (1,2) (1,0)

* Skala: 1-5; ,1* — trifft sehr zu bis ,5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

Tabelle 5.42: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Eine reduzierte Wochen-
arbeitszeit und eine Fiihrungsposition lassen sich in der industriellen F & E nicht ver-
einbaren.“ differenziert nach Fokusgruppen und Geschlecht

Zum Schluss wurde erhoben, ob Frauen aufgrund ihres Aueren mdglicherweise bevorzugt
werden.”” Der Tabelle 5.43 kann man entnehmen, dass die Befragten Uber alle Fokus-

kruppen hinweg diese Aussage, unabhangig vom Geschlecht, bestreiten. Das spiegelt sich

auch
»Vornehmlich wegen ihrer AuBerlichkeiten werden Frauen im Beruf bevorzugt.“
(Durchschnittswerte)*
. . Unter-
Studierende I)a?II:It:r:- Bet?;:tr;af- plil\lfz:;lct:r-en nehmens- Gesamt
(N=32) - = - vertreter (N=147)
(N=20) (N=62) (N=21) (N=12)
Frauen 3,8 3,9 4,4 3,8 3,8 4,2
(0,8) (1,1) (0,8) (0,7) (0,9) (0,9)
Minner 4,0 3,4 4,6 3,6 4.1 4,0
(1,0) (1,4) (0,5) (0,9) (0,9) (1,0)

* Skala: 1-5; ,1* — trifft sehr zu bis 5" — trifft gar nicht zu, in Klammern — Standardabweichungen.

Tabelle 5.43: Durchschnittliche Bewertung der Aussage ,,Vornehmlich wegen ihrer
AuRerlichkeiten werden Frauen im Beruf bevorzugt.“ differenziert nach Fokusgruppen
und Geschlecht

" Diese Aussage impliziert ebenfalls eine Benachteiligung von Frauen, da sie darauf hindeutet, dass die Leistungen und
Kompetenzen von Frauen im Unterschied zu denen der Manner seltener wahrgenommen werden, sondern ihre AuRerlichkeit

in den Vordergrund gestellt wird.
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im fokusgruppentibergreifenden Ergebnis wider, das eine generelle Ablehnung der Aussage

zeigt. Dabei weisen die Frauen und Manner keine statistisch signifikanten Unterschiede auf.
Die Einschatzung, dass Frauen ausschlieBlich aufgrund ihrer AuRerlichkeiten bevorzugt

werden, scheint sich demnach nicht zu bestatigen.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass die Wahrnehmungen der Frauen und Manner in
Bezug auf die Chancengleichheit in der industriellen Forschung in vielerlei Hinsicht
differieren. Wahrend den Mannern eine ungleiche Behandlung im beruflichen Alltag oft nicht
bewusst ist, bestatigen die weiblichen Teilnehmer diese. Dabei existieren jedoch Unter-
schiede zwischen den einzelnen Fokusgruppen. Wahrend Unternehmensvertreter die un-
gleiche Behandlung der Geschlechter weniger sehen, sind Studierende, Beschaftigte und
insbesondere Multiplikatoren der Meinung, dass eine ungleiche Behandlung von Frauen und

Mannern in der industriellen Forschung durchaus existiert.

5.6.3 Der Benachteiligungsindex

Im Abschnitt 5.6.2.3 wurden einzelne Aussagen zur Chancengleichheit im beruflichen Alltag
der industriellen F & E angesprochen. Diese Aussagen betreffen insbesondere die
empfundene oder erlebte Benachteiligung von Frauen. Hier bietet sich eine Zusammen-
fassung der betrachteten Items durch die Bildung eines Indexes an. Dieser Index bietet eine
zusammenfassende Aussage darlUber, wie stark die wahrgenommene Benachteiligung von
Frauen in der industriellen Forschung ausgepragt ist. Im Unterschied zu den Ergebnissen der

einzelnen Aussagen stellt dieser Index ein zuverlassiges Mal’ der Benachteiligung dar.

Alle dreizehn Aussagen hinsichtlich der Chancengleichheit in der industriellen Forschung
wurden einer Reliabilitdtsanalyse unterzogen, die dazu dient, die interne Konsistenz einzel-
ner Aussagen und somit ihre Passfahigkeit zu dem zu bildenden Index zu (berpriifen.”® In
den Sozialwissenschaften gilt die Reliabilitdtsanalyse mit Hilfe von Cronbachs a als adaquate
Methode.”® Aufgrund der Ergebnisse der durchgefilhrten Reliabilitatsanalyse wurden mit
Ausnahme von zwei Aussagen alle weiteren zu einem Index zusammengefugt. Als nicht
konsistent erwiesen sich die Aussagen ,die Chancen fir Frauen und Manner in der
industriellen Forschung sind nicht gleich“ sowie ,vornehmlich wegen ihrer AuBerlichkeiten
werden Frauen im Beruf bevorzugt. Diese wurden aus der weiteren Analyse aus-

geschlossen. Der Reliabilitatskoeffizient Cronbachs a von 0,912 belegt, dass der

"8 Hierfiir wurde das MaR von Cronbachs-a verwendet.
7 7.B. Biihner 2004; Nunnally/Bernstein 1994; Spector 1992.
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resultierende Index aus den elf restlichen Aussagen als hoch reliabel betrachtet werden

kann.®°

Nachdem die Reliabilitdt der Skala gepruft worden ist, wurde der Index gebildet. Hierfur
wurde ein Mittelwert der Ergebnisse der einzelnen Skalenitems gebildet und anschlielRend
umgepolt, so dass ein niedriger Wert eine niedrige wahrgenommene Benachteiligung von

Frauen ausdriickt.®’

Um das Ausmald der wahrgenommenen Benachteiligung zu verdeut-
lichen, wurde der Mittelwert aller betrachteten Items ,normalisiert’. Es wurde ein Prozentwert
gebildet, der zwischen 0% und 100% variiert und den anvisierten Index darstellt. Dabei be-
deutet 0%, dass die oder der Befragte alle elf betrachteten Items als ,trifft gar nicht zu“ an-
gekreuzt hat. Dagegen druckt der groRtmogliche Wert von 100% aus, dass alle Items mit
Lrifft vollig zu“ angekreuzt wurden und somit allen Aussagen in héchstem Malle zugestimmt
wurde. Da sich alle betrachteten Items auf die berufliche Benachteiligung in der industriellen

F & E beziehen, wird die gewonnene Malzahl als ,Benachteiligungsindex’ bezeichnet.

Der Benachteiligungsindex verdeutlicht die Tendenzen, die bereits die Analyse der einzelnen
Aussagen aufgezeigt hat. Die durchschnittlichen Werte des Benachteiligungsindexes lassen
signifikante Unterschiede sowohl zwischen den Geschlechtern in den Fokusgruppen als
auch fokusgruppentbergreifend beobachten. Es kénnen auflerdem Differenzen zwischen
den einzelnen Fokusgruppen festgestellt werden, wie Tabelle 5.44 verdeutlicht. So ist der
durchschnittliche Benachteiligungsindex der Frauen in allen Fokusgruppen hoher als der-
jenige der Manner: Die Frauen nehmen ihre Benachteiligung in der industriellen Forschung
starker wahr als die Manner. Das bestatigt auch das fokusgruppenibergreifende Ergebnis.
Der durchschnittliche Beteiligungsindex der Frauen betragt 60,7, derjenige der Mannern da-
gegen 47,9. Dabei haben die Frauen ohne Kinder einen hdheren Benachteiligungsindex als
die Frauen mit Kindern (ANOVA-Test: p < 0,01). Abgesehen von der Gruppe der
Doktoranden, in der die Geschlechtsunterschiede nicht so stark ausgepragt sind, sind die
Differenzen in den anderen Fokusgruppen beachtlich (Studierende: 67,3 Frauen und 50,2
Manner, Beschaftigte: 57,3 Frauen und 33,7 Manner, Multiplikatoren: 70,5 Frauen und 59,8
Manner, Unternehmensvertreter: 59,1 Frauen und 40,4 Manner). Der ANOVA-Test zeigt,
dass sich statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Frauen und Mannern in der
Gruppe der Studierenden und der Beschéaftigten beobachten lassen (fir Studierende: p <

0,05; fur Beschaftigte: p < 0,01). In der Gruppe der Multiplikatoren und Unternehmensver-

® Cronbachs a Werte (iber 0,90 weisen auf eine sehr hohe Reliabilitat des gebildeten Indexes hin. (Bernstein 1994; Spector
1992).

% Die umgepolten Werte sind: 0 — ,die Aussage trifft gar nicht zu“ bis 4 — ,die Aussage ftrifft vollig zu“.
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treter sind die Differenzen dagegen nicht statistisch signifikan

t.%2 Die fokusgruppeniiber-

greifende Betrachtung zeigt, dass es einen statistisch signifikanten Unterschied zwischen
den Frauen und Mannern in der betrachteten Stichprobe gibt (ANOVA-Test: p < 0,01).

. " . Unter- Gesamt
Benachteiligungs- Stuci;e- Dol;tor- Bet§cthaf- I.Irutlt" nehmens- | (N=147)
index rende anden igte plikatoren | " o

(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) tr
(N=12)

Frauen 67,3* 55,9 57,3* 70,5 59,1 60,7*
Manner 50,2 56,8 33,7 59,8 40,4 47,9
Gesamt 59,8 56,3 52,8 65,9 46,6 56,1

* Gruppenunterschied signifikant auf dem Niveau von p < 0,01 oder p < 0,05.

Tabelle 5.44: Der durchschnittliche Benachteiligungsindex differenziert nach Fokus-
gruppen und Geschlecht

Die Betrachtung der einzelnen Fokusgruppen ergibt auRerdem, dass der Benachteiligungs-
index der Multiplikatoren am héchsten (65,9) und der der Unternehmensvertreter am
niedrigsten (46,6) ist. Der Benachteiligungsindex der Studierenden, Doktoranden und der
Beschaftigten liegt zwischen den Werten dieser beiden Gruppen. Dabei scheinen die
Studierenden im Durchschnitt von einer starkeren Frauenbenachteiligung in der industriellen
Forschung auszugehen (59,8) als die Doktoranden (56,3) und die Beschaftigten (52,8). Dem
ANOVA-Test zufolge erweist sich der Unterschied zwischen den Multiplikatoren und Unter-

nehmensvertretern als statistisch signifikant (p < 0,05).

Neben der Betrachtung von Durchschnittswerten empfiehlt es sich, auch die Streuung der
Antworten zu betrachten, um zu Uberprifen, inwiefern die Antworten heterogen bzw. homo-
gen ausfallen. Diesem Zweck dienen die in Tabelle 5.45 dargestellten Mindest- und
Maximalwerte des Benachteiligungsindexes in allen Fokusgruppen sowie die jeweilige
Standardabweichung. Es wird deutlich, dass sich insbesondere die Doktoranden und die
Unternehmensvertreter hinsichtlich der Chancengleichheit in der industriellen Forschung un-
einig sind. Der Benachteiligungsindex der Doktoranden variiert zwischen 2,3 und dem
Maximalwert 100 (SD: 22,9). Der Benachteiligungsindex der Unternehmensvertreter liegt
zwischen 2,3 und 79,6 (SD: 22,9).

Die eingehendere Analyse der unterschiedlichen Standardabweichungen in den Gruppen der
Doktoranden und Unternehmensvertreter zeigt, dass diese Heterogenitat vor allem auf die

grolde Streuung der Antworten bei den mannlichen Doktoranden und den weiblichen Unter-

# Wie bereits in den vorherigen Abschnitten erlautert, ist die mangelnde Signifikanz eventuell auf die niedrige Stichprobengrole
bei den Multiplikatoren (N=21) und Unternehmensvertretern (N=12) zurtickzufihren.
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nehmensvertretern zurlickzufihren ist. In den beiden Befragungsgruppen existieren

demnach sehr unterschiedliche Meinungen beziiglich der Chancengleichheit, die mdglicher-

weise durch personenspezifische, individuelle Faktoren oder Erfahrungen erklarbar sind.

Die Standardabweichung ist in den anderen Fokusgruppen niedriger, auch wenn dort eben-
falls beachtliche Unterschiede zwischen dem maximalen und minimalen Benachteiligungs-
index vorzufinden sind. Die gruppenlbergreifende Gesamtbetrachtung zeigt eine Variation

des Indexes zwischen dem Wert 2,3 und 100,0.

Studie- Doktor- Beschif- Multi- Unter- Ge_s amt
. . nehmens- (N=147)

rende anden tigte plikatoren vertreter

(N=32) (N=20) (N=62) (N=21) (N=12)
Minimum 30,0 2,3 11,4 25,0 2,3 2,3
Maximum 95,5 100,0 97,7 97,7 79,6 100,0
Standardab- 20,1 22,9 19,2 20,1 22,9 20,8
weichung

Tabelle 5.45: Das Minimum, Maximum und die Standardabweichung des Be-
nachteiligungsindex differenziert nach Fokusgruppen

Neue Hinweise Uber potenzielle Grinde fur die breite Streuung des Benachteiligungsindex in
einigen Fokusgruppen liefert die Zusammenhangsanalyse. Die statistisch signifikanten Er-

gebnisse der Korrelationsanalyse®® sind in den Tabelle 5.46 bis 5.50 zusammengestellt.

Es ist festzustellen, dass in den Fokusgruppen der Studierenden, Doktoranden, Multi-
plikatoren und Unternehmensvertreter lediglich einige signifikante Korrelationen des Be-
nachteiligungsindexes mit weiteren Variablen existieren. In der Gruppe der Beschaftigten

findet sich dagegen eine Reihe von signifikanten Korrelationen.

Vergleicht man die Korrelation mit dem Benachteiligungsindex in der Gruppe der
Studierenden mit der der Promovenden, fallt auf, dass in beiden Gruppen der Be-
nachteiligungsindex ein signifikantes Korrelat flir die wahrgenommenen beruflichen Ein-
stiegschancen flr die Frauen ist. Je héher der Benachteiligungsindex, d.h. je starker die
Studierenden und Doktoranden von einer Benachteiligung im beruflichen Alltag ausgehen,

desto schlechtere berufliche Einstiegschancen erwarten sie auch fir Frauen.

Ferner ist festzustellen, dass fir die Studierenden der Benachteiligungsindex mit der Be-

nachteiligung im Studium einhergeht (r=0,456; p < 0,01, s. Tabelle 5.46), wahrend fir die

# Es sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass die Korrelationsanalyse keinen Aufschluss Uber einen kausalen Zusammen-
hang oder dessen Richtung liefern kann.
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Doktoranden der Benachteiligungsindex zwar positiv, aber nicht signifikant mit der Be-

nachteiligung wahrend der Promotion zusammenhangt (r=0,265, p > 0,05, s. Tabelle 5.47).

Moglicherweise projizieren die Studierenden ihre aktuelle Wahrnehmung im Studium in die

industrielle Forschung und beantworten die Fragen zur Benachteiligung in der industriellen

Konstrukt Korrelationskoeffizient
Benachteiligung im Studium® 0,456**
Chancen fur Frauen beim beruflichen Einstieg 0,588**

** signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.46: Korrelationen mit dem Benachteiligungsindex in der Fokusgruppe von
Studierenden

Forschung aus der gleichen Perspektive. Die Doktoranden dagegen scheinen ihre Promotion

und ihr zukiinftiges Arbeitsfeld zu trennen und schatzen das Tatigkeitsfeld der industriellen

F & E hinsichtlich einer Benachteiligung von Frauen positiver ein.

Konstrukt Korrelationskoeffizient
Benachteiligung wahrend der Promotion® 0,265
Chancen fiir Frauen beim beruflichen Einstieg 0,496**

** signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.47: Korrelationen mit dem Benachteiligungsindex in der Fokusgruppe von
Doktoranden

In der Gruppe der Multiplikatoren weist die Antwort auf die Frage nach der persénlichen Er-
fahrung der Ungleichbehandlung eine positive Korrelation mit dem Benachteiligungsindex auf
(vgl. Tabelle 5.48). Diejenigen der Multiplikatoren, die von einer personlich erfahrenen un-
gleichen Behandlung berichten, haben einen hdheren Benachteiligungsindex. Der Be-
nachteiligungsindex spiegelt demnach nicht nur die allgemeinen Annahmen Uber die
Chancengerechtigkeit in der industriellen Forschung wider, sondern projiziert auch persén-
lichen Erfahrungen. Allerdings ist dieser Zusammenhang nicht statistisch signifikant. Als
signifikant erweisen sich jedoch die Zusammenhange zwischen dem Benachteiligungsindex
der Multiplikatoren und ihrer Einschatzung der Chancen, die Frauen beim beruflichen Ein-
stieg (r=0,564; p < 0,01, s. Tabelle 5.48) oder in Bezug auf eine Karriere in der industriellen

Forschung (r=0,616; p < 0,01, s. Tabelle 5.48) im Vergleich zu Mannern haben. Die Zu-

& Analog zum Benachteiligungsindex wurde hier aus mehreren Items zur Benachteiligung im Studium eine Skala gebildet und
ein Gesamtwert ermittelt.

& Analog zum Benachteiligungsindex wurde hier aus mehreren Items zur Benachteiligung wahrend der Promotion eine Skala
gebildet und ein Gesamtwert ermittelt.
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sammenhange sind positiv und hochsignifikant. Die Multiplikatoren mit einem hoéheren Be-

nachteiligungsindex bescheinigen der industriellen Forschung sowohl niedrigere Einstiegs-

chancen als auch mangelnde Karriereméglichkeiten fir Frauen.

Konstrukt Korrelationskoeffizient
Chancen fiir Frauen beim beruflichen Einstieg 0,564**
Chancen fur Frauen bei Karriere 0,616**
Erfahrung von Ungleichbehandlung 0,411

** signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.48: Korrelationen mit dem Benachteiligungsindex in der Fokusgruppe von
Multiplikatoren

Ahnlich wie im Fall der Multiplikatoren korreliert auch in der Gruppe der Unternehmensver-
treter der Benachteiligungsindex mit der Erfahrung der Ungleichbehandlung positiv. Hier ist
die Korrelation statistisch signifikant (r=0,812, p < 0,01, s. Tabelle 5.49). Diejenigen der
Unternehmensvertreter, die Ungleichbehandlung erfahren haben, weisen einen héheren Be-
nachteiligungsindex auf. In der Gruppe der Unternehmensvertreter stellt sich ferner die
Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit als eine signifikante Korrelation mit dem Be-
nachteiligungsindex heraus. Je langer die Unternehmensvertreter in ihrem aktuellen Unter-
nehmen verweilen, desto weniger Benachteiligung von Frauen nehmen sie wahr (r=-0,781, p
< 0,01, Tabelle 5.49). Dieser Zusammenhang lasst sich durch die Identifikation mit dem
Unternehmen erklaren. Diese steigt Gblicherweise mit der Dauer der Unternehmenszuge-

horigkeit und fiihrt zur Ignoranz negativer Assoziationen mit dem Unternehmen.®®

Konstrukt Korrelationskoeffizient
Dauer der Unternehmenszugehdérigkeit -0,781**
Erfahrung von Ungleichbehandlung 0,812**

** signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.49: Korrelationen mit dem Benachteiligungsindex in der Fokusgruppe von
Unternehmensvertretern

Im Unterschied zu den Unternehmensvertretern, die mit einer steigenden Unternehmens-
zugehorigkeit einen niedrigeren Benachteiligungsindex aufweisen, korreliert der Be-
nachteiligungsindex der Beschaftigten mit ihrer Unternehmenszugehdrigkeit nur schwach
und nicht signifikant (r=0,112, p > 0,05, s. Tabelle 5.50). Stattdessen weist der Be-

% \/gl. z.B. Riketta 2005.
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nachteiligungsindex der Beschaftigten, wie Tabelle 5.50 verdeutlicht, enge Bezlige zwischen

dem Benachteiligungsindex und der Erfahrung der Ungleichbehandlung sowie ver-
schiedenen Zufriedenheitsfacetten der Beschaftigten auf. Je hoéher der Benachteiligungs-
index, desto eher haben die Beschaftigten die Erfahrung der Ungleichbehandlung gemacht
(r=0,601, p > 0,01, s. Tabelle 5.50).

Es zeigt sich ebenfalls, dass ein hoherer Benachteiligungsindex mit einer geringeren Zu-
friedenheit der Beschaftigten mit den genannten Aspekten ihrer beruflichen Tatigkeit einher-

t.%” Besonders stark hangt der Benachteiligungsindex mit der Zufriedenheit hinsichtlich

geh
der Gerechtigkeit bei Beférderungsentscheidungen (r=0,507, p > 0,01) und Karrieremoglich-
keiten im Unternehmen zusammen (r=0,489, p > 0,01). DarlUber hinaus zeigen die dar-
gestellten Korrelationen, wie eng der Benachteiligungsindex mit dem Fuhrungsverhaltnis
zwischen den Beschaftigten und Vorgesetzten zusammenhangt. Die hochsignifikanten und
hohen Korrelationskoeffizienten im Fall der Zufriedenheit mit dem Verhaltnis zum Vor-
gesetzten, der Unterstlitzung seitens der Vorgesetzten oder auch der Anerkennung der
Leistung, die meist ebenfalls seitens des Vorgesetzten ausgesprochen wird, lassen die
Schlussfolgerung zu, dass der direkte Vorgesetzte und das konkrete FUihrungsverhaltnis die
Wahrnehmungen der Benachteiligung bedeutend pragen oder bestimmen. Das verdeutlicht
die Rolle der Fihrungskrafte bei der Férderung der Chancengleichheit und weist darauf hin,
dass diese Akteure bei den Ldsungsansatzen fur verbesserte Chancengleichheit bertck-

sichtigt werden sollten.

Konstrukt Korrelationskoeffizient

Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit 0,112

Erfahrung von Ungleichbehandlung 0,601**

Zufriedenheit mit dem Verhaltnis zum Vor- o
0,479

gesetzten

Zufriedenheit mit Karrieremoglichkeiten im Unter- o
0,489

nehmen

Zufriedenheit mit der Gerechtigkeit bei Be- -

" . 0,507

férderungsentscheidungen

Zufriedenheit mit der Anerkennung der Arbeit 0,483**

Zufriedenheit mit der Unterstlitzung durch Vor- 0,468*

gesetzte(n)

¥ Dabei ist zu beachten, dass die Kodierung im Fragebogen eine héhere Zufriedenheit mit einem niedrigeren Wert gleichsetzt:
1 — ,ich bin sehr zufrieden® bis 5 — ,ich bin gar nicht zufrieden*.
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Zufriedenheit mit der Arbeit gesamt 0,447**

Zufriedenheit mit beruflicher Karriere 0,401**

** signifikant auf dem Niveau von p < 0,01.

Tabelle 5.50: Korrelationen mit dem Benachteiligungsindex in der Fokusgruppe von
Beschiftigten

5.7 Loésungsansatze zur Forderung der Chancengleichheit

In der chemischen Industrie wird das Thema Chancengleichheit bereits seit langerem dis-
kutiert. Daher sind mittlerweile auch einige Instrumente zur Verbesserung der Karriere-
chancen von Frauen entwickelt worden, die im Folgenden auf ihre Relevanz hin untersucht
werden. Tabelle 5.51 zeigt, dass diese Instrumente und Mallhahmen in den Chemieunter-
nehmen verschieden haufig eingesetzt bzw. durchgeflhrt werden. So gibt es nach Auskunft
der Beschaftigten in mehr als der Halfte der Unternehmen einen Betriebsrat, entsprechende
Personalentwicklungsmalinahmen, Unternehmensileitbilder, MalRnahmen und Betriebsverein-
barungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Fast jeder zweite Befragte erwahnt die/
den Gleichstellungsbeauftragte/n. Lediglich das Diversity Management und die institutionali-
sierten Netzwerke sind seltener vorhanden. Die Antworten der Unternehmensvertreter lassen
das gleiche Muster der MaRnahmen erkennen und unterscheiden sich nur unwesentlich von
denen der Beschaftigten. Zu bedenken ist jedoch, dass diese Malkhahmen nur von ca. einem

Drittel der Unternehmensvertreter erwahnt werden. Die Restlichen haben diese Frage nicht

beantwortet.

. . rees Unter-
,,Gibt es in lhrem Unternehmen...?* Beschiftigte nehmens-
(Zustimmung in %) (N=82) vertreter

(N=12)

.. einen Betriebsrat 76 83
.. MaBnahmen zur Personalentwicklung 68 92
.. Unternehmenswerte und Leitbilder 64 75
... MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und 61 67
Beruf

.. Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf 51 58
.. eine/n Gleichstellungsbeauftragte/n 46 25
.. Diversity Management 38 33
.. institutionalisierte Netzwerke 31 25

Tabelle 5.51: Existenz der MaBnahmen zur Chancengleichheit in Chemieunternehmen
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Die Wirksamkeit dieser Instrumente wird von den Befragten auf einer Skala von 1 (,unter-

stlitzt die Chancengleichheit voll*) bis 5 (,unterstlitzt die Chancengleichheit gar nicht®) unter-
schiedlich bewertet. Tabelle 5.52 macht deutlich, dass die hochste Wirksamkeit den Mal-
nahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, MalRnahmen zur Personal-
entwicklung sowie Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf attestiert wird. Die Unter-
nehmenswerte und Leitbilder, das Diversity Management und die institutionalisierten Netz-
werke werden als durchschnittlich bedeutsam erachtet. Betriebsrate und Gleichstellungsbe-
auftragte bekommen dagegen die schlechtesten Einschatzungen. Offenbar sehen die Be-
fragten das Erfolgspotenzial gesetzlich verankerter Mallnahmen zur Chancengleichheit
durchaus kritisch. Die Frauen und Manner bewerten die Instrumente ahnlich, es gibt keine
statistisch signifikanten Unterschiede, wie der durchgefihrte ANOVA-Test belegt. Fur alle
Bewertungen ist p > 0,05.

»Wird durch diese Instrumente die Chancengleich- | Beschif- Multiplika- Unter-
heit unterstiitzt?« tigte toren nehtmeinsver
reter
(Durchschnittswerte)* (N=59) (N=20) (N=11)
MaRnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von 1,8 1,6 1,6
Familie und Beruf (0,9) (0,8) (0,7)
. 1,9 2,1 1,8
MaBRnahmen zur Personalentwicklung (0.8) (0.8) (0.6)
. . - 2,0 2,1 1,9
Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf (1.0) (0.9) (0.8)
Unternehmenswerte und Leitbilder (?’g) (g’g) (g’g)
Diversity Management (g’g) (?’8) (g’g)
Institutionalisierte Netzwerke (%Z) (?’g) (g’%
Einen Betriebsrat (?’g) (?’;) (g’g)
Ein/e Gleichstellungsbeauftragte/r (?’;) (?’2) (8’3)

* Skala: 1-5; ,1" — ,voll unterstutzt® bis ,5* — ,gar nicht unterstitzt‘; in Klammern - Standardabweichungen

Tabelle 5.52: Wahrgenommene Wirksamkeit von MaBnahmen zur Chancengleichheit in
Chemieunternehmen

Neben der geschlossenen Frage bezlglich der MalRnahmen zur Férderung der Chancen-
gleichheit in der industriellen F & E konnten die Befragten zusatzliche Kommentare, An-

merkungen und Anregungen ausdricken. Dieses Angebot wurde insbesondere von den
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Studierenden und Doktoranden, den Beschaftigten und Multiplikatoren wahrgenommen. Die

befragten Unternehmensvertreter haben dagegen nichts Weiteres angeregt oder
kommentiert. Die freien Anregungen der jeweiligen Fokusgruppen lassen sich in drei Kate-
gorien zusammenfassen. Sie beziehen sich jeweils auf die Wirkungsebenen Unternehmen,
Politik (Gesetze) und Gesellschaft. Diese drei Wirkungsebenen sind sehr eng miteinander
verknlpft, so dass viele Interdependenzen zwischen den einzelnen Mallnahmen bestehen.
Einen Uberblick tber die von den Befragten gelieferten Vorschlage zu einer verbesserten
Chancengleichheit bieten nachfolgend die Tabelle 5.53 bis Tabelle 5.55.
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Die Vorschlage zur Verbesserung der Chancengleichheit sind in allen Gruppen annahernd

ahnlich. Auf der Unternehmensebene zielen die Vorschlage zum einen auf zielgerichtete
Malnahmen hinsichtlich der Personalauswahl und -entwicklung ab. So schlagen die
Studierenden vor, mdglichst neutrale Einstellungstests einzusetzen. Die Multiplikatoren
sprechen sich sogar flr anonymisierte Bewerbungsunterlagen aus, um eventuelle Ver-
zerrungen durch Geschlechterstereotype zu vermeiden. AulRerdem betonen die Multi-
plikatoren eine gezielte Ansprache von Frauen bei den Einstellungen. Die Studierenden be-
furworten daruber hinaus die Beteiligung von Frauen an Auswahlentscheidungen. Die Be-
schaftigten pladieren dafir, die Phasen der Familienarbeit in den Lebenslaufen von Be-

werberinnen und Bewerbern starker zu gewichten.

Ubereinstimmend schlagen alle Befragten Schulungen in Unternehmen als eine potenzielle
Malnahme zur Verbesserung der Chancengleichheit vor. Fur Frauen sollten vor allem Mal}-
nahmen angeboten werden, die darauf ausgerichtet sind, ihr Selbstbewusstsein zu starken.
Manner sollten in Schulungen ihre Diversity-Kompetenz erhéhen und die Andersartigkeit der
Arbeits- und Kommunikationsweise von Frauen verstehen lernen. Die Studierenden er-

ganzen die Schulungsinhalte hinsichtlich der Unterstiitzung beim beruflichen Wiedereinstieg.

Als einen wichtigen Ansatzpunkt fir die Unterstitzung der Chancengleichheit sehen die Be-
fragten die Einstellung der Unternehmensfuhrung und der Vorgesetzten zu diesem Thema
an. Die Beschéftigten bemangeln an dieser Stelle, dass ,mannliche Vorgesetzte sich immer
noch mehr mit mannlichen Mitarbeitern als mit weiblichen identifizieren“ und schlagen ein
,dmdenken® vor. Dabei sollte es eine starkere Unterstiutzung fur Frauen durch Vorgesetzte
geben sowie eine groflere Akzeptanz von kinderbetreuenden Mannern. Einige Befragte
sprachen sich fiir eine aktive Unterstitzung von Mannern aus, die eine Elternzeit wahr-

nehmen wollen.

In Bezug auf die Bezahlung schlagen die Studierenden und Doktoranden sowie die Multi-
plikatoren wiederholt gleiche Gehalter in gleichen Positionen vor. Interessanterweise dufiern
sich die Beschaftigten zu diesem Punkt nicht. Stattdessen liefern sie zahlreiche Anregungen
in Bezug auf die zwei nachfolgenden Ansatzpunkte: Die Organisation der Kinderbetreuung

und die Flexibilisierung der Arbeitszeiten in Unternehmen.

Sowohl die Studierenden und Doktoranden als auch die Multiplikatoren schlagen mehr Be-
triebskinderkrippen und -garten in der Nahe der Arbeitsstelle vor und regen eine Ganztags-
betreuung oder die von Unternehmen finanzierte Kinderbetreuung wahrend Dienstreisen an.
Die Beschaftigten pladieren dagegen fur originelle, flexible Betreuungskonzepte, wie Be-

treuungsnetzwerke fir Problemsituationen. Das lasst darauf schliel3en, dass die herkbmm-
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lichen Kindergarten und Kinderbetreuungsmaoglichkeiten den Flexibilitdtsansprichen der

berufstatigen Eltern bislang nicht immer genlgen.

Auch in Bezug auf die Arbeitszeiten in der industriellen F & E sehen die Befragten
Flexibilisierungsbedarf. Neben mehr Halbtagsstellen, Job-Sharing und Mdoglichkeiten zur
Telearbeit, regen die Befragten auch die ,Entideologisierung der Anwesenheitszeiten® an.
Dies bezieht sich auch auf Flihrungspositionen, in denen nach wie vor lange Anwesenheit
mit einer hoheren Leistung assoziiert und somit fur die Besetzung einer solchen Position
auch vorausgesetzt wird. Die Chancengleichheit erfordert demnach eine grundlegende

Hinterfragung herkdmmlicher impliziter Leistungsindikatoren und -attribute in Unternehmen.

Ausschlielich in der Gruppe der Beschaftigten wurden Netzwerke fir Akademikerinnen als

eine weitere konkrete Malinahme zur Chancengleichheit genannt.

Elternzeit fir Manner

Studierende Beschiftigte Multiplikatoren
und Doktoranden
= hohere Frauenquoten = Frauenquote fiir Fihrungs- = betriebliche Frauenquoten
= gesetzlich verpflichtende positionen steuerliche MaRnahmen fiir

Ubernahme von Erziehungs-

aufgaben

Tabelle 5.54: Zusammenfassung der Vorschlage zur verbesserten Chancengleichheit
auf der gesetzlichen / politischen Ebene

Auf der gesetzlichen und politischen Ebene regten die Befragten vor allem die Einflihrung
der Frauenquoten, auch fiir die Fiihrungsetagen, an. Die Multiplikatoren gehen aul3erdem
auf die Regulierung der Kindererziehung ein und schlagen steuerliche Malinahmen vor, die
,eine gleichberechtigte Ubernahme von Erziehungsaufgaben durch Frauen und Manner"
fordert. Eine Studentin schlug sogar eine gesetzlich verpflichtende Elternzeit fir Manner vor,
um so die bislang Uberwiegend von den Frauen getragene Belastung durch die Kinder-

betreuung abzumildern.

Mehrfach fihren die Befragten (6 Studierende und Doktoranden, 4 Beschaftigte, 2 Multi-
plikatoren) die mangelnde Chancengleichheit jedoch auf die gesellschaftliche Ebene zuriick
und sind der Meinung, dass keine Chancengleichheit in den Unternehmen existieren kann,
solange sich die bisherige gesellschaftlich getragene Rollenverteilung zwischen den
Geschlechtern nicht andert. Daher wird von allen Befragten ein Wandel der gesellschaftlich
vorherrschenden Meinung zu berufstatigen Frauen, zu Kinder betreuenden Mannern und
zum Stellenwert der hauslichen Tatigkeiten angeregt. Erganzend sehen die Befragten eine
notwendige Veranderung in den Denkweisen von Unternehmensflihrungen hinsichtlich der

Leistungsfahigkeit von Teilzeitkraften und der Verantwortung fiir die Kinderbetreuung. Von
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den Beschaftigten wird aullerdem vorgeschlagen, den Studentinnen weibliche Fihrungs-

krafte frihzeitig als Vorbilder anzubieten, um flr den eigenen Berufs- und Karriereweg

Rollenmuster ableiten zu konnen.

Studierende Beschiftigte Multiplikatoren
und Doktoranden

» Veranderung der gesellschaft- = fir Studierende mehr Vorbilder gesellschaftliche An-
lichen Einstellung zu Frauen durch weibliche Fiihrungskrafte erkennung der hauslichen

= gesellschaftliche Akzeptanz Tatigkeiten als gleichwertig

vom Vaterschaftsurlaub zur Berufstatigkeit

Tabelle 5.55: Zusammenfassung der Vorschlage zur verbesserten Chancengleichheit
auf der gesellschaftlichen Ebene

Manche Studierende und Doktoranden begegnen der ungleichen Chancenverteilung eher
abwartend, da sich die ,Rolle der Frau [...] in den letzten Jahrzehnten stark verandert [hat,
so dass] sie [...] sich auch in Zukunft noch verandern [wird].“ Hier wird angenommen, dass
sich das aktuelle Problem mit der Zeit von selbst 16sen wird. Andere dagegen sind sogar der
Meinung, dass die Benachteiligung ein Scheinproblem ist: ,Frauen sollten sich weniger ein-
reden, benachteiligt zu sein — dann ist man es auch nicht.“ Diese Aussage wurde jedoch
lediglich von einer einzigen Person getroffen. Die meisten Befragten splren oder nehmen
offensichtliche Defizite der Chancengleichheit in der industriellen Forschung wahr und haben
durchaus konkrete Ideen, welche Instrumente zu einer verbesserten Chancengleichheit bei-

tragen konnen.

5.8 Zusammenfassung der quantitativen Analyse

Die durchgeflihrte quantitative Befragung hat neben vielen Ergebnissen, die sich mit der
qualitativen Erhebung und der Literatur decken, auch einige unerwartete, zum Teil wider-

sprichliche Ergebnisse hervorgebracht.

Ob die industrielle F & E aus der Sicht der Studierenden und Doktoranden ein attraktives
Tatigkeitsfeld darstellt, 1asst sich nicht eindeutig beantworten. Die meisten Studierenden und
Doktoranden entscheiden sich fur ihr Studienfach aus Interesse. Bei der Entscheidung fur
eine Promotion spielen die Anregungen durch Betreuer vor allen bei den mannlichen
Doktoranden eine wichtige Rolle. Wahrend die mannlichen Studierenden und Doktoranden
gute Berufsaussichten als ein wichtiges Motiv fliir das Studienfach und die Promotion hervor-
heben, beurteilen die weiblichen Studierenden und Doktoranden ihre beruflichen
Perspektiven, aber auch das Studium und die Promotion insgesamt, durchaus zurlck-

haltender. Trotzdem bevorzugen die meisten Doktoranden die industrielle Forschung und
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verbinden unabhangig vom Geschlecht ihr nachstes berufliches Ziel mit dem Einstieg in die
industrielle F & E.

Als berufliche Anforderungen in der industriellen F & E werden von allen Fokusgruppen vor
allem die fachliche Kompetenz sowie die Team- und die Kommunikationsfahigkeit genannt —
und wirken, wie bereits aufgezeigt, keineswegs ,frauenverhindernd“. Die Karrierevor-
stellungen werden vor allem durch eine berufliche Weiterentwicklung, die Steigerung von
Personal- und/oder Budgetverantwortung sowie durch ein hohes Arbeitspensum gekenn-

zeichnet. Letzteres — so sei anzumerken gilt weniger fur die Gruppe der Beschaftigten.

Die mit Hilfe des semantischen Differentials untersuchten Assoziationen zu den Begriffen
Karriere sowie zum Tatigkeitsfeld F & E verdeutlichen, dass die Frauen den Begriff ,Karriere*
positiver und aktiver besetzen als die Manner. Den Begriff ,F & E“ verbinden sie mit mehr
Kraft als die Manner. lhre Karrierekonzepte konnen die Frauen jedoch nur begrenzt in ihrem
beruflichen Alltag in der industriellen F & E ausleben. Die untersuchten Karriereverlaufe der
Frauen und Manner zeigen einige tendenzielle Unterschiede auf. Wahrend im Fall der
Méanner eine kontinuierliche Steigerung der Verantwortung in den von ihnen besetzten
Positionen zu beobachten ist, kann unter den Frauen eine Polarisierung festgestellt werden:
Wahrend eine Gruppen von ihnen den traditionellen Karriereverlaufen mit steigender Ver-

antwortung folgt, verbleiben andere auf niedrigeren Karrierepositionen.

Eine Frage nach der Bedeutung der Familie zeigt bei den Beschaftigten der chemischen F &
E — und besonders bei den Mannern, dass Familie wichtiger ist als Beruf. So konnte fest-
gestellt werden, dass das Familienleben iberwiegend partnerschaftlich von beiden Partnern
organisiert wird, dies galt fur % der Befragten. Somit verbleibt immerhin (nur) noch fur ein
Viertel der befragten Beschaftigten die Feststellung, dass die Frauen die Organisation des
Familienlebens allein tragen Insgesamt wird somit von den Beschéaftigten die Vereinbarkeit

von Familie und Beruf auch weniger als Problem angesehen.

Wahrend die Beschaftigten die Vereinbarkeit zwischen familidaren und beruflichen An-
forderungen als wenig problematisch wahrnehmen, sehen sie das berufliche Ausscheiden
wahrend der Kindererziehung durchaus als kritisch fiir das berufliche Weiterkommen an. Da
sie aullerdem die Moglichkeiten zur Kombination von reduzierter Arbeitszeit und Fihrungs-
verantwortung am wenigsten kritisch einschatzen, sind aus ihrer Sicht andere Arbeitszeit-

modelle zur Unterstiitzung der Karriere mit Kindern erforderlich und umsetzbar.

Zwei Drittel der Beschaftigten, vor allem weibliche, berichten von Erfahrungen, dass Frauen
und Manner in der industriellen F & E unterschiedlich behandelt werden. Es handelt sich
dabei um ungleiche Behandlungen bei Stellenbesetzungen, Beférderungen und der Ent-

lohnung. Auch die grundsatzliche Sicht auf die geschlechtsspezifische Benachteiligung in der
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industriellen Forschung ist unter den Frauen und Mannern heterogen. Die weiblichen Be-

fragten sind nicht nur haufiger der Meinung, dass Frauen in der industriellen Forschung fir
vergleichbare Tatigkeiten geringer entlohnt werden, sondern auch, dass Frauen seltener
beférdert werden oder bessere Leistungen erbringen mussen, um eine gleiche Beurteilung

zu erhalten wie ihre mannlichen Pendants.

Die Frauen scheinen fur die Aspekte der Benachteiligung am Arbeitsplatz insgesamt deutlich
sensibler zu sein als die Manner. Sie stimmen nicht nur den allgemeinen Aussagen der Be-
nachteiligung zu, sondern berichten auch haufiger von personlich erlebter Benachteiligung.
Die Ergebnisse bestatigen somit die im Kap. 2.4.3.6 thematisierte ,Mythologisierung der
Chancengleichheit® in der industriellen Forschung durch die mannlichen Befragten. Ferner
korreliert die wahrgenommene Ungleichbehandlung unter den Beschaftigten signifikant hoch
mit einer niedrigeren Arbeitsplatzplatzzufriedenheit. Das weist darauf hin, dass die auf dem
Arbeitsplatz gespurte Ungleichbehandlung auf das gesamte Arbeitsverhaltnis abfarbt. Die
Wahrnehmung der Chancengleichheit seitens der Unternehmensvertreter wiederum
korreliert negativ mit der Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit — je langer sie im Unter-

nehmen beschaftigt sind, desto weniger wird Ungleichbehandlung wahrgenommen.

Die Befragten beurteilen die herkdmmlichen MafRnahmen zur Chancengleichheit, un-
abhangig vom Geschlecht, sehr kritisch. So werden Betriebsrate und Gleichstellungsbe-
auftragte als wenig effektiv angesehen. Dagegen halten die Beschaftigten genauso wie die
Unternehmensvertreter und Multiplikatoren die Ansatze fur erfolgreich, die zur Vereinbarkeit

von Familie und Beruf beitragen oder die Weiterbildung fordern.
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6 Diskussion und Ableitung moglicher Handlungsansatze

oFrauen sind in den Chefetagen deutscher Unternehmen nach wie vor eine Seltenheit.
Erfolgreiche Frauen werden dadurch zur ,zweifachen Abweichlerin’, so sagt Professorin
Daniela Rastetter von der Universitdt Hamburg. Als weibliche Fihrungskrafte betreten sie
eine Mannerdomane und sie verlassen traditionelle Geschlechterrollen. Damit wirden sich
Frauen auf eine Gradwanderung begeben zwischen der weiblichen Rolle und der Filhrungs-
rolle (...). Passen sich Frauen zu stark an das mannliche Rollenmodell an, werden sie als
unweiblich wahrgenommen. Entsprechen sie zu stark stereotyp weiblichen Merkmalen,
werde ihnen die Berechtigung und Befahigung zur Machtauslibung abgesprochen.” (0.V.
2008 S. B1)

Diese Aussagen werden teilweise in der vorliegenden Studie auch fir die chemische
Industrie bestatigt, teilweise werden jedoch auch neue Perspektiven eroffnet. Im Folgenden
gilt es, ausgewahlte Aspekte der durchgefuhrten Analysen und Erhebungen miteinander zu
verknipfen, um daraus mdgliche neue Entwicklungstendenzen abzulesen, und um konkrete

Handlungsempfehlungen fiir eine weitere Férderung der Chancengleichheit abzuleiten.®

6.1 Chemie — ein attraktives Studienfach gleichermaRen fur Frauen und Manner?

Die Untersuchung hat gezeigt, dass sich der Bereich der industriellen F & E in der
chemischen Industrie nach wie vor als weitgehend mannlich dominierter Bereich darstellt
(vgl. Kap. 2.3.1), was sich quantitativ beispielsweise an der Verteilung der Beschaftigungs-
zahlen ablesen lasst. Die Mehrheit der Beschaftigten vor allem in héheren hierarchischen
Positionen ist nach wie vor mannlich, auch wenn bei den Studierenden bereits eine zu-
nehmende Angleichung von weiblichen und mannlichen Studienanfangern im Fach Chemie
festzustellen ist (vgl. Kap. 1.1, 2.2); im Fach Pharmazie besteht ein klarer Uberhang an weib-

lichen Studierenden (vgl. Kap. 2.3.4).

.Interesse” ist sowohl fir Manner als auch Frauen der wesentliche genannte Grund fir die
Aufnahme des Studiums im Fach Chemie (vgl. Kap. 4.1, 5.1). Auch zeigen die Experten-
gesprache uUber samtliche Fokusgruppen hinweg die einheitliche Meinung, dass die
industrielle F & E fur beide Geschlechter gleichermalen ein attraktives Tatigkeitsfeld darstellt
(vgl. Kap. 4.2), das interessante Aufgaben, gute Verdienstmoglichkeiten und Internationalitat
verbindet (vgl. Tab. 5.12).

Allerdings konnte bei den weiblichen Befragten eine gewisse Skepsis in der Erwartung be-

stehender Berufs- und Verdienstaussichten festgestellt werden (vgl. Tab. 5.1 und Tab. 5.2),
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besonders die Grundhaltung der befragten weiblichen Promovenden ist verhalten: berufliche

Perspektiven, Vereinbarkeit von Familie und Promotion sowie die Praxis der Stellenvergabe

sehen sie deutlich kritischer als ihre mannlichen Kollegen (vgl. Tab. 5.5).

Auch wenn die Einschatzung der Berufsaussichten bei den Frauen vergleichsweise
negativer ausfallt, zeigt sich insgesamt jedoch eine positive Bewertung des Studienfaches
Chemie und der beruflichen Perspektiven. Dies unterstitzen auch Multiplikatoren und Unter-
nehmensvertreter, die als ,Werbende’ fir das Téatigkeitsfeld auftreten: sie sehen das Fach
und die Entwicklungsmdglichkeiten flr Frauen und Manner gleichermalen positiv (vgl. Kap.
4.1, Tab. 5.10). Angesichts der insgesamt wieder steigenden Zahl von Studienanfangern und
dem ausgeglichenen Verhaltnis weiblicher und mannlicher Studienanfanger scheint somit auf

den ersten Blick wenig Handlungsbedarf zu bestehen.

Auf den zweiten Blick stellt sich die Situation jedoch anders dar. Entsprechend der vor-
liegenden Forschungsfrage besteht in der industriellen F & E der Chemie kein Gleichgewicht
— erst recht nicht in den oberen Fihrungsetagen. Und diese Tendenz zeigt sich bereits beim
Ubergang vom Studium in die Promotion, da im Vergleich zu dem geschlechtsbezogen aus-
geglichenen Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen im grundsténdigen Studium die An-
zahl der weiblichen Promovenden im Verhaltnis zu den mannlichen deutlich geringer ist (vgl.
Kap. 2.3.2).

Befragt nach den Griinden flir die Promotion, nennen Frauen und Manner gleichermalen ihr
Interesse an der Forschung, die wahrgenommene Notwendigkeit, im Fach Chemie
Lpromovieren zu missen® und ihr Ziel, die personlichen beruflichen Perspektiven zu ver-
bessern. Diese Aussagen zeigen bei einer detaillierten Analyse, dass die mannlichen Be-
fragten vergleichsweise haufiger ihr Interesse am Fach sowie — als neuen Aspekt — die
aktive Aufforderung zur Promotion durch den Betreuer als Promotionsgrund angeben; fur die
weiblichen Befragten hat die Verbesserung der beruflichen Perspektive Prioritat (vgl. Tab.
5.3).

Die Studierenden und Doktoranden fiihlen sich weitgehend gut Uber die spatere Tatigkeit in
der industriellen F & E informiert, kbnnen aber bei naherem Nachfragen nur wenig konkrete
Aussagen liefern (vgl. Kap. 4.2.1). Es zeigt sich, dass Frauen sich in Bezug auf die
konkreten Anforderungen in der F & E sowohl im Studium als auch in der Promotionsphase
verhaltnismaRig schlechter informiert fihlen als Manner — obwohl sie angeben, sich damit

starker zu befassen (vgl. Tab. 5.6 und 5.7).

® Diese Ansatze werden im Folgenden mittels Einriickung und Markierung aus dem Ubrigen FlieRtext optisch hervorgehoben.
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Als Informationsmedien Uber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten werden die gangigen
Kanale genannt: klassische Printmedien wie Zeitungen und Zeitschriften, ferner — wenn auch
seltener — personliche Kontakte im Rahmen von Hochschulmessen oder Praktika oder die

Information ,uber Dritte®, im Wesentlichen durch Professoren (vgl. Kap. 4.2.1).

In der Phase des Studiums und der Promotion in der Chemie lassen sich somit folgende,

informatorisch ausgerichtete Handlungsfelder identifizieren:

» Bei Studierenden kann das Bild des Chemikers bzw. der Chemikerin in der Industrie
noch deutlicher gescharft werden. Im Hinblick auf das genannte Informationsver-
halten sind schriftliche Materialien oder personliche Kontaktmoéglichkeiten zu bevor-

zugen.

> Bei Lehrenden kann versucht werden, ein starkeres Bewusstsein fir das Thema
Chancengleichheit zu erreichen, um (noch) mehr Absolventinnen auch fir eine
Promotion zu gewinnen. Aufgrund des dargestellten Einflusses auf die Promotions-
entscheidung kommt dem Doktorvater (oder der Doktormutter) eine wichtige

Beratungs- und gegebenenfalls auch Vorbildfunktion zu.

Abschlielend ist festzuhalten, dass Chemie ein attraktives Studienfach fur Frauen und
Méanner darstellt. Es besteht jedoch eine — vor allem seitens der Frauen — grofere Zurick-

haltung, was die Einschatzung der eigenen beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten angeht.

6.2 Anforderungen in der chemischen Forschung und Entwicklung - sind sie

(bereits) ein Karrierehemmnis fiur Frauen?

Die Promotion gilt als Standardabschluss in der industriellen F & E. Dies wird bestatigt durch
die vorliegenden Analysen und Erhebungen (vgl. Kap. 2.1.3). Dies dokumentiert sich bei-
spielsweise auch darin, dass flr die befragten Studierenden der nachste berufliche Ent-
wicklungsschritt zum groRen Teil in der wissenschaftlichen Forschung, also der Promotion,
gesehen wird (vgl. Tab. 5.7), dass fur Doktoranden hingegen der Weg eindeutig in die
industrielle Forschung flihrt (vgl. Tab. 5.8) — die Promotion gilt nach wie vor als ,typischer

Entwicklungsweg’ und Einstiegsvoraussetzung (vgl. Kap. 4.2.5).

Hinsichtlich der beruflichen Anforderungen zeigt sich in der quantitativen Erhebung ein ein-
heitliches Bild: die Fokusgruppen gehen davon aus, dass die fachliche Kompetenz das
wesentliche Kriterium flr den Einstieg und die Karriere in der industriellen F & E darstellt
(vgl. Tab. 5.11) — dies entspricht auch den in der Literatur genannten Anforderungskriterien
(vgl. Kap. 2.4.2.2) und den AuBerungen der Experten (vgl. Kap. 4.2.2). Weiterhin werden
Teamfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit als wichtige Anforderungen identifiziert (vgl.

Tab. 5.11 sowie Kap. 4.2.1 und Kap. 4.2.2). Zu vermerken ist, dass die Unternehmensver-
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treter der Fachkompetenz im Vergleich zu den anderen Gruppen deutlich weniger Be-

deutung zumessen und soziale und Kommunikationsfahigkeiten als zumindest vergleichbar
relevant ansehen (vgl. Tab. 5.11 sowie Kap. 4.2.4). Die Anforderungen seitens der Unter-
nehmen und ihre Wahrnehmung durch die Betroffenen sind somit nicht vollstandig

konsistent.

» Hier ist zu prifen, ob und in welcher Form es den Unternehmen gelingen kann, das
Bild des Forschers sowohl bei den Nachwuchskraften als auch bei den Mitarbeitern
entsprechend der tatsachlich bestehenden Anforderungen zu korrigieren und die

wachsende Bedeutung der sozialen Kompetenzen herauszustellen.

» Als konkrete Anforderungen werden Teamfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit ge-
nannt. Diese sind im Rahmen des Studiums starker zu fordern, entweder kbnnen sie
curricular aufgenommen oder in Form von zusatzlichen berufsqualifizierenden

Trainings fur die Zielgruppe der Naturwissenschaftler angeboten werden.

Die ermittelten Anforderungskriterien beinhalten an sich keine kritischen Aspekte, die eine
Karriere fir Frauen von vornherein behindern — im Gegenteil. Die Relevanz von
Kommunikationsfahigkeiten spricht eigentlich sogar fiir eine bessere Karriereausstattung von
Frauen, denen im Kommunikationsbereich starkere Fahigkeiten zugesprochen werden. Doch
bleibt zu vermerken, dass die subjektive Wahrnehmung, die im Rahmen der Experten-
gesprache detaillierter erhoben werden konnte, eine andere Wahrheit spricht vgl. (Kap.
4.2.2. bis 4.2.5): dort wird gesagt, dass die Mdoglichkeiten fur Manner und Frauen zwar
vergleichbar sind, dass die Anforderungen an die Leistung der Frauen jedoch hoher seien.
Der Bereich sei mannerdominiert, so dass ein Einstieg flr Frauen vergleichsweise schwierig
ware. Es kommen Verhaltensstereotype zur Sprache, die eine tatsachliche Gleich-

behandlung zweifelhaft erscheinen lassen (vgl. Tab. 5.35 und Tab. 5.40).

» Es qilt, existierende Rollenstereotype zu identifizieren und konkrete Manahmen zu
ergreifen, um eine Gleichbehandlung bzw. -bewertung der Leistung von Frauen und

Mannern zu erreichen.

» Voraussetzung daflr ist die Entwicklung der Genderkompetenz im Unternehmen (vgl.
Kap. 2.4.3.3) — angefangen bei der Unternehmensleitung und den Flhrungskraften

bis zu den Beschéftigten.

Neben den eher inhaltlichen Anforderungen, sind auch die Rahmenbedingungen flir eine
Tatigkeit in der F & E zu prifen. Hohe zeitliche Prasenz sowie grof3e raumliche und zeitliche
Flexibilitat (vgl. Kap. 2.4.2.2) sind laut Aussagen der Experten wesentliche Anforderungen in
der Chemie (vgl. Kap. 4.2) und die sich, besonders aus Sicht der Unternehmensvertreter, mit

Familie und Kindern nur eingeschrankt erflillen lassen (vgl. Kap. 4.2.4). Es gilt weitgehend
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(noch) das vorherrschende ,ldealbild der Fuhrungskraft, was fur die Chemie auf ein eher

traditionelles Rollenverstandnis schlieRen lasst (vgl. Kap. 2.4.3.5). Seitens der Beschaftigten
wird diese Erfahrung bestétigt: Teilzeitangebote in der industriellen Forschung sind selten
(vgl. Kap. 4.2.2 und Kap. 2.3.1); wiederum ist aus ihrer Sicht aber ein hohes Arbeitspensum
auch nicht notwenige Voraussetzung fur Karriereerfolge in der industriellen F & E (vgl. Tab.
5.13).

» Ein Ansatz kann es sein, das bestehende ,ldealbild der Fihrungskraft® zu hinter-
fragen und mogliche alternative Beschaftigungsformen und -zeitmodelle zu prufen,
die sowohl die Unternehmensinteressen erfullen, als auch den Bedurfnissen der Be-

schaftigten entgegen kommen.

So ist abschlieRend festzustellen, dass neben der fachlichen Kompetenz, die im Zuge der
Promotion erlangt wird, hohe Anforderungen an soziale Fahigkeiten sowie an die zeitliche
Verflugbarkeit der Beschaftigten gestellt werden. Letzteres kann aufgrund der unterschiedlich
zu interpretierenden Untersuchungsergebnisse nicht abschlieRend bestatigt werden und ist
im Folgenden weiter zu analysieren. Diese Anforderungen stellen fur Manner wie Frauen
grundlegend vergleichbare Ausgangspositionen dar; die genannten mannlich gepragten
Strukturen in der Chemie stellen jedoch nach wie vor Frauen vor besondere Heraus-

forderungen.

6.3 Karriere — was steckt dahinter?

Eine eindeutige Definition von Karriere ist nicht — oder auch nicht mehr — ganz einfach. Es
wird von ,Entgrenzung der Karriere* gesprochen (vgl. Kap. 2.4): Karriere kann sowohl
klassisch vertikal verlaufen und zeichnet sich dann durch eine Entwicklung innerhalb der
Hierarchie in Richtung Unternehmensleitung aus, als auch horizontal. Dann orientiert sich
Karriere an den personlichen Zielen und Lebensumstanden der Menschen. Auch zeigt die
Differenzierung in objektive Karrierekriterien und subjektive Zufriedenheit mit der person-
lichen beruflichen Entwicklung, dass Karriere schwierig allgemein zu bestimmen ist, sondern
eher der individuellen Definition obliegt (vgl. Kap. 2.5). In der Chemie besteht allerdings —
noch — ein eher mannlich dominiertes Verstandnis von Berufslaufbahn und Karriere (vgl.
Kap. 2.4.2.1), gepragt von kontinuierlicher Berufstatigkeit und vertikalem Aufstieg. Im
Rahmen der Befragung wurde aber auch eine weitere Interpretation des Begriffs sichtbar:
Karriere wird von den Befragten im Wesentlichen an beruflicher Weiterentwicklung festmacht
(vgl. Tab. 5.13), Zufriedenheit mit der Tatigkeit wird in den Mittelpunkt geriickt (vgl. Kap.
4.3.5). Dies entspricht eher der horizontalen Interpretation. Weiterhin werden mit Karriere

aber auch die Steigerung von Personal- und Budgetverantwortung sowie die Steigerung des
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Gehaltsniveaus und des Arbeitspensums verbunden (vgl. Tab. 5.13); Sicherheit, Verdienst
und Macht sind relevante Aspekte (vgl. Kap. 4.3.5). Neben der horizontalen Sicht gibt es also
auch durchaus das klassisch ausgepragte vertikale Karriereverstandnis. Beide Formen von

Karriere scheinen somit in der industriellen F & E relevant (vgl. auch Kap. 2.4.1).

» An den individuellen Interpretationen des Karriere-Begriffes orientiert, kann es fir
Unternehmen im Zuge der Personalentwicklung interessant sein, sowohl die
klassisch bestehenden vertikalen Karrierewege anzubieten, als auch horizontale
Entwicklungsmaoglichkeiten zu gestalten — die jeweils eine subjektive Erfolgswirkung
mit sich bringen (kénnen). So kann nicht nur dem aktuellen Karriereverstandnis
bestmdoglich entsprochen werden, sondern es kénnen auch die als begrenzt be-

zeichneten Entwicklungsmdglichkeiten in der F & E attraktiv erweitert werden.

Im Rahmen der schriftichen Befragung konnte das Verstandnis des Begriffs ,Karriere’
detailliert erfasst werden (vgl. Kap. 5.4): die befragten Fokusgruppen aufiern hier eine ahn-
liche Vorstellung (vgl. Abb. 5.1). Karriere wird als eher grof3, laut, schén und modern
assoziiert, weiterhin als eher stark und mannlich. Allein die Doktoranden sind etwas
skeptischer und bewerten Karriere im Vergleich zu den anderen Gruppen am wenigsten
positiv (vgl. Tab. 5.15). Unternehmensvertreter schreiben Karriere das Attribut ,gut® zu; sie
sehen Karriere als weniger aktiv im Vergleich zu den anderen Gruppen (vgl. Abb. 5.1). Eine
geschlechtsspezifische Analyse des Karriereverstandnisses zeigt einige wenige Unter-
schiede zwischen Mannern und Frauen (vgl. Abb. 5.2). Dabei sehen die weiblichen Be-
fragten Karriere als noch aktiveres und moderneres Konstrukt als die mannlichen. Eine
weiterfuhrende Analyse zeigt, dass Frauen Karriere insgesamt positiver einschatzen als
Manner (vgl. Tab. 5.16). Dieses Ergebnis wird auch durch die Expertengesprache bestatigt:
die weiblichen Befragten gehen mit dem Begriff Karriere ,starker’ und positiver um als die

mannlichen (vgl. Kap. 4.3.5).

Im Kontext der vorliegenden Thematik ist es neben dem begrifflichen Verstandnis von
Karriere auch relevant, sich mit den Vorstellungen von ,industrieller Forschung und Ent-
wicklung® zu beschaftigen. Auch hier wird eine recht homogene und positive Meinung zum
Konstrukt gedulert (vgl. Tab. 5.17): alle Fokusgruppen sehen industrielle F & E als modern,
aktiv, gut und stark, gro® und schén — und als eher mannlich; vergleichbare Ergebnisse
gelten auch bei einer geschlechtsspezifisch differenzierten Betrachtung (vgl. Abb. 5.3 und
5.4).

» Die positive Assoziation mit Karriere und mit F & E kann verwendet werden, um

sowohl in der akademischen Ausbildung als auch im Personalmarketing der Unter-
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nehmen attraktive berufliche Entwicklungsmdglichkeiten aufzuzeigen und damit die

unter Kap. 6.1 formulierten Ansatze zu unterstltzen.

Wird Karriere in Zusammenhang mit Familie gesetzt, ergeben sich vielfallige Be-
obachtungen. Die Teilnehmer der beiden durchgeflihrten Befragungen weisen weitgehend
Ubereinstimmend der Familie eine hohe Bedeutung im Kontext mit Karriere zu (vgl. Kap. 4.3
und Tab. 5.20). Allein die weiblichen Doktorandinnen scheinen in der Phase der Ausbildung
eine héhere Karriereorientierung als ihre mannlichen Kollegen aufzuweisen — Familie ist fur
sie im Kontext mit Karriere vergleichsweise weniger wichtig (vgl. Tab. 5.20). Fur alle anderen
Gruppen hat Familie zumindest dieselbe oder sogar hdhere Bedeutung als Karriere. Und
sowohl in der vorliegenden Erhebung als auch in der von Haffner et al. (2006) durch-
geflhrten Studie konnte gezeigt werden, dass Frauen mit Kindern durchschnittlich erfolg-
reicher sind als Frauen ohne Kinder (vgl. Kap. 5.5, Kap. 2.4.2.2). Dies leitet zu der Inter-
pretation, dass Frauen erfolgreicher sein kdnnen, wenn sie Familie und Beruf vereinbaren

kdbnnen.

» Es ist zu Uberlegen, ob und in welcher Form reale Beispiele solcher Karrieren dar-
gestellt werden kbénnen, die eine Vorbildfunktion austben kénnen. Denn in der — wie
oben beschriebenen — mannlich dominierten wissenschaftlichen Lehre und
industriellen Forschung in der Chemie kénnen Vorbilder neue Perspektiven erdffnen
und somit Frauen ermutigen, den Schritt von Studium zu Promotion und beruflichem

Einsteig zu machen.

Es bleibt festzuhalten, dass die Begriffe der Karriere und der industriellen Forschung positiv
besetzt sind — bei Frauen sogar noch positiver als bei Mannern — dass sie jedoch auch
immer noch mannlich konnotiert werden und damit eher dem klassischen Rollenverstandnis
entsprechen. Wird konkret die Mdglichkeit zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw.
Karriere betrachtet, findet sich diese im Wesentlichen von den weiblichen Befragten
thematisiert (vgl. Kap. 4.3.5 und Tab. 5.21). So ist im Folgenden nach einer zusammen-
fassenden Darstellung mdglicher Karriereverlaufe in der Chemie differenziert den Fragen
nachzugehen, ob und in welcher Form Familie auf diese Verlaufe wirkt und welche Schlisse

daraus fur die dortige Chancengleichheit zu ziehen sind.

6.4 Karriereverlaufe in der Chemie — klare Linien oder unterschiedliche Verlaufe?

Der Karriereverlauf in der Chemie scheint relativ klar vorgezeichnet: die Promotion gilt als
Standardabschluss (vgl. Kap. 6.2). Nach etwa 10 Jahren akademischer Ausbildung und
wissenschaftlicher Forschung schlief3t in der Regel der Wechsel in die industrielle Forschung

an. Nach dem Einstieg als Post-Doc oder in der Laborleitung im Unternehmen erfolgt Gber
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eine sukzessive Zunahme an Verantwortung ein Aufstieg in Richtung Abteilungsleitung. Die
vertikalen Karrieremdglichkeiten werden als entsprechend begrenzt eingestuft (vgl. Kap.
4.3.4).

Die im Zuge der Befragung ermittelten tatsachlichen Karriereverlaufe folgen im Grunde
diesem Muster, zeigen jedoch deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Mannern (vgl.
Kap. 5.5). Wahrend die mannlichen Befragten ihre Laufbahn in den meisten Fallen auf einer
Post-Doc-Stelle beginnen und im Anschluss an die Laborleitung die Leitung einer Abteilung
Uubernehmen, ist diese kontinuierliche Weiterentwicklung bei den weiblichen Beschaftigten
nicht zu beobachten. Die meisten Teilnehmerinnen starten als Mitarbeiterinnen ohne
Flhrungsverantwortung. Einem Teil davon gelingt es, Uber die Labor- und Gruppenleitung,
Abteilungsverantwortung zu Ubernehmen. Im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen ist
ein anderer Teil der weiblichen Befragten aber weiter in der Position einer Mitarbeiterin ohne
Flhrungsverantwortung tatig. Zum Zeitpunkt des Berufseinstiegs ist ein Vorsprung der weib-
lichen Beschaftigten auf Laborleitungspositionen zu beobachten, der von den Teil-
nehmerinnen jedoch offenbar nicht genutzt werden kann, um sich auch in vergleichbar
hoherem Male als Gruppen- oder Abteilungsleiterinnen zu entwickeln. Mit Betrachtung der
gegenwartigen Karrierestation besteht aber wieder ein Gleichgewicht zwischen den weib-
lichen und mannlichen Befragten in der Position der Abteilungsleitung. Somit liefert diese
Analyse nur eine partielle Bestatigung der bisherigen Ergebnisse, dass Frauen zwar in den
unteren Positionen starker vertreten sind, aber im Vergleich zu Mannern in den hdheren

Fuhrungspositionen der F & E deutlich seltener anzutreffen sind (vgl. Kap. 2.4.2.2).

Allgemein wird die industrielle F & E jedoch eher als ,Sprungbrett’ in andere Funktions-
bereiche angesehen (vgl. Kap. 4.3), was sich partiell durch die von den Befragten be-
schriebenen personlichen Karriereverlaufe spiegelt (vgl. Abb. 5.5 und Abb. 5.6). Dies er-
fordert jedoch eine Erweiterung der personlichen Interessen und Qualifikationen in Richtung
Management durch Themen wie z.B. Projektmanagement, Controlling, Vertrieb oder Mit-
arbeiterfihrung. Eine entsprechende Entwicklung wird in der Regel von den Unternehmen

begleitet oder eigeninitiativ von den Mitarbeitern iGbernommen (vgl. Kap. 4.2.4):

» Im Rahmen der Personalentwicklung ist eine gezielte Férderung von Forschern in
Management-Themen zu etablieren. Dies dient unter interner Perspektive der lang-
fristigen Karriere- und Nachfolgeplanung sowie der Talent-Sicherung, aus externer
Sicht lassen sich entsprechende Qualifizierungsangebote gegenuber Studierenden
und Doktoranden als Attraktivitatsmerkmal des Unternehmens kommunizieren mit
positiver Konsequenz fir das Arbeitgeberimage.

» Fuir Bildungsinstitutionen besteht die Herausforderung, kreative Entwicklungs-
angebote flr Forscher und Forscherinnen anzubieten, die sich selbstandig weiter-
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bilden mdchten, um ihre Arbeitsmarktfahigkeit langfristig zu sichern. Es qilt, berufs-

begleitende Qualifizierungsméglichkeiten in relevanten kaufmannischen Themen zu
gestalten.

» Gerde fur Chemikerinnen — ob in der wissenschaftlichen oder industriellen Forschung
— ist zu Uberlegen, ob und in welcher Form konkrete MaRnahmen zur Férderung der
Karrierechancen angeboten werden kénnen — gerade im Hinblick auf die Erweiterung

des personlichen Profils in Richtung Managementkompetenzen.
Als fur den Karriereverlauf in der Chemie forderliche Faktoren wurden in Kapitel 6.2 neben
fachlichen Kriterien die Aspekte inhaltliche, raumliche und zeitliche Flexibilitat im Sinne von
Stellenwechseln und Vollzeit-Prasenz herausgestellt, weiterhin spielen personliche Netz-
werke eine wesentliche Rolle (vgl. Kap. 2.4.2.2). Im Hinblick auf diese formulierten An-
forderungen ergeben sich konkrete Ansatze zur Weiterentwicklung der betrieblichen
Personalentwicklung zur aktiven Begleitung der Karriereverlaufe der Forscher im Unter-

nehmen:

» Geplante Job Rotation Programme flihren zu strukturierten Stellenwechseln, die die
inhaltliche Flexibilitat der Mitarbeiter erhéhen und somit fir eine weitere Karriere

qualifizieren.

» Flexible und innovative Teilzeit- oder auch Jobsharing-Modelle kénnen die zeitliche

und raumliche Flexibilitat der Mitarbeiter erhohen.

» Die Einrichtung von Mentoring-Programme filihrt einerseits zu einer strukturierten
Netzwerkbildung im Unternehmen, andererseits wird die Aufmerksamkeit der
Mentoren fur die Potenziale der Mentees gestarkt. Einerseits kann eine gemischt-
geschlechtliche Kombination (z.B. ,mannliche Fuhrungskraft' und ,weibliche Mentee’)
gute Mdoglichkeiten bieten, eine intensive Auseinandersetzung aus der ,klassischen
Mannerdomane Chemie* mit jingeren weiblichen Potentialen zu erzielen.
Andererseits ist aber auch eine gleich-geschlechtliche Kombination denkbar, da
geschlechtsspezifische Problemstellungen in dieser Konstellation besser verstandlich

und offener adressierbar sind bzw. sein konnen.

Erweitert werden kann die Betrachtung ,Karriereverlauf durch die Komponenten Partner-
schaft, Familie und Kinder. Verschiedene Studien zeigen, dass berufstatige Chemikerinnen
in der Regel einen akademisch ausgebildeten und ebenfalls berufstatigen Partner haben;
umgekehrt ist dies deutlich seltener der Fall (vgl. Kap. 2.3.3). Diese Ergebnisse konnen
durch die vorliegende Studie allerdings nur zum Teil bestatigt werden: hier sind die
Partner/innen von Mannern und Frauen gleichermalien berufstatig, von den Mannern jedoch

deutlich haufiger in einem nicht akademischen Beruf (Tab. 5.22). Statistiken belegen, dass
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berufstatige Akademikerinnen seltener Kinder haben (vgl. Tab. 3.12) und, wenn sie
Kinder haben, diese spater zur Welt kommen als die ihrer mannlichen Kollegen (vgl. Kap.
2.3.3). Auch dies konnte in der schriftichen Befragung nicht bestatigt werden: die be-
fragten Manner werden vergleichsweise spater Vater (vgl. Tab. 5.23). Insgesamt
scheinen Kinder jedoch einen positiven Einfluss auf den Karriereerfolg zu haben — fir
Manner und Frauen gilt, dass diejenigen, die eigene Kinder haben, vergleichsweise erfolg-
reicher sind als Arbeitnehmer ohne Kinder (vgl. Kap. 2.4.2.2). Dies zeigt sich auch in der
vorliegenden Stichprobe: die Beschaftigten mit Kindern besitzen nicht nur keine niedrigeren,
sondern eher héhere Fihrungspositionen als die Beschaftigten ohne Kinder — unabhéangig

vom Geschlecht (vgl. Kap. 5.5).

Als weitere Tatsache in der Diskussion um ,Beruf und Familie’ zeigt sich, dass weibliche Er-
werbsbiographien haufig durch familiar bedingte Unterbrechungen gepragt sind und von
Teilzeittatigkeit begleitet werden (vgl. Kap. 2.4). Speziell in der Chemie wurde jedoch be-
obachtet, dass Chemikerinnen verhaltnismaflig haufig nur eine kurze Babypause einlegen,
und auch nur ein kleiner Teil von ihnen in Teilzeit tatig ist — es zeigt sich in der Chemie ein
hohes Interesse an kontinuierlicher Erwerbstatigkeit (vgl. Tab. 5.24).%° Eine Kinderpause wird
eher als ,Bruch’ im Karriereverlauf gedeutet — allein die Beschéftigten und die mannlichen
Unternehmensvertreter sehen diesen Aspekt weniger kritisch (vgl. Tab. 5.41). Aullerdem
besteht die Meinung, dass sich Teilzeittatigkeit in der chemischen F & E weniger mit
Fuhrungsaufgaben vereinbaren lasst. Auch dies ist aus Sicht der Beschaftigten weniger
kritisch bzw. durchaus madglich, obwohl sie (und auch Multiplikatoren und Unternehmensver-
treter) einer Teilzeittatigkeit gleichzeitig negative Auswirkungen auf den beruflichen Erfolg

bescheinigen (vgl. auch Kap. 4.2.2 — 4.2.4).

» Im Sinne der oben bereits vorgeschlagenen Teilzeit- und Jobsharing-Modelle gilt es,
nicht nur ein solches Angebot bereitzustellen, sondern auch eine tatsachliche

Akzeptanz bei Fihrungskraften und Mitarbeitern dafiir zu erzielen.

» Weiterhin stellt sich die Frage, wie mit der durch eine mdgliche Kinderpause ent-
stehenden Unterbrechung der Erwerbstatigkeit umgegangen werden kann. Aufgrund
der neuen Verantwortlichkeiten kdnnen gewisse persoénliche Kompetenzen wie Ver-
antwortungsgefihl, Teamfahigkeit und Organisationsfahigkeit positiv entwickelt
werden. Es gilt, fur diese Profilerweiterung der Betroffenen auch in Unternehmen und

in der Gesellschaft hohere Akzeptanz zu schaffen.

® Bej dieser Interpretation ist allerdings zu berticksichtigen, dass in der vorliegenden Studie nur berufstatige Chemikerinnen
erfasst werden konnten. Diejenigen, die aufgrund der Familiensituation aus dem Beruf ,aussteigen®, sind somit nicht erfasst.

192



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management . .
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

» Dem Zugewinn an personlichem Profil steht mdglicherweise ein Verlust an fach-

lichem Wissen gegenulber, der sowohl durch die familienbedingte Abwesenheit ent-
steht als auch durch die dynamischen technologischen Entwicklungen. Hier gilt es,
seitens der Unternehmen innovative Ansatze zu finden, um betroffene Eltern im
Rahmen regelmafiger fachlicher Foren an fachliche und unternehmensspezifische
Entwicklungen ,zu koppeln®. So wird nicht nur eine inhaltliche Aktualitat erreicht,
sondern auch eine emotionale Bindung der entsprechenden Mitarbeiter durch die

aktiven Bemihungen des Unternehmens.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass der Karriereverlauf in der Chemie relativ klar vor-
gezeichnet ist. Beginnend mit der Promotion als Voraussetzung fur den Einstieg fur die
industrielle Forschung ist der dortige Weg in der F & E weitgehend vorgezeichnet, jedoch
vertikal begrenzt, so dass die berufliche Entwicklung langfristig haufig aus der F & E heraus
in einen anderen Funktionsbereich flhrt. Der berufliche Einstieg scheint — entsprechend der
oben skizzierten Anforderungen — fur Manner und Frauen vergleichbar, die weitere
(vertikale) Entwicklung verlauft jedoch unterschiedlich. Die Karriereverlaufe scheinen dabei
zwar durch das Geschlecht beeinflusst — zumindest konnten gewisse unterschiedliche Ver-
laufe aufgezeigt werden, doch ist keine negative Beeinflussung des Verlaufs durch Familie
bzw. Kinder anhand der Datenlage erkennbar. Im Folgenden sind somit die Erkenntnisse der
Themenfelder Karriere und Familie zusammenzufiihren und mit konkreten Schluss-

folgerungen zu belegen.

6.5 Familie und Karriere in der Forschung — ist das vereinbar?

Die Frage nach beruflichen Entwicklungschancen von Chemikerinnen verbindet sich mit
einer Betrachtung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Es konnte bereits in Kap. 6.3 und
Kap. 6.4 auf Basis der vorliegenden Studie zusammengefasst werden, dass Karriere auch
durch Familie beeinflusst wird und dass Kinder durchaus auch positive Auswirkung auf den

Karriereverlauf der Eltern haben kénnen.

Dem Thema Familie wird aktuell in der Gesellschaft eine hohe Bedeutung zugeordnet — dies
zeigen verschiedene aktuelle Erhebungen, wie die ,Brigitte-Studie’ (Allmendinger 2008) oder
die EAF-Studie zu den Dual-Career-Couples (Walther/Lukoschat 2008), bestatigt sich aber
auch in der vorliegenden Untersuchung. Fir Studierende, Doktoranden und Beschaftigte hat
Familie jeweils einen sehr hohen Stellenwert — fir Manner sogar im Verhaltnis noch héher
als fur Frauen (vgl. Tab. 5.20) — und sie hat durchaus Einfluss auf die personliche Karriere-
planung (vgl. Kap. 4.3). Bereits die Entscheidung fur oder gegen eine Promotion wird von der

Frage der Familiengrindung begleitet (vgl. Tab. 5.4). Im Studium genief3t Familie zwar fur
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alle befragten Studierenden einen hohen Stellenwert; die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf ist in diesem Stadium allerdings nur fur die befragten Frauen ein relevantes Thema (vgl.
Kap. 4.3.1). Auch sind die weiblichen Studierenden skeptischer als die mannlichen, was die
Vereinbarkeit von Familie und Karriere angeht (vgl. Tab. 5.21). Weibliche Doktoranden be-
statigen fur die Phase der Promotion diese erwarteten Schwierigkeiten (Stebut 2003). Neben
geschlechtsspezifischer ,Sonderbehandlung’ werden vor allem personliche Schwierigkeiten
im Kontext mit Kinderbetreuung wahrgenommen (vgl. Kap. 2.4.2.1). Auch ist die Zufrieden-
heit der weiblichen Doktoranden mit den tatsachlichen Méglichkeiten der Vereinbarkeit von
Promotion und Familie deutlich geringer als bei den mannlichen (vgl. Tab. 5.5). Dies ent-
spricht der Einstellung der Lehrenden, die wahrend der Forschungsphase an der Hochschule
eine hohe Arbeitsbelastung fiir die Promovierenden konstatieren (vgl. Kap. 2.4.2.1), woraus
wiederum weniger Zeit und Spielraum fir private (Familien-) Angelegenheit resultiert. Als
Auswirkung zeigt sich, dass der Anteil der Frauen im Verhaltnis zum Studium in der

Promotion sinkt und dass sie schlechtere Bewertungen erhalten (vgl. Kap. 2.1.2).

» Es ist zu prifen, ob die beobachtete mannlich gepragte Struktur in der Hochschul-
ausbildung — Studium und Promotion — langfristig gedffnet werden kann. Solange es
fachlich und gesetzlich méglich ist, kann Uber Flexibilisierungspotenziale nach-
gedacht werden, um seitens der Hochschulen ein Signal zu setzen und Spielraum fir

Familien und Kinder in der wissenschaftlichen Forschung zu geben.

» AuRerdem zeigt sich bereits im Studium die Notwendigkeit des oben bereits be-
schriebenen Aufbaus von Vorbildern — im Unternehmen, in einem Netzwerk oder in
der Offentlichkeit, die (weiblichen) Studierenden und Doktoranden zeigen, dass

beruflicher Erfolg und Familie mdglich sind.

Fur den Berufseinstieg nach der Promotion gelten flr Frauen und Manner vergleichbare An-
forderungen, die per se — wie in Kap. 6.2 dargestellt — weitgehend unabhangig vom Faktor
Familie sind. Auch von den befragten Unternehmensvertretern wird hier eine bestehende
Chancengleichheit bestatigt (vgl. Kap. 4.3.4). Werden jedoch die spater tatsachlich unter-
schiedlichen Karriereverlaufe von Mannern und Frauen im Unternehmen thematisiert, wird
diese Unterschiedlichkeit zwar gesehen, aulier stereotypen Rollenzuschreibungen finden
sich allerdings kaum Erklarungen daflir: Mannern wird starkeres Karrierebewusstsein zu-
geschrieben, aullerdem eine Vollzeit-Verflgbarkeit, die eine Voraussetzung flr Flhrungs-
positionen darstellt — aufgrund familidrer Verpflichtungen sei dies fur Frauen schwierig zu
realisieren (vgl. Kap. 2.4.3.4 und 4.3.4).

» Um eine Vereinbarkeit von Familie und Forschung zu erreichen, ist zu prifen, ob und

in welchem Umfang das ,ldealbild der FUhrungskraft* (vgl. Kap. 2.4.3.5) den tatsach-
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lichen Rahmenbedingungen in Unternehmen angemessen ist, ob und in welcher

Form ein Umdenken bezlglich der zeitlichen Préasenz in Unternehmen erfolgen kann

—auch hier sei auf die oben genannten Arbeitszeitmodelle verwiesen.

» Daflr qilt es, einerseits Fuhrungskrafte hinsichtlich dieser Themenstellung zu
sensibilisieren, andererseits durch Prozessanalysen mogliche Flexibilisierungs-

potenziale aufzudecken.

Die tatsachliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird — wie oben bereits dokumentiert —
insgesamt eher den Frauen zuordnen bzw. eher von den Frauen thematisiert und auch eher
von ihnen kritisch gesehen (vgl. Kap. 4.3.2 und 4.3.3). Sie sind es, die in der Regel ihre
eigenen Karriereziele zugunsten der Familie eher zurtickzustecken scheinen (vgl. Tab. 5.22),
wobei in der vorliegenden Studie von immerhin dreiviertel der Befragten gesagt wird, dass ihr
Privatleben partnerschaftlich organisiert wirde (vgl. Tab. 5.22). Und so stimmen die Be-
schaftigten der Aussage, dass Karriere und Familie in der Chemie nicht zu vereinbaren
seien, weniger zu — wenn auch die weiblichen auch hier kritischer bleiben (vgl. Tab. 5.40),
sie sind also deutlich sensibler hinsichtlich der Wahrnehmung der Schwierigkeit von der Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf.

» Aus Unternehmenssicht sollte geprift werden, wie die vergleichsweise gelassene
Sicht der Beschaftigten hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf besser
fur die Gestaltung der Arbeitsverhaltnisse genutzt werden kann — auch um ein
grolieres Potenzial an qualifizierten Arbeitskraften zu gewinnen. Einschrankend sei
angemerkt, dass die befragten Unternehmensvertreterinnen die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf deutlich kritischer bewerten als die Beschaftigten (vgl. Tab. 5.40),

tatsachliche Realisierungsméglichkeiten also doch intensiv zu priifen sind.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf in
der Chemie zwar skeptisch gesehen wird, dass es vor allem ein Thema der Frauen ist, dass
aber — und dies sei positiv vermerkt — gerade von den akut Betroffenen, das heifl3t den Be-
schaftigten, signalisiert wird, dass aus ihrer Sicht eine Vereinbarkeit moglich ist. Die Er-
werbsunterbrechung zugunsten eines Kindes wird schon deutlich kritischer gesehen. In der
befragten Gruppe besteht weitgehend ein partnerschaftliches Verstandnis von Familien-
betreuung, was als positives Signal flir eine Vereinbarkeit zu deuten ist. So ist im Folgenden
zu priufen, ob und welche Form andere weiteren Faktoren eine berufliche Karriere von
Frauen in der Chemie behindern kdnnen und welche Lésungsansatze zu mehr Chancen-

gleichheit fihren kénnen.
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6.6 Karrierehemmnisse in der Chemie — Theorie oder Wirklichkeit

Mit 27% Frauen in der F & E ist der Frauenanteil in der Chemie relativ hoch — im Vergleich
finden sich in der industriellen F & E branchenlbergreifend im Durchschnitt nur 12% Frauen.
Insofern nimmt die chemische Industrie bezogen auf die Realisierung der Chancengleichheit
zwar eine positive Sonderrolle ein (vgl. Kap. 1.1). Dennoch stellt sich die Frage, warum das
Verhaltnis in der Industrie vor dem Hintergrund der nahezu ausgeglichenen Studierenden-
zahlen nicht auch vergleichbar hoch ist. Im Laufe der Studie konnten verschiedene 6ko-
nomische Erklarungen fir Karrierehemmnisse identifiziert werden (vgl. Kap. 2.4.3), deren
Relevanz fur die chemische F & E im Folgenden auf Basis der Befragungsergebnisse zu

prufen ist.

6.6.1 Funktionieren humankapitaltheoretische Erklarungen fir die Situation in der Chemie?

Die humankapitaltheoretischen Erklarungen basieren auf der zentralen These, dass
Menschen und Unternehmen orientiert an ihren jeweiligen Praferenzen bereit sind, in
Humankapital zu investieren. Dies wirde spezifisch flr die Situation der Frauen bedeuten,
dass sie in Antizipation spaterer Familienaufgaben weniger bereit waren, Investitionen in die
eigene Ausbildung zu tatigen (vgl. Kap. 2.4.3.1), was flr die Chemie jedoch in dieser Form
nicht bestatigt werden kann. Die hohen Zahlen der Studienanfangerinnen im Fachbereich
der Chemie zeigen, dass auch vor dem Hintergrund der zu erwartenden langen Aus-
bildungszeit, bedingt durch die flir den beruflichen Einstieg notwendige Promotion — der Ein-
stieg in das Fach erfolgt und somit die Investitionsentscheidung zumindest im ersten Schritt
bewusst getroffen wird (vgl. Kap. 2.2). Die Investitionsentscheidung flir den zweiten Schritt —
die Aufnahme der Promotion — wird schon von vergleichsweise weniger Absolventinnen

positiv getroffen.

» Hier gilt es, Uber die vorliegende Studie hinaus die Grinde fiir den ,Investitions-Stop’
seitens der Frauen naher zu analysieren und entsprechend der Ergebnisse konkrete
Handlungsempfehlungen abzuleiten, um den Anteil der weiblichen Doktoranden in

ein zum Studium vergleichbares Verhaltnis zu steigern.

Aus Unternehmenssicht ist die Prifung der humankapitaltheoretischen Aussagen nicht ganz
so einfach. Die Befragungen zeigen, dass Frauen als weniger ,planbar® und méglicherweise
nicht konstant prasent gesehen werden. Sie seien zeitlich und rdumlich weniger flexibel (vgl.
Kap. 4.2.3 und Kap. 4.4.4, Tab. 5.34), was aus Unternehmenssicht finanzielle Risiken
bergen kann und modglicherweise Investitionen in Einstellung und Entwicklung weiblicher
Mitarbeiter reduziert. Dies kdnnte ein mdglicher Erklarungsansatz fir die geringere Prasenz
von Frauen in der Chemie sein — auch wenn eine solche Interpretation von den Unter-

nehmensvertretern hinsichtlich des Einstellungsprozesses dadurch entkraftet wird, dass
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Frauen entsprechend des Bewerbungsverhaltnisses eingestellt wirden (vgl. Kap. 4.3.4), es

wlrden also deutlich weniger Bewerbungen von Frauen als von Mannern vorliegen.
Bezuglich der Investition in die berufliche Entwicklung der Frauen wurden keine dezidierten
Erhebungen durchgeflhrt, die Ruckschlusse auf das Investitionsverhalten der Unternehmen
ermdglichen. Andere Untersuchungen berichten jedoch zum Teil, dass Unternehmen Frauen
seltener fir karriereorientierte PersonalentwicklungsmafRnahmen vorsehen als Manner (vgl.
Kap. 2.5.1). Es bleibt allein die Beobachtung, dass insgesamt der Anteil von Frauen in der
Chemie verhaltnismalig niedrig und besonders auf héheren hierarchischen Ebenen weniger

Frauen vertreten sind.

» Im Kontext mit dem beobachteten Erfolg von berufstatigen Mittern kann es fir die
Unternehmen hilfreich sein, Uberlegungen fiir eine Investitionsrechnung anzustellen,
die Rickschlisse auf die Kosten und den Nutzen der Férderung bzw. Personalent-

wicklung von weiblichen Beschéaftigten ermoglicht.

6.6.2 Gibt es sozialisierte Geschlechterrollen in der Chemie?

Der Ansatz der Sozialisation der Geschlechterrollen basiert auf der Annahme, dass ge-
sellschaftlich vorhandene Stereotype und Rollenerwartungen bestehen, an denen sich das
tatsachlichen Verhalten von Mannern und Frauen orientiert und die somit Ausgangspunkt fir
Berufswahl und Verhalten im beruflichen Umfeld werden (vgl. Kap. 2.4.3.2). Uberfachlich
ausgerichteten Studien (z.B. Allmendinger 2008) zeigen, dass diese Annahmen fir die Ent-
stehung von Karrierehemmnisse bereits ins Wanken geraten, was flr die Situation in der als
,Ménnerdomane’ geltenden Chemie (vgl. vielfache AuRerungen z.B. in Kap. 4) auf Basis der

vorliegenden Ergebnisse konkret zu prifen ist.

So scheint sich der Ansatz der Sozialisation der Geschlechterrollen weitgehend zu be-
statigen: Die Befragten verweisen verschiedentlich auf gesellschaftliche Erwartungs-
haltungen und unterschiedliche Verhaltensdispositionen bei Frauen und Mannern, die mit
einer als unterschiedlich wahrgenommenen Aufgabenverteilung in der chemischen
Forschung einhergeht (vgl. Kap. 4.4.2 und Kap. 4.4.4). Die Unternehmensvertreter aus der
Chemie formulieren aus ihrer Sicht zwar eine grundlegende Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen in der F & E; doch erklaren sie die tatsachlich unterschiedlichen Karriereverlaufe
mit spezifisch weiblichen Verhaltensweisen (vgl. Kap. 4.3.4) Frauen wirden als ,nettes Bei-
werk’ gesehen und als weniger kompetent wahrgenommen (vgl. 4.4.2). Diese Be-
obachtungen lassen den Schluss zu, dass durchaus Karrierehemmnisse fiir Frauen in der
chemischen F & E aufgrund der Stereotypen und Rollenerwartungen bestehen.
Entsprechend des Ansatzes der Sozialisation von Geschlechterrollen werden die Frauen fir

eine mdgliche Ungleichbehandlung zum Teil auch selbst verantwortlich gemacht (vgl. Kap.
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2.4.3.2) — mangelndes Selbstbewusstsein sowie weniger Karrierebewusstsein fuhrten dazu,

dass sich die Frauen weniger gut prasentieren bzw. prasentieren kdnnen (vgl. Kap. 4.2.3,
4.4.4). Frauen mussen bessere Leistung bringen (vgl. Kap. 4.2.4), um vergleichbar zu ihren
mannlichen Kollegen wahrgenommen, bezahlt und entwickelt zu werden (vgl. unterschied-
liche AuBerungen in Kap. 4). Dies bestatigt sich zudem durch die tatséchlichen Erfahrungen
der Befragten mit Ungleichbehandlung (vgl. Tab. 5.26) und zwar vor allem bei konkreten

Personalentscheidungen wie Stellenbesetzung oder Beforderung.

» Fur Unternehmen ist daraus zu schlussfolgern, dass eine weitere Sensibilisierung der
Unternehmensleitung und der Fihrungskrafte hinsichtlich vorhandener geschlechts-
bezogener Stereotype und damit verbundenen Rollenerwartungen eine starkere
Gleichbehandlung der Beschaftigten ermdglichen kann. Ein konkreter Ansatz besteht

bereits genannte Entwicklung der Genderkompetenz (vgl. Kap. 2.4.3.3).

Die bisher beschriebenen Stereotype werden aber nicht Gberall in dieser Form wahr ge-
nommen. Gerade seitens der Beschaftigten wird in gewissem Rahmen eine Gleich-
behandlung wahrgenommen bzw. erwartet. So wird beispielsweise der Aussage, Personal-
entscheidungen seien in der industriellen F & E durch geschlechtliche Stereotype gepragt,
weder zugestimmt noch wird sie abgelehnt (vgl. Tab. 5.33). Ein vergleichbares Antwortver-
halten gilt fur die Aussagen, dass Frauen in der industriellen F & E seltener beférdert wirden
(vgl. Tab. 5.37) und dass sie weniger Verantwortung Ubertragen bekamen (vgl. Tab. 5.36).
Die Befragten dricken somit eine weitgehende Wahrnehmung von Gleichbehandlung aus,
auch wenn die weiblichen Befragten den soeben genannten Fragen tendenziell starker zu-
stimmen als die mannlichen, also starker die Existenz der Rollenerwartungen wahrnehmen
(vgl. Kap. 6.6.6).%°

6.6.3 Ist die Arbeitsmarkte in der chemischen F & E segregiert?

Die Theorie der Segregation der Arbeitsmarkte greift den Ansatz der Geschlechterstereotype
auf und schlussfolgert, dass es geschlechtsspezifische Arbeitsmarkte gibt, die mit unter-
schiedlicher Bezahlung und Perspektive versehen sind (vgl. Kap. 2.4.3.3). Mit Blick auf die
chemische F & E ist einerseits festzustellen, dass es an sich nur einen Arbeitsmarkt gibt: die
Hochschulabsolventen und Promovenden steigen weitgehend unter vergleichbaren Be-
dingungen in der F & E ein. Andererseits konnte in der vorliegenden Studie jedoch gezeigt
werden, dass sich dann innerhalb der industriellen Forschung Karriereverlaufe zwischen

Mannern und Frauen unterschiedlich darstellen (vgl. Kap. 6.3). Die Aussage, dass Frauen flr

® Diese Aussagen relativen sich allerdings, wenn sie aggregiert im Benachteiligungsindex analysiert werden (vgl. Kap. 6.6.6 auf
Basis von Kap. 5.6.3). Die Einzelerhebung scheint den Schluss nahezulegen, dass eher Gleichbehandlung wahrgenommen
wird — die tiefere Analyse zeigt jedoch ein anderes Bild.
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eine vergleichbare Tatigkeit in der industriellen F & E weniger Gehalt erhalten wirden, findet

insgesamt zwar weder Zustimmung noch Ablehnung seitens der Befragten; doch wird sie
tendenziell von den weiblichen Befragten bestatigt und von den mannlichen abgelehnt (vgl.
Tab. 5.39).

Der Arbeitsmarkt der industriellen F & E ist in der Chemie zwar als einheitlicher Markt zu
sehen, in dem jedoch geschlechtsspezifische Strukturen entstehen. Hier qilt es, eine
Sensibilisierung der Vorgesetzten und auch der Mitarbeiter zu erreichen, um auf diesem

Markt vergleichbare Moglichkeiten zu bieten.

» Fur Unternehmen gilt es die Fragen der Gehalts- und Entwicklungsgerechtigkeit zu

analysieren und gegebenenfalls anzugleichen.

» Dabei sind beispielsweise Stellen-Anforderungen mit dazugehérigen Entgelten zu

vergleichen, um eine entsprechende Gerechtigkeit zu erreichen.

» Weiterhin sind die bestehenden Kriterien der Personalentwicklung hinsichtlich mog-

licher geschlechtsspezifisch informell existierender Kriterien zu Gberprifen.

» Die EinfUhrung eines ubergreifenden Kompetenzmodells kann eine Objektivierung

der Anforderungen und Entwicklungskriterien im Unternehmen erméglichen.

Die Frage, ob es also sozialisierte Geschlechterrollen und segregierte Arbeitsmarkte in der
Chemie gibt, kann auf Basis der dargestellten Erhebungsergebnisse nicht abschlielRend be-
antwortet werden — die Beobachtungen lassen teilweise durchaus auf daraus resultierende
Karrierehemmnisse schlielen; es gibt aber auch schon Felder, in denen gleiche Behandlung

wahrgenommen wird.

6.6.4 Wirken bestehende Organisationsstrukturen und Fihrungskulturen in der Chemie als

Karrierehemmnis?

Im Weiteren stellt sich die Frage, ob und in welcher Form auch in der chemischen F & E
moglicherweise ,gendered substructures’ bestehen, das heif’t, dass in und durch die be-
stehende Organisationsstrukturen Rollenstereotype reproduziert werden, die wiederum
Karrierechancen von Frauen verringern (vgl. Kap. 2.4.3.4). ,Weiblichkeit wird nach wie vor
mit der Machtlosigkeit, Mannlichkeit mit Macht assoziiert* (0.V. 2008 S. B1). So kann bei-
spielsweise die vielfach genannte Mannerdominierung in der Chemieindustrie (z.B. Kap.
24.21,423,4.2.4,4.4.1) als Zeichen fir die Existenz solcher unbewusst geschlechtsspezi-
fisch ausgerichteten Substrukturen gedeutet werden. Auch die in Kap. 6.1 beschriebene An-
forderung der zeitlichen und raumlichen Flexibilitat (vgl. z.B. Kap. 4.3.4) sowie die be-
schriebene Schwierigkeit von Teilzeitmodellen in der industriellen Forschung (vgl. z.B. Kap.

4.2.2) lassen sich als Ausdruck dieser mannlich dominierten Strukturen interpretieren, die
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weitgehend von den Beteiligten akzeptiert scheinen — wenn auch vor allem seitens der weib-

lichen Befragten durchaus Benachteiligung empfunden wird (vgl. Kap. 5.6.3).

» Ein Ansatz fir Unternehmen ware es, eine kritische Analyse der Organisations-
strukturen hinsichtlich geschlechtsspezifischer Rollenzuschnitte durchzufiihren und
eine mégliche Offnung daraus resultierender Strukturen, Regeln oder gar Kultur-

elemente zu realisieren.

» Dies erfordert im Vorfeld eine umfassende gender-bezogene Sensibilisierung der
Unternehmensleitung und der Fihrungskrafte, die beispielsweise im Rahmen einer
Vermittlung der sogenannten Genderkompetenz erzielt werden kann, um weiter-
fuhrend eine Gender Mainstreaming Strategie im Unternehmen zu implementieren
(vgl. Kap. 2.4.3.3).

Zu vergleichbaren Schlussfolgerungen fuhrt die Betrachtung des Konstrukts des ,Idealbilds
der Fuhrungskraft’, aus der vergleichbar Karrierehemmnisse speziell fir Frauen resultieren:
die FUhrungskraft muss — wie oben genannt — mit ihrer ganzen Person — zeitlich, inhaltlich
und raumlich — dem Beruf zur Verfiigung stehen (vgl. Kap. 2.4.3.5). Einerseits scheint eben
dieses Verstandnis von einer Fiuhrungskraft in der Chemie zu bestehen, andererseits sehen
vor allem die Beschaftigten durchaus Méglichkeiten zur Flexibilisierung dieses Bildes (vgl.
Kap. 6.2).
» Es gilt, die Relevanz und die Wahrnehmung der zeitlichen Prasenz von Fuhrungs-
kraften und insgesamt die Fuhrungskultur zu Uberprifen und im Kontext mit den

aktuellen Rahmenbedingungen unternehmensspezifisch zu Uberarbeiten.

» Dies geht in einer ahnlich der soeben beschriebenen Entwicklung der Gender Main-
streaming Strategie, in der bereits auf der Ebene der Unternehmenskultur mégliche

Veranderungen bestehender Rollenverstandnisse erfolgen.

Die erfasste Wahrnehmung seitens der Befragten, dass eine hohe zeitliche Prasenz der
Flhrungskrafte in der industriellen F & E erforderlich ist, birgt flir Frauen durchaus ein grund-
legendes Karrierehemmnis. Selbst unter der Annahme einer partnerschaftlichen
Organisation des Familienlebens ist eine unbedingte standige Prasenz nur begrenzt moglich

— fur Frauen wie auch fir Manner.

6.6.5 Welche Bedeutung haben Netzwerke in der Chemie?

Die mannlich gepragten Organisationsstrukturen — vor allem durch die faktische Dominanz
von Mannern auf héheren Hierarchiestufen, die gleichermalfien im Allgemeinen in deutschen
Unternehmen wie auch im Speziellen in der hier betrachteten chemischen Industrie besteht —

fordert die Bildung formeller und informeller Forderstrukturen, innerhalb derer der inner-

200



Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management . .
University of Applied Sciences FiF-Abschlussbericht

betriebliche Aufstieg fir Manner stark unterstutzt wird (vgl. Kap. 2.4.3.4). Frauen haben als
,Minderheit’ wenig Mdglichkeiten, in diese Strukturen einzudringen und dartber Karriere-
optionen zu erschlief3en (vgl. Kap. 2.4.3.7). So konstatiert auch eine aktuelle Forsa-Umfrage
(2008, vgl. Kap. 2.4.3.2), dass Frauen sich durch die intensiven mannlich dominierten Netz-
werkstrukturen benachteiligt fihlen. Die Relevanz von Netzwerken und Mentoren fur Karriere
in der chemischen F & E wird somit offensichtlich und auch von den Befragten beschrieben.
Bereits in der Phase des Studiums wird auf den Professor als Informationsquelle fiir das
Berufsbild des Forschers zurlickgegriffen (vgl. Kap. 4.2.1). Da es bisher wenige Frauen in
der Lehre gibt, die in dieser Funktion als Vorbild fir die weiblichen Studierenden fungieren
konnten, besteht auch in der Hochschullandschaft eine eher mannlich dominierte Situation
(vgl. Kap. 2.4.2.1). Im weiteren Verlauf bestehen in der Promotionsphase entsprechend
skizzierte Forderstrukturen, in denen die (meist mannlichen) Professoren eher die mann-
lichen Studierenden in ihrer Promotionsentscheidung aktiv zu unterstiitzen scheinen (vgl.
Kap. 2.4.2.1 und Tab. 5.3). In der beruflichen Einstiegsphase wird vielfach die Chancen-
gleichheit betont — nicht zuletzt durch die vergleichbar geschlechts-unabhangigen An-
forderungen (vgl. Kap. 6.1). Doch in der weiteren beruflichen Entwicklung spielen die be-
stehenden Kontakte wieder eine gréfRere Rolle, da Beférderungsentscheidungen durch die
(subjektive) Einschatzung der in der Regel mannlichen Vorgesetzten getroffen und stark von

personlichen Netzwerken beeinflusst werden (vgl. Kap. 4.3.4).

» Es gilt, sowohl in den Unternehmen als auch Unternehmensibergreifend Netzwerke
aufzubauen, die es weiblichen Nachwuchskraften erméglichen, relevante Kontakte zu
knlpfen, Vorbilder kennenzulernen und konkrete Situationen und Problemstellungen

zu diskutieren.

> Diese Netzwerke konnten bzw. sollten bereits an den Hochschulen aktiv sein, um
bereits die weiblichen Studierenden zu gewinnen: wie in Kap. 6.2 dargestellt, sind die
Vorstellungen vom Berufsbild des Forschers vage. Konkrete Gesprache oder Vor-
bilder kbnnen hier bessere Orientierung ermoglichen und somit einen héheren Anteil

Frauen in die Promotion bringen.

» Auch Mentoring-Programme innerhalb der Unternehmen kdnnen gut geeignet sein,
um Frauen Uber Hierarchie-Ebenen hinweg eine neue Plattform zu geben und
personliche Kontakte zur Unternehmensleitung aufzubauen (vgl. Kap. 6.4). Dies
bietet zweierlei Mdglichkeiten: einerseits wird das Karrierehemmnis ,mangelndes
Netzwerk® flr Frauen reduziert, andererseits bekommen die mannlichen Flhrungs-
krafte Kontakt zu weiblichen Nachwuchsmitarbeiterinnen und lernen deren Potenziale

und Kompetenzen direkt kennen. Idealerweise kann langfristig durch diese wechsel-
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seitige Perspektiverweiterung eine Offnung der mannlichen Strukturen erreicht

werden.

Als konkretes Praxisbeispiel sei an dieser Stelle auf das Netzwerk ,Leading Women* ver-
weisen, das ein amerikanisches GroRunternehmen im Unternehmensbereich der F & E in

Deutschland etabliert hat.®

Auf Initiative einer (amerikanischen) Fuhrungskraft, dem Leiter
des Bereichs F & E am Standort Deutschland, wurde eine Personalreferentin aufgefordert,
ein Netzwerk gemeinsam mit weiblichen Fuhrungskraften aus der F & E aufzubauen.
Zunachst galt es, mogliche Beteiligte zu identifizieren, gemeinsame Ziele zu bestimmen und
dem Netzwerk eine langfristige Positionierung im Unternehmen zu verschaffen. Die Be-
teiligten schatzen diese Zusammenarbeit sehr und sehen fur sich persdnlich gute Moglich-
keiten, durch das Netzwerk sich nicht nur gegenseitig zu unterstiitzen, sondern auch als
Vorbild und Ansprechpartner fur weitere weibliche Beschaftigte agieren zu kénnen, um diese

auf dem Weg in Fuhrungspositionen zu begleiten.

6.6.6 Mythos Chancengleichheit in der Chemie?

Wird als weiteres mdgliches Karrierehemmnis der ,Mythos Chancengleichheit® (vgl. Kap.
2.4.3.6) fur die Chemie untersucht, finden sich zum einen die oben beschriebenen Aus-
sagen, die von einer weitgehenden Gleichbehandlung ausgehen, zum anderen aber auch
starke Geflihle der Ungleichbehandlung. Die erste Meinung wird besonders von den be-
fragten Unternehmensvertretern unterstitzt (vgl. Kap. 4), was dem Ansatz der Theorie des
Mythos Chancengleichheit entspricht — denn diese besagt, dass gerade aus Sicht der
Fuhrungskrafte keine Unterschiede in den Karrierechancen zwischen Mannern und Frauen
wahrgenommen werden (vgl. Kap. 2.4.3.6). Und auch das Antwortverhalten der weiteren
Befragten der vorliegenden Studie zeigt einerseits in den erhobenen Einzelfragen weniger
Anhaltspunkte fur Ungleichbehandlung (vgl. Tab. 5.31, Kap. 5.6.2, 6.6.2 und 6.6.3), anderer-
seits besteht vielfach — vor allem seitens der weiblichen Befragten — konkrete Erfahrung mit
Benachteiligung (Tab. 5.26). So nehmen die Frauen — wie bereits an anderer Stelle fest-
gestellt — tendenziell eher eine Chancenungleichheit wahr als die Manner. Diese Wahr-
nehmung kann durch die Ableitung eines Benachteiligungsindexes neu interpretiert werden
(vgl. Kap. 5.6.3): Der durchschnittliche Benachteiligungsindex in allen Fokusgruppen ist fir
die weiblichen Befragten hdher als fur die mannlichen, Frauen nehmen ihre Benachteiligung

in der industriellen Forschung also starker wahr als Manner (vgl. Tab. 5.44).%

o Mit Beteiligten des Netzwerks wurden Expertengesprache gefiihrt. Die Erkenntnisse wurden in Kapitel 4 integriert und mit den
Ubrigens Gesprachsergebnissen dokumentiert. An dieser Stelle erfolgt nun eine differenzierte Beschreibung des konkreten
Projekts, um bestméglich Anregungen zur Nachahmung prasentieren zu kénnen.

9 Hier sei wiederum auf die Feststellung aus Kap. 6.6.2 und 6.6.3 verwiesen, in der die Interpretation der dem Be-
nachteiligungsindex zugrunde liegenden Fragen eher wahrgenommene Chancengleichheit dokumentiert. Diese unterschied-
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Bezogen auf die einzelnen Fokusgruppen ergeben sich unterschiedliche Einschatzungen,

die im Zuge der Prufung des Mythos Chancengleichheit in der industriellen F & E besonders

herauszustellen sind (vgl. Tab. 5.44):

» Multiplikatoren gehen von einer vergleichsweise starken Benachteiligung von
Frauen aus und stimmen dem Mythos Chancengleichheit somit nicht zu. Diese
Gruppe ist méglicherweise entsprechend ihrer eigenen beruflichen Funktion stark
fur das Thema sensibilisiert und als Trager zur weiteren Verwirklichung einer tat-

sachlichen Chancengleichheit gut geeignet.

» Fur Studierende wird vergleichbar ein relativ hoher Benachteiligungsindex im
Hinblick auf die berufliche Tatigkeit ermittelt, wobei die weiblichen Studierenden
eine weitaus kritischere Haltung zum Thema Chancengleichheit zeigen als die

mannlichen.

» Unternehmensvertreter hingegen neigen eher dazu, Chancengleichheit als Reali-
tat anzusehen — ein Ergebnis, das auch durch die Expertengesprache bestatigt
wird (s.0.) und den Mythos Chancengleichheit bestarkt. Weiterhin ist festzustellen,
dass sich diese Wahrnehmung mit zunehmender Unternehmenszugehorigkeit
weiter verstarkt und somit die Handlungsméglichkeit im Sinne einer Uberpriifung
der bestehenden Rollenmodelle, der Unternehmenskultur und der Personal-

beurteilungssysteme nicht gerade vereinfacht.

» Fur die Beschaftigten stellt sich heraus, dass der Benachteiligungsindex auch
relativ niedrig ist; sie scheinen also auch dem Mythos Chancengleichheit eher zu-
zustimmen. Eine differenzierte Betrachtung ergibt allerdings, dass der Be-
nachteiligungsindex der Manner deutlich niedriger ist als der der Frauen — am
niedrigsten auch im Vergleich zu den Ubrigen Fokusgruppen. Vergleichbar sind
die Ergebnisse der Expertengesprache zu interpretieren: einige stimmen der Aus-
sage der weitgehenden Chancengleichheit durchaus zu, andere wiederum heben
eine Benachteiligung hervor (vgl. Kap. 4.4.2), die dann im Wesentlichen auf die
familiaren Verpflichtungen der Frauen und eine angenomme andere Arbeitsweise
der Frauen zuriickgeflihrt wird. Die Wahrnehmung der Chancengleichheit in der

Gruppe der Beschaftigten ist folglich weit gestreut.

Darlber hinaus liefert die detaillierte Analyse fiir die Gruppe der Beschéaftigten konkrete
Handlungsansatze (vgl. Tab. 5.50): Der Benachteiligungsindex hangt stark negativ mit der

Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz zusammen. Je hoéher der Benachteiligungsindex, desto

lichen Ergebnisse deuten darauf hin, dass das Konstrukt der Benachteiligung eher unterschwellig besteht und somit
schwierig nachweisbar ist.
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weniger sind Beschaftigte mit ihrer Arbeit, konkret mit Karrieremoglichkeiten oder ihrem

direkten Vorgesetzten zufrieden.”® Ungleichbehandlung — unabhéngig, ob subjektiv

empfunden oder objektiv gegeben — schlagt sich in Unzufriedenheit nieder.

» Diese Ergebnisse legen es nahe, dass eine Verbesserung der wahrgenommenen
und der tatsachlichen Chancengleichheit zu einer steigenden Motivation der Mit-

arbeiter und somit einer Produktivitatssteigerung fuhren kann.

» Im Kontext mit der Sensibilisierung der Unternehmensvertreter im allgemeinen ist hier
ein weiterer Fokus auf das individuelle Verhaltnis von Vorgesetztem und Mitarbeiter
zu setzen, fur das im Zusammenhang mit der Auspragung des Benachteiligungsindex

maldgeblicher Einfluss nachgewiesen werden konnte.

» Das Verhalten der Flhrungskraft und die gelebte Unternehmenskultur pragen die
Wahrnehmung der Beschaftigten hinsichtlich ihrer Entwicklungsmoglichkeiten im
Unternehmen. Eine — geschlechtsunabhéngige — Leistungsorientierung beispiels-
weise anhand des oben bereits genannten Kompetenzmodells in der Mitarbeiter-
beurteilung und -entwicklung kann eine Objektivierung der Bewertungskriterien er-

maoglichen und somit positiv zur Chancengleichheit beitragen.

Ob der ,Mythos Chancengleichheit’ nun Realitat ist oder nur eine Projektion, ist auf Basis der
gezeigten Ergebnisse kaum eindeutig zu beantworten. Es gibt Stimmen, die die Existenz von
Chancengleichheit bestatigen, es gibt Stimmen und auch statistische Zahlen, die gegen eine
solche Chancengleichheit in der industriellen F & E sprechen. So gilt sowohl fir dies zuletzt
diskutierte mogliche Karrierehemmnis flr Frauen in der chemischen F & E wie auch die
zuvor herangezogenen theoretischen Konstrukte, dass sie teilweise bestatigt werden, teil-
weise jedoch auch nicht. So besteht aufgrund der Tatsache, dass eben doch vielfach
Karrierehemmnisse beschrieben und wahrgenommen werden erganzend zu den eingangs
prasentierten Zahlen konkreter Handlungsbedarf. Erste Ansatze wurden in der bisherigen
Diskussion bereits herausgearbeitet — im folgenden Kapitel werden die mit den Befragten im
Einzelnen diskutierten Mdéglichkeiten zur Verbesserung der Chancengleichheit zusammen-

gefasst.

6.7 Empfehlungen zur Weiterentwicklung der Chancengleichheit in der Chemie

Zur Verbesserung der Chancengleichheit werden in der Literatur unterschiedliche Ansatze
diskutiert. Einige davon wurden im Rahmen der vorliegenden Studie aufgegriffen und konkret

in den Befragungen thematisiert und hinterfragt. In Erganzung zu den bereits in Kap. 6.1 bis

9 7u erganzen sei, dass das Gefiihl der Benachteiligung auch eine Projektion aus einer bestehenden Unzufriedenheit im beruf-
lichen Umfeld erwachsen kann. Eine eindeutige Zuordnung ist an dieser Stelle auf Basis der Datenlage nicht mdglich.
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6.6 gewonnenen Erkenntnissen werden die erhobenen Meinungen zu den folgenden 6

Handlungsoptionen prasentiert:
(1) MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(2) MalRnahmen zur Personalentwicklung
(3) Unternehmenswerte und (genderorientierte) Leitbilder
(4) Diversity Management
(5) Institutionalisierte Netzwerke
(6) Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragte

Dabei erfolgt die Reihenfolge der Betrachtung entsprechend der wahrgenommenen Wirk-
samkeit der MaRnahmen aus Sicht der Befragten (vgl. Tab. 5.5.2). Geschlechtsspezifisch
unterschiedliche Stellungnahmen konnten dabei kaum beobachtet werden. Die Befragten
hatten weiterhin die Moglichkeit, eigene Anregungen flir konkrete Mallinhahmen zu geben —
es sei an dieser Stelle auf die tabellarische Zusammenfassung in Kap. 5.7 verwiesen (Tab.
5.53 bis 5.55).

6.7.1 Handlungsoption: Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Instrumente zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bieten aus Sicht aller Befragten die am
haufigsten genannte Mdglichkeit zur Verbesserung der Chancengleichheit in der industriellen
F & E (vgl. Tab. 5.52). Diese Malinahmen existieren zwar nur in etwa zwei Drittel der Unter-
nehmen der Befragten (vgl. Tab. 5.51), doch wird ihnen héchste Wirksamkeit zugesprochen.
Im Kontext mit der ebenfalls erwarteten hohen Wirksamkeit von Betriebsvereinbarungen zu
Familie und Beruf erhalten die konkreten MaRnahmen zusatzlich formellen Charakter und
erhdhen somit die Glaubwurdigkeit der Malnahmen (vgl. Tab. 5.52) — entsprechende Ver-
einbaren existieren immerhin bereits bei der Halfte der Unternehmen der Befragten (vgl. Tab.
5.51, Kap. 4.5.3).

Wie vielfach dargestellt, bedeutet die zeitliche Einschrankung durch Familie ein grofes
Hindernis flr eine Karriere in der chemischen F & E (vgl. Kap. 6.2 und 6.6.5), so dass der
Aspekt der zeitlichen Flexibilisierung einen wesentlichen Ansatzpunkt zur Verbesserung der
Chancengleichheit bzw. Reduzierung von Karrierehemmnissen im Unternehmen darstellt
(vgl. Kap. 4.4 und 4.5):

» Job Sharing, Flexibilisierung der Arbeitszeiten und Teilzeit-Modelle sind zwar nicht
neu, doch haben die Befragten eben diese Aspekte vielfach als wesentlichen Ansatz-
punkt zur Verbesserung der Chancengleichheit identifiziert. Und im Hinblick auf die
spezifische Situation in der F & E in der Chemie wird deutlich, dass dort noch Hand-

lungspotenziale liegen. Die bestehenden eher weniger flexiblen zeitlichen Strukturen
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sind detailliert zu untersuchen und in Richtung innovativer und individualisierbarer

Zeitmodelle zu entwickeln.

» Auch im Feld der Kinderbetreuung haben Unternehmen die Mdglichkeit, zusatzliche
Unterstlitzung anzubieten (vgl. Kap. 4.5.2): durch Betriebskrippen und -kindergarten,
durch organisatorische und finanzielle Unterstlitzung bei der Beschaffung von
Tagesmuttern im Kontext mit erforderlichen Dienstreisen oder durch den Aufbau

eines Betreuungsnetzwerks.

Neben den zeitlichen Aspekten ist auch der Aspekt der inhaltlichen Férderung zu berick-
sichtigen, der sich durch familienbedingte Erwerbspausen ergibt. Nehmen Frauen (oder auch
Manner) die Moglichkeit der Elternzeit in Anspruch, entsteht eine bisher als negativ wahr-

genommene Unterbrechung der Erwerbstatigkeit (vgl. Kap. 4.2.3).

» Die Erfahrungen, die aufgrund der neuen Verantwortlichkeit in der Familie gesammelt
werden, kdnnen vielfach auch wertvoll flr die berufliche Entwicklung sein. Diese
neuen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten werden — bisher — weitgehend aus-
geblendet und als nicht relevant bzw. — mehr noch — negativ flir den Karriereverlauf
bewertet. Hier gilt es, sowohl in Unternehmen als auch in der Gesellschaft die
Akzeptanz fur eine zeitlich begrenzte Elternzeit zu erhéhen. Mdgliche Kompetenzen,
wie Verantwortungsgefiihl, Teamfahigkeit und besonders Organisationsfahigkeit
kénnen sich deutlich positiv entwickeln und entsprechend das individuelle Profil er-

weitern.

» Diesem Zugewinn an personlichem Profil stehen mdgliche Verluste im fachlichen
Wissen gegenuber, die aufgrund der Auszeit entstehen konnen. Neue
(technische) Entwicklungen werden i. d. R. nicht erfasst, bekanntes Wissen rickt
eher in den gedanklichen Hintergrund. An dieser Stelle bietet sich gerade fur
Unternehmen an, regelmafig fachliche Foren einzurichten, um diejenigen, die
sich in Elternzeit befinden, einen inhaltlichen Anschluss zu ermdglichen. Damit
kann nicht nur die fachliche Aktualitat des Wissens erreicht, sondern auch eine
emotionale Bindung zum Unternehmen erhdht werden, das sich durch stetiges
Bemuhen um die Eltern auszeichnet und aktive Angebote zur beruflichen Ruck-

kehr gestaltet.

Wichtig scheint die Feststellung, dass allein unternehmensseitige Angebote noch nicht aus-
reichen, um eine wirkliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen. Hier ist auch
eine gesellschaftliche sowie familiare Akzeptanz notwendig. So sei erneut die Aussage der
oben zitierten Unternehmensvertreterin aufgegriffen, dass seitens der gesamten Familie

Unterstlitzung fir berufliche Aktivitat von Vater und Mutter nétig ist, dass mdgliche zusatz-
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liche Betreuungsoptionen — selbstéandig durch die Betroffenen — organisiert werden und dass

die Frauen selbstbewusst ihre Fahigkeiten prasentieren und sich fiir ihre persdnliche Karriere
einsetzen mussen (vgl. U2 in Kap. 4.4.4). So ist es zum einen wichtig und zielfihrend, die
bestehenden Flexibilisierungs- und Individualisierungsansatze in den Unternehmen weiter-
zuentwickeln und dadurch familienfreundlicher zu gestalten. Andererseits missen aber auch
die betroffenen Familien — Manner und Frauen gleichermalRen — fir die beruflichen An-

forderungen und ihre eigenen Verantwortlichkeiten sensibilisiert werden.

Erganzend zu den familienbezogenen MaRRnahmen sei der in Kap. 4.5.2 vorgestellte Vor-
schlag der ,Post-Doc-Stipendien® aufgegriffen, um in Form einer Kooperation zwischen
Unternehmen, Politik und Gesellschaft innovative Mdglichkeiten fir den beruflichen Wieder-
einstieg nach einer familiar bedingten Unterbrechung vorzustellen. Zielsetzung ist es, Ab-
solventinnen von Studium oder Promotion, die eine familienbedingte berufliche Pause ein-
legen, frihzeitig Rickkehroptionen aufzuzeigen. Es gilt, eine Art Teilzeit-Tatigkeit anzu-
bieten, die aus einer Kombination von fachlichen Schulungen, Praktika und Persénlichkeits-
entwicklung auf den beruflichen Wiedereinstieg vorbereitet. Konkrete Ausgestaltungs-
maoglichkeiten und Anforderungen an die Kooperationspartner waren detailliert zu diskutieren

und abzustimmen.

6.7.2 Handlungsoption Personalentwicklung

Personalentwicklung wird seitens der schriftlich Befragten als unterstitzende Malinahme fir
Chancengleichheit bewertet (vgl. Tab. 5.52); sie wird in einem Grolfiteil der befragten Unter-
nehmen erwartungsgemals bereits angeboten (vgl. Tab. 5.51). Die Experten betonen
allerdings, dass Personalentwicklung weniger ein Instrument zur primaren Forderung der
Chancengleichheit ist, als ein allgemein glltiges, geschlechtsneutrales Motivations- und
Forderinstrument (vgl. Kap. 4.4). Im Laufe der bisherigen Aussagen wurden Aspekte der
Personalentwicklung bereits vielfach erwdhnt, so dass an dieser Stelle nur eine kurze stich-

wortartige Zusammenfassung erfolgen soll:

» Personalentwicklung im Sinne einer Sensibilisierung von Unternehmensleitung,
Fuhrungskraften und Mitarbeitern flir das Thema Chancengleichheit mit dem Ziel,
durch eine Gender Mainstreaming Strategie bestehende Potenziale im Unternehmen

noch besser zu nutzen (vgl. hierzu auch Kap. 6.6.).

» Personalentwicklung im Sinne von Einzel-Coachings fur Frauen in der industriellen
Forschung, um das vielfach beschriebene mangelnde Selbstbewusstsein durch Be-
gleitung des Coaches im beruflichen Alltag zu starken (vgl. Kap. 4.4.4) und dadurch

die Position im Unternehmen zu festigen.
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» Personalentwicklung im Sinne von Trainings und Fortbildungen zur Férderung von

Selbstbewusstsein, Auftreten und Eigenmarketing, um mit dem beschriebenen
,Jimpression management’ der mannlichen Kollegen (vgl. Kap. 2.4.2.2; Kap. 4.) besser

umgehen zu kénnen.

» Personalentwicklung im Sinne von Mentoring zur Weiterentwicklung in der jeweiligen
Organisation, beispielsweise durch das Entstehen individueller Vorbilder aber auch

konkreter persdnlicher Kontakte (vgl. hierzu auch Kap. 6.6.5 und folgend 6.7.6).

6.7.3 Handlungsoption Unternehmenswerte und (genderorientierte) Leitbilder

Befragt nach der Existenz von (genderorientierten) Leitbildern bestatigen dies mehr als die
Halfte der Befragten, sogar % der Unternehmensvertreter (vgl. Tab. 5.51). lhre Wirksamkeit
hingegen erhdlt von den Befragten durchschnittliche Zustimmung (vgl. Tab. 5.52). Im
Wesentlichen wird jedoch mehr als nur eine schriftliche Stellungnahme gefordert, namlich
eine tatsachliche Umsetzung in Form einer gelebten Unternehmens- und Flhrungskultur
(vgl. Kap. 4.4.2 bis 4.4.4).

» Konkret wird von den befragten Experten gefordert, die (oft unbewusste) mannlich
dominierte Struktur bewusst zu machen, tradierte Rollenverteilungen — in der Gesell-
schaft wie auch im Unternehmen — zu prifen und mdégliche Veranderungen zu dis-

kutieren.

» Fur Unternehmen gilt es somit, nicht nur genderorientierte Leitbilder zu etablieren,
sondern auch deren Umsetzung in Form einer gelebten Unternehmenskultur zu
forcieren. Es wird als wichtig angesehen, dass Chancengleichheit auch im Handeln
der beteiligten Personen, und das sind sowohl Management, Fihrungskrafte als auch
Mitarbeiter, sichtbar wird — und sich beispielsweise in einer geschlechtsneutralen

Entgeltgestaltung dokumentiert.

» Zu hinterfragen ist, ob eine starkere Genderorientierung grundsatzlich gewilinscht ist,
welche Ziele damit verfolgt werden und wie diese konkret messbar gemacht werden
kénnen. So kénnen Fragen der Chancengleichheit aktiv im Unternehmen positioniert
werden als Grundlage fiir eine wachsende Sensibilisierung der Fihrungskrafte im

Unternehmen.

6.7.4 Handlungsoption Diversity Management

Das Konzept des Diversity Managements existiert in nur etwa einem Drittel der Unternehmen
der Befragten (vgl. Tab. 5.51) und wird vergleichbar zu Unternehmenswerten und Leitbildern

als durchschnittlich wirksam gewertet. Von den befragten Experten wird es sogar eher
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skeptisch gesehen und scheint weniger bekannt. Dies kann méglicherweise durch die bisher
noch eher verhaltene Umsetzung des aus dem angloamerikanischen Raum stammenden

Management-Konzepts in den Unternehmen in Deutschland begriindet sein.**

» Spezifische Beratungs- oder Schulungsangebote fir Unternehmen bzw. fir die
Unternehmensleitung dienen dazu, das genannte Management-Konzept zu
prasentieren und Uber konkrete Umsetzungsmdglichkeiten fur die jeweilige Unter-

nehmenssituation zu erarbeiten.

» Durch die Thematisierung des Ansatzes von Diversity Management ist mit einer
Sensibilisierung der involvierten Fiihrungskrafte fur das Thema Chancengleichheit im
Unternehmen zu rechnen. Dartber hinaus kdnnen durch Diversity Management neue
Ansatze zur strategischen Marktpositionierung des Unternehmens erarbeitet werden
und somit neben der sozialen und eher langfristig wirksamen Komponente eindeutig
wirtschaftliche Ziele in den Fokus riicken. So kann die Akzeptanz fir die genannte

Auseinandersetzung auch auf Managementebene geférdert werden.

6.7.5 Handlungsoption institutionalisierte Netzwerke

Bereits in Kap. 6.6.5 wurden kaum vorhandene Netzwerke von Frauen als mdgliches
Karrierehemmnis beschrieben und mit konkreten Handlungsansatzen belegt. An diese Stelle
sei erganzt, dass Netzwerke in den Unternehmen der Befragten verhaltnismaRig selten
institutionalisiert sind (vgl. Tab. 5.51), dass ihnen jedoch durchaus eine gewisse Wirksamkeit
im Rahmen der Forderung der Chancengleichheit seitens der Befragten zugesprochen wird
(vgl. Tab. 5.52).

Netzwerke seien sehr wichtig — aber auch von Frauen unterschatzt (vgl. Kap. 4.4.2 - 4.4.4),
da sie fir die Gestaltung der personlichen Karriere hilfreich sind. Somit bietet der Aufbau von

Netzwerken fur Frauen in der Forschung neue Ansatzpunkte fir mehr Chancengleichheit.

6.7.6 Handlungsoption Gleichstellungsbeauftragte und Betriebsrat

Betriebsrate gibt es im Grolteil der Unternehmen der Befragten (vgl. Tab. 5.51); Gleich-
stellungsbeauftragte finden sich nur bei weniger als der Halfte (vgl. Tab. 5.51). Das Erfolgs-
potenzial dieser gesetzlich verankerten MaRnahmen wird allerdings vergleichbar zu den
bereits genannten Ansatzen geringer eingeschatzt (vgl. Tab. 5.52). Es wird die eher ver-

waltende Funktion hervorgehoben und die geringe Akzeptanz seitens und damit auch

 Die weitgehend anglo-amerikanische Literatur zum Thema Diversity Management ist sehr breit gefachert und bietet unter-
schiedliche definitorische Anséatze. Eine wesentliche Feststellung ist beispielsweise, dass Diversity im Sinne von Vielfalt in
Religion, Geschlecht, ethischer Herkunft, sexueller Identitdt und physischer Ausstattung allein noch kein Wert an sich dar-
stellt, sondern dass diese Vielfalt gezielt ,ge-management®, d.h. geplant, gesteuert und controlled werden muf3, um einen
Mehrwert zu generieren (u.a. Bensel, Peters 2000, S. 108; Spehl 2003, S. 10).
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schwierige Kooperation mit der Unternehmensfuhrung bemangelt (vgl. Kap. 4.4.3). Es wird
darauf hingewiesen, dass Gleichstellungsbeauftragte eher kontraproduktiv seien (vgl. Kap.
2.4.3.6) und sogar flr entgegen gesetzte Diskriminierung stehen, dass namlich Frauen auf-
grund von Quotenregelungen bevorzugt und Manner benachteiligt wirden (vgl. Kap. 2.6,
Kap. 4.4).

» Es gilt, Aufgabe und Positionierung von Gleichstellungsbeauftragten im Unternehmen
zu hinterfragen, um deren Tatigkeitsschwerpunkt weg von reiner Frauenforderung hin
zu Forderung und Foérderung von Chancengleichheit neu zu definieren und zu ge-

stalten.

» Auch die Ausrichtung der Tatigkeit des Betriebsrats auf Chancengleichheit ist zu
evaluieren. Maoglichkeiten und Grenzen seiner Aktivititen mit Blick auf eine
Forderung der Gleichbehandlung kénnen zusammengestellt und aktiv im Unter-

nehmen umgesetzt werden.

An anderer Stelle fordern die Befragten dagegen hdéhere gesetzlich festgelegte Frauen-
quoten (vgl. Kap. 4.5, Tab. 5.54) — was nicht recht passen will zu den zuvor genannten Aus-
sagen, dass Gleichstellungsbeauftragte eher weniger die Realisierung von Chancengleich-
heit unterstiitzen. Die Befragten wiinschen sich also durchaus einen gewissen gesetzlich
verankerten Druck auf die Unternehmen, um auf diesem Weg eine Erhéhung des Anteils

weiblicher Mitarbeiter gesetzlich zwingend zu erreichen.

6.8 Ausblick

Insgesamt lasst sich festhalten, dass orientiert an Ergebnissen der vorliegenden Studie viel-
faltige Handlungsansatze ermittelt werden konnten, die konkrete Entwicklungspotenziale fir
die Chancengleichheit in den Unternehmen aufzeigen. Der Karriereeinstieg in der
chemischen F & E ist verhaltnismalig klar vorgezeichnet — die Promotion ist der Standard-
abschluss, fur den bereits mehr Absolventinnen zu gewinnen sind, soll die Verfugbarkeit an
promovierten Chemikerinnen insgesamt steigen. Der Wechsel in die industrielle Forschung
ist mit Blick auf die Anforderungen weitgehend geschlechtsneutral; im Karriereverlauf zeigt
sich jedoch die Existenz vielfach strukturell und kulturell bedingter Karrierehemmnisse fur
weibliche Forscher. Grundsatzlich haben sie eine positive Grundeinstellung zur beruflichen
Karriere und zur Forschung und Entwicklung, sie haben vergleichsweise gute Ausgangs-
positionen, was die Organisation des familidren Umfelds angeht. Die aufgezeigten Mal-
nahmen sollen es ermdglichen, diese Voraussetzungen aufzunehmen und durch eine Er-
hoéhung der Chancengleichheit in der Chemie auch die oberen Hierarchieebenen flir Frauen

zuganglich(er) zu machen.
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7 Zusammenfassung

,Die Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem sowie in Fihrungspositionen entspricht
nicht dem Anteil gut qualifizierter Frauen. Selbst in Fachbereichen mit hohem Frauenanteil
dringen Frauen eher selten bis an die Spitze von Organisationen im Wissenschaftssystem
vor. Um den Wissenschaftsstandort Deutschland in seiner internationalen Wettbewerbs-
fahigkeit zu starken, ist es dringend erforderlich, Talente und Potentiale von Frauen nach-
haltig in das Wissenschaftssystem einzubinden und gerade junge Frauen zur Aufnahme
eines Studiums und Verfolgung einer Wissenschaftskarriere zu motivieren.“ (BMBF 2008, S.
1)

Die Zielsetzung der vorliegenden Studie besteht darin, mogliche Hemmnisse zu erfassen,
die flr Frauen im Zuge einer Karriere in der chemischen F & E bestehen koénnen, und
Losungsansatze zu entwickeln, um eine Erhdhung des Frauenanteils in der F & E der
chemischen Industrie zu erreichen. Zur Beantwortung dieser Fragen wurde eine umfassende
empirische Erhebung durchgefuhrt, um aus mdglichst unterschiedlichen Perspektiven die
Problemstellung zu beleuchten und mégliche Lésungsansatze zu finden. Zusammenfassend
ist festzustellen, dass die vorliegenden Ergebnisse sicher teilweise bestehende Annahmen
bestatigen, zum Teil aber auch andere Entwicklungen flir den spezifischen Bereich der
Chemie haben aufdecken kdnnen. Vielfaltige Handlungsfelder konnten aufgezeigt werden,
die eine Reduktion bestehender und wahrgenommener Karrierehemmnisse in der
industriellen F & E in der Chemie bewirken kénnen. So konnten vielfaltige unternehmensbe-
zogene Handlungsansatze identifiziert werden (vgl. Kap. 6), die Uber unterschiedliche
Wirkungsmechanismen einen positiven Beitrag zu mehr Chancengleichheit im betrieblichen
Umfeld liefern kdnnen. Moégliche Ansatze liegen dabei in unterschiedlichen Unternehmens-
bereichen; es konnte jedoch herausgestellt werden, dass aus Richtung der Unternehmens-
leitung ,von oben nach unten® eine Sensibilisierung in Fragen der Chancengleichheit zu er-
reichen ist, um im tatsachlichen Umgang miteinander eine entsprechend gleiche Behandlung
zu erreichen. Unternehmenskultur, FOhrungskultur und verschiedene Bereiche des
Personalmanagements sind gleichermalen gefordert, um die aufgezeigten Ansatze aufzu-

greifen und entsprechend der unternehmensspezifischen Bedlirfnisse umzusetzen:

» Gestaltung einer genderorientierten Unternehmenskultur
Méglichkeiten zur Uberpriifung des noch bestehenden ,Idealbilds der Fiihrungskraft’
Aufbau einer groReren Zeitsouveranitat fir die Mitarbeiter

Individualisierte Angebote fur Frauen und Manner in Familiensituationen

YV V V V

Gezielte Coaching- oder Mentoring-Programme flr Frauen
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» Institutionalisierung von frauen-bezogenen Netzwerken

Auf politischer Ebene ist zu prifen, wie die bisher bestehenden Ansatze zur Férderung der
Chancengleichheit durch Betriebsrat, Gleichstellungsbeauftragte und mégliche Quoten-
regelungen effektiver gestaltet werden kénnen, so dass sie auch aus Sicht der beteiligten
Akteure einen grofReren Beitrag zur Verbesserung der Situation fur die Beschaftigten und die
Unternehmen erreichen kdnnen. Weiterhin verdient die Situation in der wissenschaftlichen
Forschung Beachtung. Es ist zu prufen, in welcher Form eine Erhéhung des Anteils weib-
licher Doktoranden mdglich ist bzw. politisch geférdert werden kann, da bisherige Rahmen-
bedingungen und personliche Dispositionen wenig geeignet zu sein scheinen, um nach dem
Hochschulstudium der Chemie auch die konsequente Fortsetzung der Ausbildung in Form

der Promotion durchzufiinren.

Auf der gesellschaftlichen Ebene lasst sich nach wie vor auf eine eindeutige Rollenverteilung
fir Mann und Frau bzw. Beruf und Familie schlieRen, so dass EinzelmaRnahmen in Unter-
nehmen zwar innerhalb der jeweiligen Organisation zu Verbesserungen flihren, die jedoch
die ubergreifenden gesellschaftlichen Rahmenbedingungen kaum berthren. Mit Blick auf die
spezifische Situation in der chemischen F & E findet sich zwar bei den berufstatigen Frauen
vielfach die Situation der ,Dual Career Couples’, die sich weitgehend von der gesellschaftlich
akzeptierten Rollenverteilung gelést zu haben scheinen (vgl. auch Walther/Lukoschat 2008)
und einen partnerschaftlichen Umgang mit dem Thema Beruf und Familie pflegen. Doch

sehen sich auch diese Personen dem gesellschaftlichen Umfeld ausgesetzt.

Unabhangig von der gewahlten Betrachtungsperspektive sind die oben getroffenen Vor-
schlage zur weiteren Verbesserung der Chancengleichheit in der Chemie differenziert zu

betrachten und in ihrer Umsetzung von unterschiedlicher Reichweite:

» Unterstitzung der Studentinnen, Doktorandinnen und weiblichen Beschaftigten in
Richtung Selbstbewusstsein und sicherem Auftreten ist unbedingt nétig und hilfreich,
um die Frauen auf dem von ihnen gewahlten Weg aktiv zu unterstutzen. Einzelmal}-

nahmen bieten hier bereits erste Ansatze zu einer Verbesserung der Situation.

» Es konnten dartber hinaus vielfaltige soziale und strukturelle Karrierehemmnisse
identifiziert werden, die sich in der industriellen F & E der chemischen Industrie bei-
spielsweise in mannlichen Substrukturen in den Organisationen, in manner-
bidndischem Verhalten und im bestehenden ,Idealbild der Fihrungskraft’ zeigen. Um
diese Thematik in einem einzelnen Unternehmen zu bearbeiten, sind eher
strategische Projekte mit der Unternehmensleitung anzustoRen, um operative

Realisierungsmdglichkeiten zu erfassen und zu realisieren.
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Die Bedeutung von Familie ist im Kontext mit Karriere und beruflichem Erfolg in der

chemischen F & E sehr grof3. Familie wird von den Betroffenen hoch geschatzt; sie stellt
hohe Anforderungen an die Beteiligten — sowohl an die Eltern in der alltéaglichen Organisation
als auch an die Unternehmen, die die Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf bereitstellen. Es konnte gezeigt werden, dass Familie und vor allem Kinder den
beruflichen Erfolg der Eltern durchaus positiv beeinflussen (kdnnen) — ein wichtiges Signal
sowohl an die Unternehmen, die im Hinblick auf diese Beobachtung ihre Investitionsent-
scheidung in (werdende) Eltern und Vereinbarkeit von Familie und Beruf prifen sollten, als
auch an Gesellschaft und Politik, die vor dem eingangs beschriebenen demografischen
Herausforderung stehen. Denn: Zur Lésung der demografischen Herausforderung auf der
einen Seite und der freien Berufs- und Karrierewahl auf der anderen, gilt es — branchenuber-
greifend — bestmogliche Voraussetzungen fir eine Chancengleichheit zu schaffen, die es
Mannern und Frauen ermoglicht, ein Nebeneinander von Familie, Beruf und Karriere zu

realisieren.
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Anhang 1: Hintergrundinformationen zur Grounded Theory

Die Theorie wurde in den sechziger Jahren von den Griindungsvatern Barney Glaser und
Anselm Strauss (spater auch Juliet Corbin) entwickelt. Sie gilt als Theorie mittlerer Reich-
weite, die zwar Uber den ad hoc-Status hinausgeht, aber noch keine allgemeingultige
Gesetzmalligkeit formuliert (Kelle 1994, S. 225 ff.). Sie erhebt also einen relativ be-
scheidenen Gultigkeitsanspruch und steht unter dem Vorbehalt fur immer vorlaufig (Muckel
2005) zu sein. Sie beansprucht Plausibilitdt und nicht die Wahrheit allgemeingultiger
Gesetze. So werden sich auch die Ergebnisse dieses Teils der Untersuchung nur auf das
ausgewahlte, begrenzte Datenmaterial beziehen kénnen und erheben keinen Anspruch auf

Reprasentativitat, die durch eine ergdnzende quantitative Erhebung einzubringen ist.

Als ,grounded’ wird die entstehende Theorie deswegen bezeichnet, weil alle Interpretations-
versuche der Daten im fortlaufenden Prozess immer wieder mit dem Datenmaterial ver-
glichen, angepasst, modifiziert oder bestatigt werden. Durch diesen Prozess der fort-
schreitenden Verdichtung und Verfestigung (Grounding) soll sich die Theorie aus den Daten

heraus entwickeln und bestmdglich zu ihnen passen (Kukartz 2005, S. 74 ff.).

Der Forschungsprozess wird also nicht mit der Formulierung einer Hypothese begonnen.
Nach Strauss/Corbin (1996, S. 25ff.) bildet sich eine Theorie erst im Laufe des Analyse-
prozesses heraus. Nicht nur das Ergebnis, sondern der ,Forschungsprozess selber’ steht im
Mittelpunkt, so dass die Betonung auf der kontinuierlichen Verwebung von Datensammlung
und Datenanalyse innerhalb des gesamten Erhebungs- und Auswertungsprozesses liegt
Dass hier kein fester Bezugsrahmen durch das Verfahren vorgegeben wird, erweist sich fur
die vorliegende Forschungsfrage als gunstig. Durch einen unvoreingenommenen Blick be-
steht die Moglichkeit, unbekannte Facetten und eventuell neue Phanomene aullerhalb einer

stereotypen Vorstellung der Situation der Frauen zu entdecken.

Ein weiteres grolkes Thema der grounded theory sind die Vorannahmen oder das Vorwissen
des Forschers. Glaser/Strauss (2005, S. 256) heben hervor, dass Vorwissen einerseits not-
wendig ist, weil erst wenn Wissen Uber etwas vorhanden ist, ein Untersuchungsbedarf ent-
stehen kann. Aulierdem ist Vorwissen oder auch Kontextwissen zur Erklarung und zum Ver-
stehen einiger Phanomene unerlasslich. Nur dadurch bekommt der Forscher die fir den
Interpretationsprozess erforderliche Fahigkeit, von konkreten Daten zu abstrahieren, sich zu
I6sen und somit Relevantes zu entdecken. Dabei auf Fachliteratur, berufliche und persén-
liche Erfahrungen zurlickzugreifen, ist wertvoll. Andererseits besteht die Gefahr der ,Scheu-
klappen’ und Festgefahrenheit. Daher sollte der Forscher wahrend des Prozesses

theoretisch und sozial sensibel bleiben und Wichtiges von Unwichtigem trennen.
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Fur den Forschungsprozess in der vorliegenden Fragestellung erfolgte somit eine erste

Sichtung der bestehenden Erkenntnisse aus empirischen Erhebungen zu den Themen
,Karriere von Frauen’ und ,Chancengleichheit’, jeweils im Allgemeinen wie auch im
Speziellen der chemischen Industrie. Ein kurzer statistischer Uberblick verhalf zur Ein-
schatzung der Situation am Arbeitsmarkt (vgl. Kap.2). Darauf aufbauend wurden die Ge-
sprachsleitfaden fir die Expertengesprache entwickelt, die im Rahmen von Vorgesprachen
mit ausgewahlten Experten je Fokusgruppe differenziert erarbeitet wurden. Die Auswertung
erfolgte durch eine Reduzierung der Interviews auf deren wesentliche Aussagen, die stich-
wortartig zusammengefasst und den Themen des Leitfadens zugeordnet wurden. Durch das
offene Kodieren der Aussagen in der jeweiligen Fokusgruppe konnten, orientiert an den
Interviewpassagen, Kategorien gebildet werden. Durch den iterativen Prozess des
kontinuierlichen Abgleichs der gebildeten Kategorien und der Rohdaten, Vervollstandigung,
Konkretisierung und Abstrahierung von Kategorien, konnte eine Sattigung der Daten erreicht
werden. Hier ist anzumerken, dass der Empfehlung von Glaser/Strauss (ebd.) — solange
Interviews zu fuhren, bis keine neuen Kategorien erganzt werden kénnen — nur mit Ein-
schrankung gefolgt wurde. Um die Validitdt der Datendeutungen zu gewahrleisten,
wurden das Kategoriensystem seitens des Forscherteams mehrmals mit den Rohdaten ver-
glichen sowie die angestellten Deutungen gegenseitig Uberprift. Zudem konnten am Ende
der qualitativen Erhebungsphase die Erkenntnisse im Zuge einer Gruppendiskussion mit
Vertretern der Fokusgruppen 2 und 4 gespiegelt werden. So wurde die Datenbasis
sukzessive verdichtet und vertieft, um unterschiedlichste, weitgehend nur latent bestehende

Aspekte der vielschichtigen Fragestellung zu erfassen.
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Anhang 2: Verwendete Gesprachsleitfaden fiir die Expertengesprache

Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 1 (Studierende und Doktoranden)
Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 2 (Beschaftigte)
Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 3 (Multiplikatoren)

Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 4 (Arbeitgebervertreter)

Anhang 3: Verwendete Fragebogen im Rahmen der Online-Befragung

Fragebogen Studenten
Fragebogen Promovenden
Fragebogen Beschaftigte
Fragebogen Multiplikatoren

Fragebogen Unternehmensvertreter
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Forschungsprojekt: ,Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und

Innovation in der chemischen Industrie in NRW*

Fokusgruppe 1 - Studierende/Doktoranden

Alter: Geschlecht: m / w Studienfach:
Hochschule: Student/ Sem. (__ ) Doktorand (Beginn / Mitte / Abgabe)
Familienstand: ledig — verheiratet — in Partnerschaft Anzahl der Kinder:

Fragen zur Motivation der Studien-/Berufswahl

1. Warum haben Sie sich fur das genannte Studienfach entschieden?
2. Was mochten Sie im Anschluss an das Studium machen?

3. Was halten Sie von der industriellen F&E&I? (Kenntnis vs. personliche Meinung)
a. Welche Kenntnisse haben Sie Uber dieses Berufsfeld und woher stammen

diese (eigene Recherchen, Fachschaften, Professoren, Berufsberatung, etc)?

4. Wie stellen Sie sich die Tatigkeit in der F&E&I vor?
a. Kennen Sie Entwicklungsmdéglichkeiten im Bereich F&E&I?

b. Welche Entwicklungsmaoglichkeiten sehen Sie flr sich personlich?

5. Konnen Sie sich personlich einen Einstieg in diesem Bereich vorstellen? (Warum

bzw. warum nicht?)
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Fragen zur Karrieremotivation und -vorstellungen

6. Haben Sie sich bereits Gedanken Uber berufliche Ziele gemacht?
a. Wenn ja, welche Ziele verfolgen Sie?
b. Was macht diese beruflichen Ziele fur sie reizvoll (z.B. Verdienst, intellektuelle

Herausforderung, Macht, Einfluss, Vereinbarkeit von Familie & Beruf etc)?

7. Was heildt es fur Sie, Karriere zu machen?

a. Welche Bedeutung hat Familienplanung fir ihre berufliche Planung? Wie
gehen Sie mit einem eventuellen Kinderwunsch in diesem Zusammenhang
um?

b. Wie wichtig ist Ihnen Karriere im Verhéltnis zur Familienplanung?
= bzgl. Partnerschaft
= bzgl. Kinder

8. Welches ist Ihr personlich nachster Schritt nach Studium bzw. Promotion?
a. Industrielle oder wissenschaftliche Forschung oder ein anderer Bereich?
b. Warum bzw. warum nicht industrielle Forschung?
c. Madoglicher Exkurs: Wie bereiten Sie diesen ,nachsten Schritt“ vor?
1. Haben Sie Kontakt zu Unternehmen aufgenommen?
2. Nutzen Sie Informationsveranstaltungen?

3. Kontakt zu Netzwerken ? Wenn ja, welche?
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Fragen zur Chancengleichheit

9. Glauben Sie, dass bei diesem ,nachsten Schritt* Manner & Frauen unterschiedlich
behandelt werden?
a. Sowohl im Bewerbungsverfahren fiir Berufseinstieg als auch Promotion

b. Haben Sie @hnliche Erfahrungen wahrend des Studiums gesammelt?

Z.B. bei Studierenden in Praktika oder Vorlesungen; bei Doktoranden in den Arbeitsgruppen, in der

Vergabe von Forschungsthemen; bei der Unterstiitzung von Publikationen oder Tagungsbesuchen.

10. Wie kénnen Sie sich erklaren, dass nach Umfragen Frauen zwar mit besseren Abitur-
Noten in das Chemiestudium starten, aber dort in der Regel schlechter abschlieRen

als Manner und auch bei den Promotionen schlechtere Abschliisse erzielen?

Abiturdurchschnitt besser als 1,5: bei Frauen: 28,7%, bei M&nnern: 21,3%
Diplomnote 1 oder mit Auszeichnung: bei Frauen: 51,4%, bei Mannern: 63,1%
Promotion ,summa cum laude*: bei Frauen: 20,4%, bei Mannern: 27,7%
Quelle: GDCh-Umfrage aus 2004)

11. Falls die vorherigen Fragen eine Ungleichbehandlung von Frauen und Mannern

ergeben haben: Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden, um eine Chancen-

gleichheit im Studium bzw. Promotion zu erreichen?

12. Haben Sie noch Anmerkungen zu diesem Thema?

VIELEN DANK fir lhre Unterstiitzung!

Kontaktméglichkeit fur die quantitative Erhebung:
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Forschungsprojekt: ,Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und

Innovation in der chemischen Industrie in NRW*

Fokusgruppe 2 - Beschaftigte

Alter: Geschlecht: m /w Studienfach: Dr. ja/ nein

Berufstatig seit im Funktionsbereich (bei Einstieg/heute):

Verantwortlich fir:

Beschaftigungsform: Vollzeit / Teilzeit:

Kategorie des Unternehmens: Grol3unternehmen / KMU / Wissenschaftl. Forschung

Familienstand: ledig — verheiratet — in Partnerschaft Anzahl der Kinder:

Fragen zur Motivation der Berufswahl und zur Attraktivitat F&E&I

1. Warum haben Sie damals das genannte Studienfach gewahlt? (Kurzer Werdegang)

2. Wie sehen Sie riickblickend Ihre damalige Wahl? Haben sich Ihre Erwartungen

erfullt?

3. Warum haben Sie sich fur das Tatigkeitsfeld industrielle Forschung entschieden?

a. Sind sie direkt nach dem Diplom/ der Promotion in die industrielle Forschung
gegangen oder gab es andere Stationen? Welche?

b. Koénnen Sie sich an lhre Erwartungen an das Téatigkeitsfeld und die dortigen
Anforderungen erinnern?

c. Wirden Sie diese Wahl noch einmal treffen?

d. Wie beschreiben Sie heute die Anforderungen fir eine erfolgreiche Tatigkeit
in der F&E&I?

4. Woirden Sie einem Schuler/Hochschulabsolventen das Tatigkeitsfeld F&E&I

empfehlen — Mannern & Frauen gleichermaf3en? (Warum bzw. warum nicht?)

5. Welche Entwicklungsmaoglichkeiten kennen Sie im Bereich F&E&I allgemein?
a. Welche Entwicklungsmoglichkeiten sehen Sie fiir sich persdnlich?
b. Mdchten Sie langfristig in diesem Bereich bleiben? Warum bzw. warum nicht?

c. Welche Alternativen sehen Sie fur sich personlich?
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Fragen zu Karrieremotivation und —vorstellungen

6. Wie wirden Sie lhre beruflichen Ziele beschreiben?
a. Was macht diese beruflichen Ziele fur sie reizvoll (z.B. Verdienst, intellektuelle

Herausforderung, Macht, Einfluss, Vereinbarkeit von Familie & Beruf, etc.)?

7. Was heil3t es fur Sie, Karriere zu machen?

a. Welche Bedeutung hat Familienplanung / Partnerschaft / Kinderwunsch
(abh. vom ,Familienstand’ der Befragten) fir ihre berufliche Planung?

b. Wie wichtig ist lhnen Karriere im Verhaltnis zur Familienplanung?
= bzgl. Partnerschaft
= bzgl. Kinder

c. Wenn Kinder und/oder Partner vorhanden sind: Falls es zu Konflikten
zwischen Karrierezielen und Partnerschaft/ Elternschaft kommt, welchen
Zielen geben Sie den Vorrang?

d. Wer macht eher Karrierekompromisse?

e. Wessen Aufgabe ist es, das Familienleben zu organisieren?

8. Welches ist Ihr personlich nachster Schritt in lhrer beruflichen Entwicklung?
a. Mochten Sie in Ihnrem Funktions-/Tatigkeitsbereich bleiben oder intern
wechseln?
b. Welcher andere Bereich ware fur Sie interessant? Warum?
Alternativ: Planen Sie, langfristig im Unternehmen zu bleiben oder kénnen Sie

sich einen Wechsel vorstellen?
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Fragen zur Chancengleichheit

9. Kdnnen Sie einschatzen, wie viele Frauen in vergleichbarer Position in lhrem
Unternehmen tatig sind?

10. Haben Sie im Laufe Ihres Studium und/oder lhrer beruflichen Erfahrungen bemerkt,
dass Frauen und Manner unterschiedlich behandelt werden?

a. Wenn ja, wie und durch wen?

... im Studium in Praktika oder Vorlesungen; bei Doktoranden in den Arbeitsgruppen, in der Vergabe von
Forschungsthemen, bei der Unterstiitzung von Publikationen oder Tagungsbesuchen; im Berufsleben im
Bewerbungsprozess, bei der Projektvergabe oder bei Beférderungen; Ernstgenommenwerden durch
Kollegen, Nachteile aufgrund vorhandener Kinder und entsprechender Verpflichtungen

11. Abhangig vom Gesprachsverlauf:
a. Wie konnen Sie sich erklaren, dass nach Umfragen Frauen zwar mit besseren
Abitur- Noten in das Chemiestudium starten, aber dort in der Regel schlechter
abschliel3en als Ménner und auch bei den Promotionen schlechtere

AbschlUsse erzielen?

Abiturdurchschnitt besser als 1,5: bei Frauen: 28,7%, bei Mannern: 21,3%
Diplomnote 1 oder mit Auszeichnung: bei Frauen: 51,4%, bei Mannern: 63,1%
Promotion ,summa cum laude*: bei Frauen: 20,4%, bei Mannern: 27,7%
Quelle: GDCh-Umfrage aus 2004

b. Woran kdnnte es lhrer Meinung nach liegen, dass es so wenig Frauen in der
F&E&I gibt?

12. Falls die vorherigen Fragen eine Ungleichbehandlung von Frauen und Mannern
ergeben haben: Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden, um eine
Chancengleichheit im Beruf zu erreichen?

13. Unternehmen fithren unterschiedliche Instrumente ein, um Chancengleichheit zu
gewabhrleisten. Mit welchem der folgenden Instrumente haben Sie personlich
Erfahrung und wie bewerten Sie sie im Hinblick auf Chancengleichheit:

a. Leitbild / Unternehmenswerte

b. Diversity Management

c. Mal3nahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B.
Unternehmenskindergarten, flexible Kinderbetreuung, familiengerechte
Arbeitszeiten, Job-Sharing,...)
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d. Verschiedene Malinahmen der Personalentwicklung (wie z.B. Formulierung
von Anforderungsprofilen, Mitarbeiter-/Entwicklungsgesprache,
Potentialeinschatzung, Nachfolgeplanung, Mentoring)

e. Etablierung von Gleichstellungsbeauftragten

f.  Netzwerke (im Unternehmen oder extern)

g. Sonstiges:

14. Generell gefragt: Welche Wirkung haben Ihrer Meinung nach formale Regelungen zur
Forderung der Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen im Beruf, speziell in
Ihrem Berufsfeld?

Nachfrage: Was waren lhrer Meinung nach wirksame MalRnahmen?

15. Haben Sie noch Anmerkungen zu diesem Thema?

VIELEN DANK fir lhre Unterstiitzung!

Kontaktmdéglichkeit fir die quantitative Erhebung:
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Forschungsprojekt: ,Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und

Innovation in der chemischen Industrie in NRW*

Fokusgruppe 3 - Multiplikatoren

Alter: Geschlecht: m / w Studienfach: Dr. ja/ nein

Berufstatig seit im Funktionsbereich (bei Einstieg/heute)

Verantwortlich fir:

Kategorie der Organisation: AG-Vertretung / AN-Vertretung / Hochschule /

Familienstand: ledig — verheiratet — in Partnerschaft Anzahl der Kinder:

Fragen zur Motivation der Berufswahl und zur Attraktivitat F&E&I

1. Halten Sie das Studienfach Chemie (und angrenzende Facher) flr Abiturienten und
Abiturientinnen fur attraktiv?
(Evtl. personlicher Exkurs: Wenn Sie selbst Chemie (oder ein angrenzendes Fach) studiert
haben, was waren lhre Grinde daftir? Wie sehen Sie rickblickend Ihre damalige Wahl?

Koénnen Sie kurz lhren eigenen beruflichen Werdegang beschreiben?)

2. Was spricht lhrer Meinung nach fiir einen Berufseinstieg in der industriellen F&E&I?
a. Konnen Sie die heutigen Anforderungen im Bereich der F&E&I beschreiben?

b. Existieren hier lhrer Erfahrung nach geschlechtsspezifische Unterschiede?

3. Wirden Sie einem Schiler/Hochschulabsolventen das Tatigkeitsfeld F&E&I empfehlen —

Ménnern & Frauen gleichermaf3en? (Warum bzw. warum nicht?)

4. Welche beruflichen Entwicklungsmoéglichkeiten kennen Sie im Bereich F&E&I?
a. Welches kdnnen attraktive Alternativen fur den Berufseinstieg sein? Gibt es

hier Unterschiede fir Manner und Frauen?
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Fragen zu Karriere

5. Was bedeutet lhrer Meinung nach heute Karriere in der industriellen F&E&I?

a. Was macht dabei bestehende beruflichen Ziele reizvoll (z.B. Verdienst,
intellektuelle Herausforderung, Macht, Einfluss, Vereinbarkeit von Familie &
Beruf etc.)? Gibt es hier Unterschiede zwischen Méannern und Frauen?

b. Welche Bedeutung hat Familienplanung Ihrer Einschatzung nach bei der

beruflichen Entwicklung? Gibt es hier geschlechtsspezifische Unterschiede?

Fragen zur Chancengleichheit

6. Kdnnen Sie einschatzen, wie viele Frauen es in lhrem betreuten Bereich F&E&I gibt?

7. Betrachten wir Studium und Berufseinstieg in der F&E&I. Gibt es in diesen Phasen Ihrer
Meinung nach unterschiedliche Behandlung von Mé&nnern und Frauen?

a. Wenn ja, wie und durch wen?

... im Studium in Praktika oder Vorlesungen; bei Doktoranden in den Arbeitsgruppen, in der Vergabe von
Forschungsthemen, bei der Unterstiitzung von Publikationen oder Tagungsbesuchen; im Berufsleben im
Bewerbungsprozess, bei der Projektvergabe oder bei Beférderungen

8. Bei Bedarf, je nach Gespréchsverlauf:
a. Wie kdnnen Sie sich erklaren, dass nach Umfragen Frauen zwar mit besseren
Abitur-Noten in das Chemiestudium starten, aber dort in der Regel schlechter
abschliel3en als Manner und auch bei den Promotionen schlechtere

Abschlisse erzielen?

Abiturdurchschnitt besser als 1,5: bei Frauen: 28,7%, bei Mannern: 21,3%
Diplomnote 1 oder mit Auszeichnung: bei Frauen: 51,4%, bei Mannern: 63,1%
Promotion ,summa cum laude*: bei Frauen: 20,4%, bei Mannern: 27,7%
Quelle: GDCh-Umfrage aus 2004)

b. Woran kénnte es lhrer Meinung liegen, dass es so wenig Frauen in der F&E&I
gibt?
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9. Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden, um eine Chancengleichheit im Beruf (bzw.

der Ausbildung) zu erreichen?

10. Unternehmen fithren unterschiedliche Instrumente ein, um Chancengleichheit zu
gewabhrleisten. Wie bewerten Sie die folgenden Instrumente im Hinblick auf ihre
Wirksamkeit fir Chancengleichheit:

a. Leitbild / Unternehmenswerte

b. Diversity Management

¢c. Maflnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B.
Unternehmenskindergarten, flexible Kinderbetreuung, familiengerechte
Arbeitszeiten, Job-Sharing,...)

d. Verschiedene Malihahmen der Personalentwicklung (wie z.B. Formulierung
von Anforderungsprofilen, Mitarbeiter-/Entwicklungsgesprache,
Potentialeinschétzung, Nachfolgeplanung, Mentoring)

e. Etablierung von Gleichstellungsbeauftragten

f. Netzwerke (im Unternehmen od. extern)

g. Sonstiges:

11. Generell gefragt: Welche Wirkung haben lhrer Meinung nach formale Regelungen zur
Forderung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen im Beruf, speziell in Ihrem

Berufsfeld? Nachfrage: Was wéren lhrer Meinung nach wirksame MalRnahmen?

12. Welche Mdglichkeiten sehen Sie fir sich personlich und/oder fur lhre Institution, die
Umsetzung der Chancengleichheit in den Betrieben (an den Hochschulen) voran zu
bringen?

a. Hat Ihre Organisation/Institution selbst méglicherweise eine unterschiedliche

Wirkung gegenuber den Geschlechtern? Wenn ja, welche und warum?

13. Haben Sie noch Anmerkungen zu diesem Thema?

VIELEN DANK fir lhre Unterstitzung!

Kontaktmdéglichkeit fir die quantitative Erhebung:
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Forschungsprojekt: ,Frauen in der industriellen Forschung, Entwicklung und
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Fokusgruppe 4 - Arbeitgebervertreter

Alter: Geschlecht: m /w Studienfach: Dr. ja/ nein

Berufstatig seit im Funktionsbereich (bei Einstieg/heute)

Verantwortlich fir:

Kategorie der Organisation: Grof3unternehmen / Mittelstand /

Familienstand: ledig — verheiratet — in Partnerschaft Anzahl der Kinder:

Fragen zur Attraktivitdt von F&E&I

1. Halten Sie das Studienfach Chemie (und angrenzende Facher) fur Abiturienten und

Abiturientinnen fur attraktiv?

2. Was spricht Ihrer Meinung nach fir einen Berufseinstieg in der industriellen F&E&I?
a. Konnen Sie die heutigen Anforderungen im Bereich der F&E&I beschreiben?
b. Existieren hier lhrer Erfahrung nach unterschiedliche Anforderungen an

Manner und Frauen?

3. Wirden Sie einem Schiler/Hochschulabsolventen das Téatigkeitsfeld F&E&I

empfehlen — Mannern & Frauen gleichermalRen? (Warum bzw. warum nicht?)
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Unternehmensspezifische Fragen zum Bereich F&E&I

4. Konnen Sie kurz dessen unterschiedliche Tatigkeitsbereiche charakterisieren?
5. Wie viele Mitarbeiter sind dort beschéftigt? (Anteil m/w)
6. Welche Qualifikationen & Kompetenzen bendtigen Ihre Mitarbeiter im Bereich
F&E&I? (Gibt es mdglicherweise Unterschiede zwischen Mannern und Frauen?)
... beim Einstieg:
... bei der Beftrderung
7. Halten Sie einen Einstieg in diesen Bereich fir attraktiv? Warum? Gibt es hier evitl.
unterschiedliche Bewertungen seitens Mannern und Frauen?
Fragen zu Rekrutierungsstrategien
8. Welches sind heute fur Ihr Unternehmen die wichtigsten Zielgruppen?
a. Welche Bedeutung spielen dabei Absolventen aus dem Bereich Chemie u.a.?
9. Konnen Sie kurz das Profil der Zielgruppe beschreiben?
10. Wo erreichen Sie lhre Zielgruppe?
11. Wie verlauft der Bewerbungsprozess?
12. Welche Einstiegsmdglichkeiten bieten Sie mit Fokus auf den Bereich F&E&I?
13. In welcher Form achten Sie auf Chancengleichheit (Uber die gesetzlichen Vorgaben

hinaus) im Rahmen lhrer Rekrutierungsstrategie bzw. hat dieser Aspekt bei der

Auswahl/Rekrutierung von Mitarbeitern Uberhaupt eine Bedeutung?
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Fragen zur Personalentwicklungsstrategien

14.Koénnen Sie kurz die Personalentwicklungsstrategie in lhrem Unternehmen
beschreiben?
a. Welche Bedeutung hat PE im Unternehmen (auch vor dem Hintergrund der
demographischen Entwicklung)?

15. Welche Entwicklungsmadglichkeiten bestehen in Threm Unternehmen innerhalb des
Bereiches F&E&I?
a. Gibt es in Ihrem Unternehmen formale Karrierewege/-verlaufe in der F&E&I?
b. Karrierewege: Wie macht man im F&E-Bereich in lhrem Unternehmen
Karriere?

(Mehr Geld, mehr Verantwortung (fir Menschen oder Sachmittel), gréRere, interessantere oder wichtigere
Projekte, anderes?)? Gibt es Karriere nur entlang der formalen Hierarchie oder auch ,informell*? Und,

inwieweit wird letztere von den Mitarbeitern akzeptiert? (Gehort zu Teilfrage a, ggf. zusammenfassen.)

c. Karriereanlasse: Warum macht man in lhrem Unternehmen Karriere? Was
sind die typischen Anlasse fur Beférderungen

(erfolgreiche Projekte, das Zeigen von Eigeninitiative, Senioritatsprinzip, ...)

16. Welche Erfahrungen haben Sie mit tatséachlichen Entwicklungsverlaufen gemacht?

Bleiben die Mitarbeiter eher im Bereich oder wechseln sie intern in einen anderen
Funktionsbereich?

a. Haben Sie eine Erklarung fur diese Verlaufe?

b. Gibt es geschlechtsspezifische Unterschieden? (Falls ja, warum?)
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Fragen zur Chancengleichheit

17. Betrachten wir Studium und Berufseinstieg in der F&E&I. Gibt es in diesen Phasen
Ihrer Meinung unterschiedliche Behandlung von Mannern und Frauen?

a. Wenn ja, wie und durch wen?

... im Studium in Praktika oder Vorlesungen; bei Doktoranden in den Arbeitsgruppen, in der Vergabe von
Forschungsthemen, bei der Unterstiitzung von Publikationen oder Tagungsbesuchen; im Berufsleben im
Bewerbungsprozess, bei der Projektvergabe oder bei Beférderungen

b. Bei Bedarf (je nach Gesprachsverlauf):
i. Wie kdnnen Sie sich erklaren, dass nach Umfragen Frauen zwar mit besseren
Abitur-Noten in das Chemiestudium starten, aber dort in der Regel schlechter
abschlie3en als Manner und auch bei den Promotionen schlechtere

Abschlisse erzielen?

Abiturdurchschnitt besser als 1,5: bei Frauen: 28,7%, bei Mannern: 21,3%
Diplomnote 1 oder mit Auszeichnung: bei Frauen: 51,4%, bei Mannern: 63,1%
Promotion ,summa cum laude*: bei Frauen: 20,4%, bei Mannern: 27,7%
Quelle: GDCh-Umfrage aus 2004)

c. Woran konnte es lhrer Meinung liegen, dass es so wenig Frauen in der F&E&I
gibt?

18. Besteht Ihrer Meinung nach eine tatsachliche Chancengleichheit fir Manner und
Frauen im Tatigkeitsfeld der F&E&I?

a. Was sollte Ihrer Meinung nach getan werden, um eine Chancengleichheit im
Beruf (bzw. der Ausbildung) zu erreichen?

Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 4 (Unternehmensvertreter) Seite 4
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19. Unternehmen fuhren unterschiedliche Instrumente ein, um Chancengleichheit zu

gewahrleisten. Welche der folgenden Instrumente bestehen auch bei Ihnen im

Unternehmen und wie bewerten Sie deren Beitrag fiur die Chancengleichheit:

a.
b.

C.

Leitbild / Unternehmenswerte

Diversity Management

Mafl3nahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z.B.
Unternehmenskindergarten, flexible Kinderbetreuung, familiengerechte
Arbeitszeiten, Job-Sharing,...)

Verschiedene Maflinahmen der Personalentwicklung (wie z.B. Formulierung
von Anforderungsprofilen, Mitarbeiter-/Entwicklungsgesprache,
Potentialeinschatzung, Nachfolgeplanung, Mentoring)

Etablierung von Gleichstellungsbeauftragten

Netzwerke (im Unternehmen od. extern)

Sonstiges:

20. Haben Sie noch Anmerkungen zu diesem Thema?

VIELEN DANK fir lhre Unterstitzung!

Kontaktméglichkeit fur die quantitative Erhebung:

Gesprachsleitfaden Fokusgruppe 4 (Unternehmensvertreter) Seite 5
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Anhang 3: Verwendete Fragebdgen im Rahmen der Online-Befragung

Fragebogen Studenten
Fragebogen Promovenden
Fragebogen Beschaftigte
Fragebogen Multiplikatoren

Fragebogen Unternehmensvertreter
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Wir beginnen mit einigen Fragen zu lhrer Person.

bis einschlieBlich 25 Jahre
26-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-45 Jahre

46-50 Jahre

51-55 Jahre

Uber 55 Jahre

1. Ihr Alter

2. Ihr Geschlecht weiblich L1 mannlich

ohne Partner O in einer Partnerschaft [
verheiratet

3. Ihr Familienstand

nein

ja, und zwar ..... (Anzahl)

Hochschulangehdrige/r (inkl. Studenten und Doktoranden)
Unternehmensangehdrige/r

Mitarbeiter/in einer Arbeithnehmer- oder Arbeitgeberorganisation
(z.B. Gewerkschaft, Verband)

Mitarbeiter/in des Hochschulteams der Bundesagentur fur
Arbeit

Student/in

Doktorand/in

sonstige/r wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in
(Junior-)Professor/in

4. Haben Sie Kinder?

5. Sie sind ...

6. Sie sind ...

(Filter Hochschulangehérigel/r) Lehrbeauftragte/r
akademischer Rat / akademische Ratin
.Postdoc*

Verwaltungsangestellte/r oder Angestellte/r
im technischen Dienst

Gleichstellungsbeauftragte/r

Betriebsrat / Betriebsratin

keine von beiden

an einer geschlechtsspezifischen Schule

7. Uben Sie zurzeit eine der
folgenden Funktionen aus?

O00O00 00000000 0 0000000 o0ooooooag

8. An welcher Schule haben Sie lhr
Abitur gemacht? (,Madchenschule® / ,Jungenschule*)

an einer gemischten (koedukativen) Schule

O

9. Bitte geben Sie Ihr Studienfach SUAIENTACK .o,
und die Anzahl der bisher studierten

Semester an: Anzahl der Semester: ......c.c.ooiiiii
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aus Interesse

im Anschluss an eine einschlagige Ausbildung (z.B.
Chemielaborant)

gute Berufsaussichten

gute Verdienstmdglichkeiten

mangels Alternativen

Erwartungen meiner Familie / meines Umfeldes

anderer Grund: ...

10. Aus welchem Grund haben Sie
sich fiir Ihr Studienfach
entschieden? (Mehrfachnennung
moglich)

OO00o0 oa

11. Wie zufrieden sind Sie mit lhrem Studium, insbesondere mit ...?

sehr eher weder / noch eher sehr
zufrieden zufrieden unzufrieden | unzufrieden
.. den Inhalten des Studiums O O O O O
b. ... der Betreuung durch Professoren und O O O O O
wissenschaftliche Mitarbeiter

c. ... der Gerechtigkeit der Noten (| O O O O
d. ... dem Studium insgesamt (| (| O | O
e. ... der beruflichen Perspektive O O O O O

12. Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf lhr Studium zu?

trifft vollig zu trifft eher zu teils / teils trifft weniger zu trifft gar nicht zu
a. Ich habe schon einmal erlebt, dass O | | O O
Frauen in meinem Studienbereich
benachteiligt wurden.
b. Professoren sehen Manner als O | | O O
leistungsfahiger an.
c. Als studentische Hilfskrafte stellen O | O O O

Professoren lieber Manner ein.

d. Professorinnen stellen lieber Frauen
als studentische Hilfskrafte ein.

e. Studentinnen mit Kindern haben es O O O O O
im Studium deutlich schwerer.

f. Studenten mit Kindern haben es im
Studium deutlich schwerer.

g. In Projekten arbeiten Professoren O | | O O
lieber mit mannlichen Studenten
zusammen.

h. In Projekten arbeiten Professorinnen O O O O O
lieber mit weiblichen Studenten
zusammen.

i. Manner und Frauen haben die O O O O O
gleichen Chancen zu promovieren.

O
O
O
O
O
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Jetzt wiirden wir gerne einige Fragen zu lhren beruflichen Vorstellungen stellen.

13. Wie intensiv haben Sie sich bisher mit Ihrer beruflichen Zukunft beschaftigt?

sehr intensiv eher intensiv weder / noch weniger intensiv gar nicht

O O O O O

O

14. Beabsichtigen Sie zu promovieren? vielleicht

nein

an einer Hochschule

an einer Hochschule in Kooperation mit einem
Industrieunternehmen

an einem Forschungsinstitut

an einem Forschungsinstitut in Kooperation mit
einem Industrieunternehmen

in einem Industrieunternenmen
andere Institution: ...,

15. Wo moéchten Sie ggf. promovieren?

OO0 OO0 OoO000

16. Wie attraktiv sind folgende Tatigkeitsfelder fiir Sie personlich?

(Bitte ordnen Sie die Tatigkeitsgebiete aufsteigend nach Attraktivitat (attraktivstes Tatigkeitsfeld = 1).)

a. wissenschaftliche Forschung O
b. industrielle Forschung O
c. offentlicher Dienst O
d. sonstige Tatigkeiten in der Industrie O
e. anderes Tatigkeitsfeld: ..................... O

17. Was macht einen zukiinftigen Arbeitgeber fiir Sie attraktiv? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie

wichtigsten Aspekte an.

. interessante Aufgaben

a
b. gute Verdienstmoglichkeiten

. sichere Beschaftigungsperspektiven

c
d. Weiterbildungsmoglichkeiten

®

. Tatigkeit im internationalen Kontext

—h

gleiche Chancen fur Frauen und Manner

g. gute Mdglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

Oo0oo0oooooonon

i. SONStige ASPEKLE: .. ..ooiiiiii

18. Wie wiirden Sie lhren Informationsstand in Bezug auf die tatsédchlichen Tatigkeiten und

Anforderungen in der industriellen Forschung und Entwicklung einschatzen? Als ...

sehr gut eher gut weder gut, noch schlecht eher schlecht sehr schlecht
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O O O O O

Nun zu lhren Einschatzungen beziiglich des Berufseinstiegs und der Karrierewege in der industriellen
Forschung und Entwicklung .

19. Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir einen Berufseinstieg in der industriellen Forschung und
Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei lhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

. fachliche Kompetenz

T Q

. kaufméannisches Wissen

Organisationstalent

aloe

. Softwarekenntnisse

]

. Prasentationsfahigkeit

—h

Fremdsprachenkenntnisse

. Fuhrungsfahigkeiten

o | Q

. Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit

j. Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen

k. Aufstiegsmotivation
I. Mobilitat

m. Bereitschaft, ins Ausland zu gehen

OOO00OO0Oo0oOoo0ooooooan

n. Bereitschaft, private Interessen und Familie zugunsten
des Berufes zuriickzustellen

O

0. andere Aspekte: ...

20. Was, denken Sie, erwartet Berufseinsteiger in der industriellen Forschung und Entwicklung? Bitte

kreuzen Sie die drei lhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmoglichkeiten

c. sichere Beschéaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fur Frauen und Manner

g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

O00000000g

i. sONstige ASPeKLe: ......ooviiiiiii
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21. Welche Chancen haben Hochschulabsolventinnen im Vergleich zu Hochschulabsolventen beim
Einstieg in die industrielle Forschung?

O bessere als ihre mannlichen Kollegen
O genau die gleichen wie ihre mannlichen Kollegen
O schlechtere als ihre mannlichen Kollegen

22. Woher haben Sie lhre Informationen liber das Berufsfeld industrielle Forschung und Entwicklung
gewonnen? (Mehrfachnennung maéglich)

eigene Recherchen Praktika, Projekte an der Universitat
Professoren Fachzeitschriften

Kollegen, Bekannte, Freunde Messen

Berufsberatung andere Quelle: ...........cccceevviiiiiennne

23. Was, meinen Sie, heiBt es, Karriere in der industriellen Forschung und Entwicklung zu machen?

Bitte kreuzen Sie die drei lhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. berufliche Weiterentwicklung

b. selbstbestimmtes Forschen

. Steigerung des Gehaltsniveaus

c
d. Steigerung von Personal- und / oder Budgetverantwortung

o

fachwissenschaftliche Reputation

—h

hohes Arbeitspensum

g. internationale Erfahrungen
h

. finanzielle Sicherheit

i. Dominanz des Beruflichen Uber das Private

j. Starkung des Selbstwertgefiihls

Oo0Oo0oo0ooooooonao

K. SONSIges: ....coovuieeiiiiiiieeeeiec e

24. Stellen Sie sich vor, Sie entscheiden sich fiir den Einstieg in die industrielle Forschung und
Entwicklung. Wie wurde Ihr eigener Karriereverlauf wohl aussehen?

Orientieren Sie sich bitte an die folgenden mdglichen Stationen eines beruflichen Werdegangs und erganzen Sie — wenn
notig — weitere Stationen: Laborleitung / Gruppenleitung / Projektleitung / Abteilungsleitung / Leitung eines Unternehmens

/ Wechsel der Abteilung / Wechsel des Unternehmens / Elternzeit

Jahre lhrer Berufstatigkeit:
1-5
6-10
11-20
21-30

25. Im Folgenden wollen wir lhre Einschatzungen zum Bereich industrielle Forschung und

Entwicklung erfragen. Sind Sie der Meinung, dass folgende Aussagen zutreffen?

trifft vollig zu trifft eher zu teils / teils trifft weniger zu trifft gar nicht zu
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a. Die Karrierewege von Frauen und | O O O
Mannern in der industriellen F&E
sind verschieden.
b. Die Aufgaben in Projekten sind O | O O
ungleich zwischen Frauen und
Mannern verteilt.
c. Frauen werden in der industriellen | | O |
F&E seltener beférdert.
d. Um die gleiche Beurteilung wie ein O O | O
Mann zu erhalten, muss eine Frau in
der industriellen Forschung besser
sein.
e. Frauen erhalten fir die vergleichbare | O O |
Tatigkeit in der industriellen F&E
weniger Gehalt.
f. Frauen bekommen in der O | O O
industriellen F&E weniger
Verantwortung Ubertragen.
g. Nach der ,Kinderpause® kdnnen | | O |
Beschaftigte selten dort beruflich
anknlpfen, wo sie aufgehort haben.
h. Eine reduzierte Wochenarbeitszeit O O O O
und eine Flhrungsposition lassen
sich in der industriellen F&E nicht
vereinbaren.
i. Mit Frauen kénnen Arbeitgeber O O O O
schlechter planen.
j- Die Chancen fir Frauen und Manner O O O O
in der industriellen F&E sind nicht
gleich.
k. Die Personalentscheidungen in der | O O O
industriellen F&E sind haufig durch
geschlechtliche Stereotype gepragt.
|. Karriere und Familie kann man in der O O O O
industriellen F&E nicht verbinden.
m. Vornehmlich wegen ihrer AuRer- O | O O
lichkeiten werden Frauen im Beruf
bevorzugt.
6. Meine e, da an Fa 2 D ja, ohne Probleme
d Karriere vereinbaren Ka D ja, mit Einschrankungen
D eher nein
D nein
: g en Fa : O viel wichtiger
ergle arriere D wichtiger
O gleich wichtig
weniger wichtig
viel weniger wichtig
D weild nicht
: on Sie sich (weitere O &
of: D nein
D eventuell

Studenten
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Nun moéchten wir Sie gerne um einige spontane Einschatzungen bitten.

29. Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,,Karriere*“?

Unten finden Sie eine Reihe von Gegensatzpaaren, die zum freien Assoziieren einladen. Geben Sie bei jedem Paar an, welcher

Seite der gegensitzlichen Attribute Sie zustimmen und wie stark jeweils.

<< < [ > >>
stark [ O O O O schwach
angenehm O O O O O abstofRend
hell O O O O O dister
mannlich [ O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O O O O O schlecht
altmodisch [ O O O O modern
schon [ O O O O hasslich
leise O O O O O laut
grofR O O O O O klein

30. Nachdem Sie sich mit dem Begriff ,,Karriere“ auseinandergesetzt haben, méchten wir Sie nun

bitten, das Tatigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“ zu betrachten.

Was assoziieren Sie mit dem Tétigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“?

<< < | > >>
stark O O O O O schwach
angenehm O O O O O abstoRend
hell O O | O O dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O | passiv
gut O O O O O schlecht
altmodisch O O O O O modern
schon O O O O O héasslich
leise O O O O O laut
groR O O O O | klein

Studenten
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31. AbschlieBend méchten wir Sie gerne fragen, was lhrer Meinung nach unternommen werden

konnte, um die Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern in der industriellen Forschung und
Entwicklung zu sichern?

Vielen Dank fur lhre Unterstiitzung!
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Wir beginnen mit einigen Fragen zu lhrer Person:

bis einschlieBlich 25 Jahre
26-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-45 Jahre

46-50 Jahre

51-55 Jahre

Uber 55 Jahre

1. Ihr Alter

2. Ihr Geschlecht weiblich O mannlich

ohne Partner [0 in einer Partnerschaft
verheiratet

3. Ihr Familienstand

nein
ja, und zwar .......... (Anzahl)

4. Haben Sie Kinder?

Hochschulangehdrige/r (inkl. Studenten und Doktoranden)
Unternehmensangehdrige/r

Mitarbeiter/in einer Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberorganisation
(z.B. Gewerkschaft, Verband)

Mitarbeiter/in des Hochschulteams der Bundesagentur fir
Arbeit

5. Sie sind ...

Student/in

Doktorand/in

sonstige/r wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in
(Junior-)Professor/in

Lehrbeauftragte/r

akademischer Rat / akademische Ratin
,Postdoc”

Verwaltungsangestellte/r oder Angestellte/r im technischen
Dienst

6. Sie sind ...
(Filter Hochschulangehorige/r)

Gleichstellungsbeauftragte/r
Betriebsrat / Betriebsratin
keine von beiden

folgenden Funktionen aus?

O000OOQ 00000000 O OO00ggoOoooooooooan

8. An welcher Schule haben Sie Ihr an einer geschlechtsspezifischen Schule

7. Uben Sie zurzeit eine der

Abitur gemacht? (,Madchenschule®, ,Jungenschule®)
O aneiner gemischten (koedukativen) Schule
9. In welchem Fach promovieren Sie Fach:
und in welcher Phase der Promotion [N
befinden Sie sich? Phase:
O Anfang O wmitte O Ende

Promovenden Seite 1 von 8
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an einer Hochschule

an einer Hochschule in Kooperation mit einem
Industrieunternehmen

an einem Forschungsinstitut

an einem Forschungsinstitut in Kooperation mit einem
Industrieunternehmen

in einem Industrieunternehmen

10. Sie promovieren...

aus Interesse

im Anschluss an eine einschlagige Ausbildung (z.B.
Chemielaborant)

gute Berufsaussichten

gute Verdienstmdglichkeiten

mangels Alternativen

Erwartungen meiner Familie / meines Umfeldes

anderer Grund: .........cooiiiiiiieeeee e

11. Aus welchem Grund haben Sie
sich fur lhr Studienfach
entschieden? (Mehrfachnennung
moglich)

Interesse an dem Fach

Interesse an der Forschung

Verbesserung der beruflichen Perspektiven

»In meinem Fach muss man promovieren.*
Aufforderung / Anregung durch Betreuer / Doktorvater
habe keine andere Stelle auler der Promotionsstelle gefunden
Erwartungen der Familie

aus einem anderen Grund: .........cccccoveiiiiiiiiii s

12. Warum haben Sie sich fiir eine
Promotion entschieden?
(Mehrfachnennung moéglich)

OO0O0O0O0O000 00000 OO0 O oO OO

13. Welche der folgenden Aspekte haben — iiber die oben genannten Griinde hinaus — bei lhrer

Entscheidung fiir die Promotion noch eine Rolle gespielt?

I . . hat bei der
hat fiir die Promotion hat. gegen die Entscheid kei
gesprochen Promotion gesprochen n;zuzlg:r;gieﬁme
a. berufliche Verpflichtungen des Partners / der O O O
Partnerin
b. Karrierewiinsche des Partners / der Partnerin O O O
c. vorhandene eigene Kinder [l O O
d. der Wunsch nach eigenen Kindern (M| O (M|
e. Finanzierung der Promotionsphase O O O
f. die grundsatzliche Einstellung meines Partners / O O O
meiner Partnerin hinsichtlich meiner
Promotionsabsichten

14. Wie viele Personen promovieren
aktuell an Ihrem Lehrstuhl / in Inrem [JREREEEUHIC: NI
Forschungsinstitut? Manner: ca. ........c.......

15. Haben Sie schon einmal als

studentische Hilfskraft an einem (| ja
Lehrstuhl / in einem Forschungs-
institut gearbeitet?
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16. Wie zufrieden sind Sie mit dem Verlauf Ihrer Promotion, insbesondere mit ...?

sehr eher weder / eher sehr
zufrieden zufrieden noch unzufrieden unzufrieden
a. ... der fachlichen Betreuung durch Professoren / O O O O O

Professorinnen

b. ... der Praxis der Stellenvergabe durch Betreuer

C. ... der Ausgeglichenheit von Lehraufgaben und
Promotion

d. ... der Unterstutzung seitens der Kollegen

e. ... der gerechten Verteilung von Dissertationsthemen

f. ... der Moglichkeit, die Promotion mit der
Familienplanung zu vereinbaren

g. ... der Promotion insgesamt

OO0 OO0 oo
OO0 OoOoOo oo
OO0 OoOoo oo
OO0 OooOoo oo
OO0 OooOoo oo

h. ... den beruflichen Perspektiven

17. Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf lhr Promotionsumfeld zu?

trifft vollig zu trifft eher zu teils / teils trifft weniger zu trifft gar nicht zu

a. Ich habe schon einmal erlebt, dass O O O O O
Frauen in meinem Fachbereich
benachteiligt wurden.

b. Professoren sehen Manner als O | O O O
leistungsfahiger an.

c. Manner und Frauen haben die
gleichen Chancen zu promovieren.

d. Bei der Zuteilung von Lehr- und O O O O O
Forschungsaufgaben richten sich
Professoren z.T. auch nach dem
Geschlecht der Mitarbeiter.

e. Frauen féllt es schwer, die O | O O O
Anforderungen einer Promotion mit
der Familienplanung zu vereinbaren.

f. Mannern fallt es schwer, die O O O O O
Anforderungen einer Promotion mit
der Familienplanung zu vereinbaren.

g. Manner werden bei der Besetzung O O O O O
von Lehrstuhlstellen von mannlichen
Professoren bevorzugt.

h. Frauen werden bei der Besetzung O O O O O
von Lehrstuhlstellen von
Professorinnen bevorzugt.

i. Doktorandinnen haben es in der O | O O O
akademischen Community
insgesamt schwerer, sich
durchzusetzen.

O
O
O
O
O
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Nun einige Fragen zu lhren beruflichen Vorstellungen.

18. Wie intensiv haben Sie sich bisher mit Ihrer beruflichen Zukunft beschaftigt?

sehr intensiv eher intensiv weder / noch weniger intensiv gar nicht

O O O O O

19. Was macht einen zukiinftigen Arbeitgeber fiir Sie attraktiv? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie
wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmoglichkeiten

. sichere Beschaftigungsperspektiven

o 0

. Weiterbildungsmdglichkeiten

0]

. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fur Frauen und Manner

g. gute Mdglichkeiten, Beruf und Privatleben zu
vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

OO0 O0o00o0o0Oan

i. sonstige Aspekte:

20. Wie wiirden Sie lhren Informationsstand in Bezug auf die Tatigkeiten und Anforderungen in der

industriellen Forschung einschitzen? Als ...

sehr gut eher schlecht sehr schlecht

O O O O O

eher gut weder gut, noch schlecht

Wir wiirden nun gerne lhre Einschidtzungen zum Berufseinstieg erheben.

21. Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir einen Berufseinstieg in der industriellen Forschung und
Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

fachliche Kompetenz

o |o

kaufméannisches Wissen

Organisationstalent

oo

Softwarekenntnisse

o

Prasentationsfahigkeit

—h

Fremdsprachenkenntnisse

g. Flhrungsfahigkeiten
h

. Kommunikationsfahigkeit

i. Teamfahigkeit

j. Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen

OO00000000o0anO

k. Aufstiegsmotivation
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I. Mobilitat O

m. Bereitschaft, ins Ausland zu gehen O

n. Bereitschaft, private Interessen und Familie zugunsten O
des Berufes zuriickzustellen

0. andere ASPekte: ........ccccoeeeveieeiee e O

22. Was, denken Sie, erwartet promovierte Berufseinsteiger in der industriellen Forschung und

Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmoglichkeiten

c. sichere Beschaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fur Frauen und Manner

g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremoglichkeiten

O000000o0oand

i. sonstige Aspekte: ...,

23. Welche Chancen haben Hochschulabsolventinnen im Vergleich zu Hochschulabsolventen beim
Einstieg in die industrielle Forschung?

O bessere als ihre mannlichen Kollegen
O genau die gleichen wie ihre mannlichen Kollegen
O schlechtere als ihre mannlichen Kollegen

24. Woher haben Sie Informationen iiber das Berufsfeld industrielle Forschung, Entwicklung und
Innovation gewonnen? (Mehrfachnennung maéglich)

eigene Recherchen Praktika, Projekte an der Universitat
Professoren Fachzeitschriften

Kollegen, Bekannte, Freunde Messen

Berufsberatung andere Quelle: ..........ccooocvveiiiiinenns

25. Welches berufliche Ziel verfolgen Sie?

O Karriere an einer Hochschule

O Karriere in der industriellen Forschung, Entwicklung und Innovation
O anderes Ziel: .......cccccooviviiiiiiine,

26. Was, meinen Sie, heit es, Karriere in der industriellen Forschung und Entwicklung zu machen?

Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

a. berufliche Weiterentwicklung

b. selbstbestimmtes Forschen

c. Steigerung des Gehaltsniveaus

Oa|a
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d. Steigerung von Personal- und / oder Budgetverantwortung

e. fachwissenschaftliche Reputation

f. hohes Arbeitspensum

g. internationale Erfahrungen

h. finanzielle Sicherheit

i. Dominanz des Beruflichen lber das Private

j. Starkung des Selbstwertgefiihls

O0O00ooomnono

K. sonstiges: ...

27. Stellen Sie sich vor, Sie entscheiden sich fiir den Einstieg in die industrielle Forschung und
Entwicklung. Wie wiirde lhr eigener Karriereverlauf wohl aussehen?

Orientieren Sie sich bitte an den folgenden méglichen Stationen eines beruflichen Werdegangs und erganzen Sie — wenn
nétig — weitere Stationen: Laborleitung / Gruppenleitung / Projektleitung / Abteilungsleitung / Leitung eines Unternehmens
/ Wechsel der Abteilung / Wechsel des Unternehmens / Elternzeit

Jahre lhrer Berufstétigkeit:
1-5
6-10
11-20
21-30

28. Im Folgenden wollen wir lhre Einschatzungen zum Bereich industrielle Forschung und

Entwicklung erfragen. Sind Sie der Meinung, dass folgende Aussagen zutreffen?

trifft vollig zu trifft eher zu teils / teils trifft weniger zu trifft gar nicht zu

a. Die Karrierewege von Frauen und | O O O O
Mannern in der industriellen F&E
sind verschieden.

b. Die Aufgaben in Projekten sind O O O O O
ungleich zwischen Frauen und
Mannern verteilt.

c. Frauen werden in der industriellen O O O O O
F&E seltener befordert.
d. Um die gleiche Beurteilung wie ein | O | | O

Mann zu erhalten, muss eine Frau in
der industriellen F&E besser sein.

e. Frauen erhalten flr eine ver- O O O O O
gleichbare Téatigkeit in der indu-
striellen F&E weniger Gehalt.

f. Frauen bekommen in der O O O O O
industriellen F&E weniger
Verantwortung Ubertragen.

g. Nach der ,Kinderpause® kdnnen | O | | O
Beschaftigte selten dort beruflich

anknupfen, wo sie aufgehort haben.

h. Eine reduzierte Wochenarbeitszeit O O O O O
und eine Fuhrungsposition lassen
sich in der industriellen F&E nicht
vereinbaren.
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i. Mit Frauen kénnen Arbeitgeber O O O O
schlechter planen.
j. Die Chancen fir Frauen und Manner | O | O
in der industriellen Forschung sind
nicht gleich.
. Die Personalentscheidungen in der | O | O
industriellen F&E sind haufig durch
geschlechtliche Stereotype gepragt.
I. Karriere und Familie kann man in | O O O
der industriellen F&E nicht
verbinden.
m. Vornehmlich wegen ihrer AuRer O O O O
lichkeiten werden Frauen im Beruf
bevorzugt.

29. Meinen Sie, dass man Familie
und Karriere vereinbaren kann?

30. Wie wichtig ist lhnen Familie im

Vergleich zu Karriere?

31. Wiinschen Sie sich (weitere)
Kinder?

ja, ohne Probleme

ja, aber mit Einschrankungen
eher nein

nein

viel wichtiger
wichtiger

gleich wichtig
weniger wichtig

viel weniger wichtig

ja
nein
eventuell

OOoOoooooooodn

Nun moéchten wir Sie gerne um einige spontane Einschatzungen bitten.

32. Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,,Karriere*“?

Unten finden Sie eine Reihe von Gegensatzpaaren, die zum freien Assoziieren einladen. Geben Sie bei jedem Paar an, welcher

Seite der gegensatzlichen Attribute Sie zustimmen und wie stark jeweils.

<< < | > >>
stark O O (| O O schwach
angenehm O O O O | abstofRend
hell O O O O O dister
mannlich [ O O O O weiblich
aktiv O (M| O O | passiv
gut O O O O O schlecht
altmodisch O O O O O modern
schon O O (| O O hésslich
leise O O O O O laut
grof® O O O (| O klein
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33. Nachdem Sie sich mit dem Begriff ,,Karriere“ auseinandergesetzt haben, méchten wir Sie nun
bitten, das Tatigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung‘“ zu betrachten.

Was assoziieren Sie mit dem Tétigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“?

<< < | > >>
stark O O (| O O schwach
angenehm O O O O O abstoRend
hell O O O O O duster
mannlich O O O O | weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut [ O O O O schlecht
altmodisch O O O O | modern
schon O O O O O hasslich
leise O O O O O laut
grof} [ O O O | klein

34. AbschlieBend moéchten wir Sie gerne fragen, was lhrer Meinung nach unternommen werden

konnte, um die Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern in der industriellen Forschung und

Entwicklung zu sichern?

Vielen Dank fur lhre Unterstiitzung!
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1. lhr Alter

2. lhr Geschlecht

3. Ihr Familienstand

4. Haben Sie Kinder?

5. Sie sind ...

6. Sie sind ...
(Filter Unternehmensangehoérige)

7. Uben Sie zurzeit eine der
folgenden Funktionen aus?

8. Seit wann sind Sie in diesem
Bereich titig?

Beschéftigte

Ministerium fir Generationen, - -

Familie, Frauen und Integration 'it Inom Icr om
i O

des Landes Nordrhein-Westfalen ) bt ompesens | ]

Wir beginnen mit einigen Fragen zu lhrer Person:

bis einschlieBlich 25 Jahre
26-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-45 Jahre

46-50 Jahre

51-55 Jahre

Uber 55 Jahre

weiblich O mannlich

ohne Partner O
verheiratet

in einer Partnerschaft

nein
ja,und zwar .......... (Anzahl)

Hochschulangehdrige/r (inkl. Studenten und Doktoranden)
Unternehmensangehdrige/r

Mitarbeiter/in einer Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberorganisation
(z.B. Gewerkschaft, Verband)

Mitarbeiter/in des Hochschulteams der Bundesagentur flr
Arbeit

Mitarbeiter/in im Bereich Forschung und Entwicklung
leitende/r Angestellte/r im Bereich Forschung und Entwicklung
(inkl. Laborleitung, Gruppenleitung etc.)

Mitarbeiter/in in einem anderen Bereich (z.B. Personal,
Marketing, Unternehmensentwicklung)

leitende/r Angestellte/r in einem anderen Bereich (z.B. Perso-
nal, Marketing, Unternehmensentwicklung, Geschaftsfihrung)

Gleichstellungsbeauftragte/r
Betriebsrat / Betriebsratin
keine von beiden

OOO0O0OO00 O O oo 0o Ooobogouboooooooogoao

weniger als 1 Jahr
1 bis 5 Jahre

6 bis 10 Jahre
mehr als 10 Jahre
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9. Ihr héchster Bildungsabschluss
ist ...

10. An welcher Schule haben Sie |hr

Abitur gemacht?

11. Haben Sie studiert?

12. Aus welchem Grund haben Sie
sich fiir Ihr Studienfach
entschieden? (Mehrfachnennung
maoglich)

13. Arbeiten Sie zurzeit in Vollzeit
oder Teilzeit?

14. Um welchen Beschaftigungs-
vertrag handelt es sich in lhrem
Fall?

15. Welcher Branche gehort Ihr
Unternehmen an?

16. Wie groB ist das Unternehmen,
in dem Sie zurzeit beschaftigt sind?

17. Wie hoch schitzen Sie den
Anteil von Frauen im Bereich
Forschung & Entwicklung lhres
Unternehmens?

Beschéftigte

Ministerium fir Generationen, - -

Familie, Frauen und Integration 'it Inom Icr om
i O

des Landes Nordrhein-Westfalen ) bt ompesens | ]

Promotion

Diplom an einer Universitat
Diplom an einer Fachhochschule
Allgemeine Hochschulreife
Fachhochschulreife

anderer: .......ccccceeeeeeeennn.

an einer geschlechtsspezifischen Schule
(,Madchenschule® / ,Jungenschule®)
an einer gemischten (koedukativen) Schule

ja (Studienfach: ... )
nein

aus Interesse

im Anschluss an eine einschlagige Ausbildung (z.B

Chemielaborant)

gute Berufsaussichten

gute Verdienstmdglichkeiten

mangels Alternativen

Erwartungen meiner Familie / meines Umfeldes

anderer Grund: ........oouvveeiiiiiiieee e

Vollzeit
Teilzeit (..... % der regularen Arbeitszeit)

unbefristeter Arbeitsvertrag
befristeter Arbeitsvertrag

anderer: ....coooeeeeeeeeeenennn.

Chemische Grundstoffe D Faser
Pharma D Biologie
Pflanzenschutz El

Seifen D

Anstriche und Druckfarben El andere: .........

Informatik/ Bioinformatik
Kunststoffverarbeitung

OO0O0O00O000000000 OO0 00000 oOoood Oooooono

bis 50 Beschaftigte

51 bis 100 Beschaftigte

101 bis 500 Beschaftigte

501 bis 1.000 Beschaftigte
1.001 bis 10.000 Beschaftigte
mehr als 10.000 Beschaftigte

unter den Mitarbeitern: ca.

unter den Mitarbeitern mit Budget- und/oder Personalverantwortung:
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Nun ein paar Fragen zu lhrem Berufseinstieg:

wissenschaftliche Forschung

industrielle Forschung

sonstige Tatigkeiten in der Industrie (...........ccoeeceiiiiiieeeeneenn. )
offentlicher Dienst ohne Forschungsaufgaben

keine Beschaftigungsmdglichkeit / Arbeitslosigkeit

anderes: ...

18. Wenn Sie an die Zeit direkt nach
Ihrem Studium oder nach lhrer
Promotion zuriickdenken, welche
Tatigkeitsbereiche kamen fiir Sie in
Frage? (Mehrfachnennung méglich)

19. Wie haben Sie lhre erste
Arbeitsstelle erhalten?
(Mehrfachnennung méglich)

durch eine Bewerbung auf eine Stellenausschreibung
durch eine Initiativbewerbung

durch einen vorherigen Kontakt zum Arbeitgeber (z.B.
Werkstudent, Praktikum)

durch Empfehlungen, Beziehungen (z.B. durch Doktorvater)
Uber Forschungsprojekte zwischen Hochschule und Industrie
Uber eine aktive Ansprache durch Arbeitgeber

Uber die Agentur fur Arbeit

O000 000000 OOooOoooood

= Lo [T (=T
20. Wie viel Zeit lag zwischen lhrem Anstellung erfolgte direkt im Anschluss oder parallel zur
Studienabschluss oder lhrer Promotion
Promotion und lhrer ersten ein Monat
Anstellung? ein halbes Jahr
ca. ein Jahr

D mehr als ein Jahr

21. Warum haben Sie sich fiir die industrielle Forschung entschieden? Bitte ordnen Sie die Motive

aufsteigend nach ihrer Relevanz (am wichtigsten= 1).

D ein spaterer Einstieg in die industrielle Forschung
ware schwer gewesen

|:| Mangel an Beschaftigungsalternativen

D Arbeitsplatzsicherheit
D die Forschung ist praxisnah, nutzenorientiert
D bessere Karriereoptionen als an der Uni

D bessere Verdienstmdglichkeiten als an der Uni

22. Gab es weitere Griinde fur den Einstieg in die industrielle Forschung?

23. Der Ubergang vom Studium in den Beruf gestaltet sich nicht immer reibungslos. Falls Sie diese

Erfahrung gemacht haben — welche Probleme traten bei Ihrem Berufseinstieg auf?

O zu wenig Kenntnisse (iber die Anforderungs- O unerwartet geringe Entlohnung
und Téatigkeitsprofile [0 unerwartet hohe fachliche Anspriiche
O mangelnde Unterstutzung bei der Einarbeitung O Schwierigkeit, Privatleben und Beruf zu
O Schwierigkeiten bei der Ubernahme von vereinbaren
Fuhrungsverantwortung O zu viele berufsfremde Tatigkeiten
(Z B e )
0 andere Probleme: ...........cccovovveeeeeeeeeeeeceeereee,
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Im Folgenden geht es uns um lhre Einschdtzung zum Tatigkeitsfeld ,,Industrielle Forschung und

Entwicklung®.

24. Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir eine erfolgreiche Tatigkeit in der industriellen Forschung

und Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei Ilhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

fachliche Kompetenz

o | o

kaufméannisches Wissen

13

Organisationstalent

o

Softwarekenntnisse

o

Prasentationsfahigkeit

Fremdsprachenkenntnisse

Fahrungsfahigkeiten

@

=

Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit

j. Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen

k. Aufstiegsmotivation

[.  Mobilitat

m. Bereitschaft, ins Ausland zu gehen

n. Bereitschaft, private Interessen und Familie zugunsten
des Berufes zuriickzustellen

OO00O0O00O0O0O0O0oogoooao

O

0. andere Aspekte: ...

25. Was bietet die industrielle Forschung und Entwicklung fiir die Beschaftigten? Bitte kreuzen Sie die

drei Ihrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmdglichkeiten

c. sichere Beschéaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fir Frauen und Manner

g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

O00000000g

i. SONStige ASPEKLE: .....oiiiiiiiiii e
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Nun zu Ihrem eigenen Werdegang:

26. Wie lange sind bzw. waren Sie d weniger als 1 Jahr
bereits im Bereich der industriellen [ 1 bis 5 Jahre
Forschung und Entwicklung tatig? [ 6 bis 10 Jahre

[ mehrals 10 Jahre
O weniger als 1 Jahr

27. Wie lange sind Sie insgesamt
berufstatig? J 1 bis 5 Jahre

O 6 bis 10 Jahre
D mehr als 10 Jahre

28. Wie viele Arbeitgeber haben Sie
nach lhrem Studium bzw. lhrer Anzahl der Arbeitgeber: ...............
Promotion gehabt?

29. Was macht einen Arbeitgeber fiir Sie attraktiv? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten

Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmdoglichkeiten

c. sichere Beschéaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fir Frauen und Manner

g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

O0000000oog

i. SONStige ASPEKLE: .....ooiiiiiiiii i

30. Wie viele Positionen haben Sie
in lhrem bisherigen Werdegang inne
gehabt (beriicksichtigen Sie bitte
alle bisherigen Arbeitgeber)?

Anzahl von Positionen: ................

31. Betrachten wir maximal lhre ersten drei Positionen und lhre aktuelle. Um welche Positionen
handelt(e) es sich?

In der E . ] andere
n der Forschung und Entwicklung: Funk.tlonS Geschifts .
bereiche, - andere:
Post- . z.B. flihrung,
Doc- Iljttl:?]r- Glr:iﬁﬁ]en- At|>t_etllungs Personal, Vorstand
Stelle 9 9 eitung Marketing
1. Position O O O O O O O
2. Position O O O O O n O
3. Position | O O O O O O
O O O O O O O

aktuelle Position
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32. Wie lange sind Sie bei lhrem
aktuellen Arbeitgeber beschéftigt?

33. Welche Personal- und
Budgetverantwortung tragen Sie?

34. Wie viele Stunden arbeiten Sie
durchschnittlich pro Woche?

35. Wie viele mehrtatige
Geschaiftsreisen unternehmen Sie
pro Jahr?

36. Wie hoch ist lhr monatliches
Bruttogehalt?

37. Sind Sie in lhrem jetzigen
Unternehmen bereits aufgestiegen?

38. Falls ja, wodurch kam dieser
Aufstieg zustande?
(Mehrfachantwort moglich)

39. Welche Aspekte waren
ausschlaggebend fiir die
Beforderung?

Kreuzen Sie bitte den Aspekt an,
der am wichtigsten in lhrem
Unternehmen ist.

40. Der Aufstieg driickt sich fur Sie
aus in ...
(Mehrfachantwort moglich)

Beschéftigte

bis zu 0,5 Jahre

uber 0,5 bis zu 1 Jahr
Uber 1 bis zu 5 Jahre
mehr als 5 Jahre

Anzahl Mitarbeiter: ..............
Budgetverantwortung: ........ccccceeeininnen. €

bis 40 Std.

Uber 40 bis 50 Std.
Uber 50 bis 60 Std.
Uber 60 Std.

keine

1-2

3-6

7-12

mehr als 12

bis 2000 €

Uber 2000 bis 3000 €
Uber 3000 bis 4000 €
Uber 4000 bis 5000 €
Uber 5000 bis 6000 €
Uber 6000 bis 7000 €
Uber 7000 € bis 8000 €
mehr als 8000 €

nein, bin noch auf meiner Anfangsstelle

ja, mit einem Wechsel des Tatigkeitsbereiches (z.B. aus der
Forschung in Personal, Marketing)

ja, ohne einen Wechsel des Tatigkeitsbereiches

eigenstandige Bewerbung

Foérderung durch meinen Vorgesetzten
Personalleiter bzw. zustandiger Personalreferent
ANAEIES: ..ooiiiiiiii e

gute fachliche Leistung

Flhrungs- und Organisationskompetenz

kaufmannische Zusatzqualifikation

Netzwerke innerhalb und aufRerhalb des Unternehmens

starker Ruckhalt seitens des Vorgesetzten

= o =Y USSR

OOO000o0oo0oO0oooOodod ooooOoooooooooooooon

mehr Gehalt

mehr Personalverantwortung

mehr Budgetverantwortung

gréReren inhaltlichen Entscheidungsspielraumen
mehr Moglichkeiten in der AulRenvertretung
ANAEIES: .o

Seite 6 von 11



Univprsity of Applisd Scienoe I Mrpe e WiaTrichil Kampatess

Ministerium fir Generationen, - -
Fachhochschule Familie, Frauen und Integration it = @l
Hir Oehonomis & Management des Landes Nordrhein-Westfalen 4 ! iInomi Um

41. Wie zufrieden sind Sie mit lhrer aktuellen Arbeit, insbesondere mit ...?

h h . h
zufsr(iaedren zuﬁ'ieec;en teils / teils unzﬁfr(iat;den unzi?r?éden

a. ... den Inhalten lhrer Arbeitsaufgaben O O O O O

b. ... lnrem Verhaltnis zum Vorgesetzten O O O O O

c. ... der Arbeitszeitgestaltung im Unternehmen O O O O O

d. ... den Karrieremdglichkeiten, die Ihnen das O O O O O
Unternehmen bietet

e. ... der Gerechtigkeit, mit der O | O O O
Beférderungsentscheidungen im Unternehmen
getroffen werden

f. ... den Moglichkeiten, Privatleben und Arbeit zu O | O | O
vereinbaren

g. ... der Anerkennung, die Ihre Arbeit im Unter- O O O O O
nehmen erfahrt

h. ... der Ausstattung mit notwendigen Hilfsmitteln O O O O O
und Ressourcen fir die tagliche Arbeit

i. ... der Unterstiitzung durch Vorgesetzte O O O O O

j- ... der Zusammenarbeit mit den Kollegen O O O O O

k. ... Ihrer Arbeit insgesamt O O O O O

l. ... Ihrer beruflichen Karriere O O O O O

42. Wie sehen lhre langerfristigen beruflichen Plane aus?

D keine Anderung des Status quo D Wechsel zu einem anderen Unternehmen
D eine héhere Forschungsposition im D sich der universitaren Forschung und Lehre
Unternehmen zuwenden / Professorenstelle
D Wechsel ins mittlere Management des D andere Plane:
Unternehmens e

43. Was heiBt es fiir Sie, Karriere zu machen? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

berufliche Weiterentwicklung

oo

selbstbestimmtes Forschen

Steigerung des Gehaltsniveaus

ale

Steigerung von Personal- und / oder Budgetverantwortung

e. fachwissenschaftliche Reputation

—h

hohes Arbeitspensum

internationale Erfahrungen

Tle

finanzielle Sicherheit

Dominanz des Beruflichen Uber das Private

j. Starkung des Selbstwertgeflihls

O0O000o00oono0omnonO

K. SONStQes: .....ovvvvvviiiicieiieeee e,
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44, Sind Sie der Meinung, dass die folgenden Aussagen zutreffen?

trifft trifft gar
weniger zu nicht zu

a. Die Karrierewege von Frauen und Mannern in der O | O | O
industriellen F&E sind verschieden.

b. Die Aufgaben in Projekten sind ungleich
zwischen Frauen und Mannern verteilt.

O O O O O
c. Frauen werden in der industriellen F&E seltener O (M| O O O
O O O O O

trifft vollig zu | trifft eher zu teils / teils

beférdert.

d. Um die gleiche Beurteilung wie ein Mann zu
erhalten, muss eine Frau in der industriellen F&E
besser sein.

e. Frauen erhalten fir eine vergleichbare Tatigkeit
in der industriellen F&E weniger Gehalt

f. Frauen bekommen in der industriellen F&E
weniger Verantwortung Ubertragen.

g. Nach der ,Kinderpause® kbnnen Beschaftigte |
selten dort beruflich ankniipfen, wo sie aufgehort
haben.

h. Eine reduzierte Wochenarbeitszeit und eine O O O O O
Fuhrungsposition lassen sich in der industriellen
F&E nicht vereinbaren.

i. Mit Frauen kénnen Arbeitgeber schlechter O O O O O
planen.

j. Die Chancen fir Frauen und Manner in der | O O O O
industriellen F&E sind nicht gleich.

k. Die Personalentscheidungen in unserem O O O O O
Unternehmen sind h&ufig durch geschlechtliche
Stereotype gepragt.

I. Karriere und Familie kann man in der industriellen O O O O O
F&E nicht verbinden.

m. Vornehmlich wegen ihrer AuRerlichkeiten O | O | O
werden Frauen im Beruf bevorzugt.

O
O
O
O
O

O
O
O
O
O

O
O
O
O

45. Haben Sie im Laufe lhres Studiums oder lhrer Berufstatigkeit Erfahrungen gemacht, dass Frauen

und Manner unterschiedlich behandelt werden? (Mehrfachnennung maéglich)

O nein O ja, bei Stellenbesetzungen
. . . W ja, bei Beforderungen
D ja, wahrend des Studiums D

;i i . ja, bei der Entlohnung
ja, wahrend der Promotionsphase J ja
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mein Partner / meine Partnerin halt mir den Rucken frei
wir teilen uns die Organisation des Privatlebens
ich organisiere weitgehend unser Privatleben

46. Wie organisieren Sie lhr
Privatleben?

nein

ja, im gleichen Bereich wie ich

ja, in einem anderen akademischen Beruf
ja, in einem nicht-akademischen Beruf

47. Ist |hr Partner / lhre Partnerin
berufstatig?

mein Partner / meine Partnerin
ich

wir beide gleichermalen

das handhaben wir flexibel

48. Wer macht in lhrer Beziehung
eher Karrierekompromisse?

viel wichtiger
wichtiger

gleich wichtig
weniger wichtig

viel weniger wichtig

49. Wie wichtig ist lhnen Familie im
Vergleich zu Karriere?

wahrend |hres Studiums

wahrend lhrer Promotion

innerhalb der ersten 5 Jahre lhrer beruflichen Tatigkeit
nach den ersten 5 Jahren |hrer beruflichen Tatigkeit

50. Wann sind lhre Kinder zur Welt
gekommen?

mit Hilfe von Verwandten
durch externe Betreuung
durch meinen Partner / meine Partnerin

ich Ubernehme die Kinderbetreuung selbst / ich habe die
Kinderbetreuung selbst ibernommen und zwar unter
Inanspruchnahme von

D Elternzeit (friher: Erziehungsurlaub)
D einer Teilzeitstelle
D einer beruflichen Pause Uber die Elternzeit hinaus

51. Wie haben Sie die
Kinderbetreuung organisiert?
(Mehrfachnennung méglich)

O000O000O000000000000000oa0

52. Wiinschen Sie sich (weitere) ja
Kinder? nein
eventuell

53. Wie unterstiitzt Ihr Arbeitgeber
die Vereinbarkeit zwischen Familie
und Karriere von Beschaftigten?
Bitte kreuzen Sie die drei wichtigsten
MaBRnahmen an.

Teilzeitregelungen generell

flexible Teilzeitregelungen wahrend der Elternzeit
Telearbeitsplatze

Flexibilisierung der Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten
betriebliche Kindergarten oder Betreuung fiir Schulkinder

finanzielle und / oder organisatorische Unterstiitzung der
Kinderbetreuung

Weiterbildungsangebote wahrend und nach der Elternzeit
andere Mallnahmen: .........ccccceeeiiiiiiiiiiiieeeeeee e,
gar nicht

000 O0O0000000d
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Nun moéchten wir Sie gerne um einige spontane Einschatzungen bitten.

54. Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,,Karriere“?

Unten finden Sie eine Reihe von Gegensatzpaaren, die zum freien Assoziieren einladen. Geben Sie bei jedem Paar an, welcher

Seite der gegensatzlichen Attribute Sie zustimmen und wie stark jeweils.

<< < | > >>
stark [ O O O O schwach
angenehm O O O O O abstofRend
hell O O O O (| duster
mannlich [ O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O (M| O O O schlecht
altmodisch [ O O O O modern
schon [ O O O O hasslich
leise O O O O O laut
grof® O O O O O klein

55. Nachdem Sie sich mit dem Begriff ,,Karriere*“ auseinandergesetzt haben, méchten wir Sie nun
bitten, das Tatigkeitsfeld ,,industrielle Forschung und Entwicklung“ zu betrachten.

Was assoziieren Sie mit dem Tétigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“?

<< < | > >>
stark O O O O (| schwach
angenehm O O O O O abstofRend
hell O O O O | dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O (| passiv
gut O O a O O schlecht
altmodisch O O O O O modern
schén O O O O (| héasslich
leise O O O O O laut
grof [ O O O O klein
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56. Viele Unternehmen bemiihen sich, Chancengleichheit in der industriellen Forschung und
Entwicklung zu erreichen.
B) Wird dadurch die

A) Gibt es in lhrem Unternehmen ...

Chancenglei ?
. . voll eher teils / weniger n?;:t
ja nein unter- | unter- i unter- ter-
stitzt | stitzt | ©1S | stozt | UM
statzt
a. Unternehmenswerte und Leitbilder, die das Thema O O O O O O O
Chancengleichheit einschlieRen
b. Diversity Management O O O O O O O
c. Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf O O O O O O O
d. MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit O O O O O O O
von Familie und Beruf
e. MaRnahmen zur Personalentwicklung O O O O O O O
f. eine/n Gleichstellungsbeauftragten O O O O O O O
g. einen Betriebsrat O O O O O O O
h. institutionalisierte Netzwerke O O O O O O O
I. SONSHQGES: ..ooviiiiiie O O O O O O

57. AbschlieBend mochten wir Sie gerne fragen, was lhrer Meinung nach unternommen werden kénnte,

um die Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern in der industriellen Forschung und

Entwicklung zu sichern?

Vielen Dank fiir lhre Unterstiutzung!
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Anfangen wiirden wir gerne mit den Fragen zu lhrer Person

bis einschliefllich 25 Jahre
26-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-45 Jahre

46-50 Jahre

51-55 Jahre

Uber 55 Jahre

1. lhr Alter

OO mannlich

ohne Partner O
verheiratet

2. lhr Geschlecht weiblich

3. Ihr Familienstand in einer Partnerschaft

nein

ja,und zwar .......... (Anzahl)

Hochschulangehdrige/r (inkl. Studenten und Doktoranden)
Unternehmensangehdrige/r

Mitarbeiter/in einer Arbeithehmer- oder Arbeitgeberorganisation
(z.B. Gewerkschaft, Verband)

Mitarbeiter/in des Hochschulteams der Bundesagentur fir
Arbeit

4. Haben Sie Kinder?

5. Sie sind ...

6. Uben Sie zurzeit eine der
folgenden Funktionen aus?

Gleichstellungsbeauftragte/r
Betriebsrat / Betriebsratin
keine von beiden

O0O0O00O00O0O0 0 OOoOoodd0ooooooooan

7. Haben S|e studiert? ja (Studienfach: ............................................ )
nein

8. Haben Sie eine Promotion ja

abgeschlossen? ] .
nein

D weniger als 1 Jahr
[ 1 bis 5 Jahre

[J 6 bis 10 Jahre

D mehr als 10 Jahre

9. Wie lange sind Sie berufstitig?

Im Folgenden geht es uns um lhre Einschiatzung zum Tatigkeitsfeld ,,Industrielle Forschung,

Entwicklung und Innovation®.

10. Was bietet die Tatigkeit in der industriellen Forschung und Entwicklung fur Beschaftigte? Bitte

kreuzen Sie die drei lhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmoglichkeiten

O 00

c. sichere Beschaftigungsperspektiven

Multiplikatoren Seite 1von 5
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d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern

g. gute Mdglichkeiten, Beruf und Privatleben zu
vereinbaren

h. gute Karrieremoglichkeiten

i. sonstige Aspekte:

OO0 OOoo0oaog

11. Wie attraktiv ist die industrielle Forschung und Entwicklung fiir heutige Hochschulabsolventen?

sehr attraktiv eher attraktiv weder / noch weniger attraktiv gar nicht attraktiv

O O O O O

12. Unter welchen Gesichtspunkten entscheiden sich — lhrer Meinung nach — Akademiker fiir einen
Arbeitgeber in der industriellen Forschung und Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei Ihrer Meinung

nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmoglichkeiten

c. sichere Beschéaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fir Frauen und Manner

g. gute Mdglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremdglichkeiten

i. sonstige Aspekte: ...,

Ooooonoooao

13. Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir eine erfolgreiche Tatigkeit in der industriellen Forschung

und Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

a. fachliche Kompetenz

b. kaufmannisches Wissen

. Organisationstalent

c
d. Softwarekenntnisse

o

Prasentationsfahigkeit

f. Fremdsprachenkenntnisse

g. Fihrungsfahigkeiten
h

. Kommunikationsfahigkeit

i. Teamfahigkeit

j. Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen

k. Aufstiegsmotivation

I. Mobilitat

OoOo0oOooogoooooano
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m. Bereitschaft, ins Ausland zu gehen O

n. Bereitschaft, private Interessen und Familie zugunsten des O
Berufes zurtickzustellen

0. andere ASPeKIe: .........cccovveevieeieee e O

14. Welche Chancen haben — lhrer Meinung nach — Hochschulabsolventinnen im Vergleich zu

Hochschulabsolventen beim Einstieg in die industrielle Forschung?

O bessere als ihre mannlichen Kollegen

O genau die gleichen wie ihre mannlichen Kollegen
O schlechtere als ihre mannlichen Kollegen

15. Was bringt es mit sich, in der industriellen Forschung und Entwicklung Karriere zu machen? Bitte

kreuzen Sie die drei lhrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. berufliche Weiterentwicklung

b. selbstbestimmtes Forschen

c. Steigerung des Gehaltsniveaus

d. Steigerung der Personal- und / oder Budgetverantwortung

e. fachwissenschaftliche Reputation

f. hohes Arbeitspensum

g. internationale Erfahrungen

h. finanzielle Sicherheit

i. Dominanz des Beruflichen tber das Private

j- Starkung des Selbstwertgefuhls

O0000000o0omn0onO

K. SONStIges: ...vvveeeiiiiiiieieeeeeeee

16. Welche Chancen haben Frauen im Vergleich zu Mannern, Karriere in der industriellen Forschung

zu machen?

O bessere als ihre mannlichen Kollegen
O genau die gleichen wie ihre mannlichen Kollegen
O schlechtere als ihre mannlichen Kollegen

17. Sind Sie der Meinung, dass die folgenden Aussagen zutreffen?

trifft trifft gar
weniger zu | nichtzu

a. Die Karrierewege von Frauen und Mannern in der O O O O O
industriellen F&E sind verschieden.

b. Die Aufgaben in Projekten sind ungleich
zwischen Frauen und Mannern verteilt.

O O O O O
c. Frauen werden in der industriellen F&E seltener O O O O O
O O O O O

trifft vollig zu | trifft eher zu | teils / teils

befordert.

d. Um die gleiche Beurteilung wie ein Mann zu
erhalten, muss eine Frau in der industriellen F&E
besser sein.

e. Frauen erhalten fir vergleichbare Tatigkeiten in
der industriellen F&E weniger Gehalt.

O
O
O
O

O
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f. Frauen bekommen in der industriellen F&E O O | O O
weniger Verantwortung ubertragen.

g. Nach der ,Kinderpause® kdnnen Beschéftigte O O | O O
selten dort beruflich anknlpfen, wo sie aufgehort
haben.

h. Eine reduzierte Wochenarbeitszeit und eine O | | O O

Fuhrungsposition lassen sich in der industriellen
F&E nicht vereinbaren.

i. Mit Frauen kdnnen Arbeitgeber schlechter O O | O O
planen.

j. Die Chancen fir Frauen und Manner in der O O | O O
industriellen F&E sind nicht gleich.

k. Die Personalentscheidungen in den O | | O O

Unternehmen der industriellen F&E sind haufig
durch geschlechtliche Stereotype gepragt.

|. Karriere und Familie kann man in der industriellen O O | O O
F&E nicht verbinden.
m. Vornehmlich wegen ihrer AuRerlichkeiten O O O | O

werden Frauen im Beruf bevorzugt.

18. Haben Sie in lhrem Werdegang die Erfahrung gemacht, dass Frauen und Manner in der
industriellen Forschung und Entwicklung unterschiedlich behandelt werden? (Mehrfachnennungen

moglich)

O nein O ja, bei Stellenbesetzungen

ja, bei Beférderungen

D ja, wahrend des Studiums
a ja, bei der Entlohnung

D ja, wahrend der Promotionsphase

19. Viele Unternehmen bemiihen sich, Chancengleichheit in der industriellen Forschung und
Entwicklung zu erreichen. Meinen Sie, dass durch die folgenden Faktoren die Chancengleichheit

unterstiitzt wird?

a. Unternehmenswerte und Leitbilder, die das Thema O O O O O
Chancengleichheit einschlief3en

b. Diversity Management O O O O O

d. Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf O O O O O

c. MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit O O O O O

von Familie und Beruf (z.B. flexible Arbeitszeit,
betriebliche Kindergarten)

d. MaBnahmen zur Personalentwicklung

e. Gleichstellungsbeauftragte

f. Betriebsrat

g. institutionalisierte Netzwerke

O 0O 000
O 0O 000
O 0O 000
O 0000
O 0000

h. sonstiges:
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20. Was konnte lhrer Meinung nach unternommen werden, um die Chancengleichheit zwischen Frauen

und Mannern in der industriellen Forschung und Entwicklung zu sichern?

Nun méchten wir Sie gerne um einige spontane Einschatzungen bitten.

21. Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,,Karriere*“?

Unten finden Sie eine Reihe von Gegensatzpaaren, die zum freien Assoziieren einladen. Geben Sie bei jedem Paar an, welcher

Seite der gegensatzlichen Attribute Sie zustimmen und wie stark jeweils.

<< < | > >>
stark (| O O O O schwach
angenehm O O O O O abstofRend
hell O O O O | dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O O O O O schlecht
altmodisch O O (| O O modern
schén O O (| O O héasslich
leise O O O O O laut
groR O O | O O klein

22. Nachdem Sie sich mit dem Begriff ,,Karriere“ auseinandergesetzt haben, moéchten wir Sie nun
bitten, das Tatigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung‘“ zu betrachten.

Was assoziieren Sie mit dem Téatigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“?

<< < | > >>
stark O O O O O schwach
angenehm O O O O O abstoflend
hell O O (| O O dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O O (| O O schlecht
altmodisch O O O O O modern
schon O O O O O hasslich
leise O O O O O laut
grof® O O O O O klein

Vielen Dank fur lhre Unterstlitzung!
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Wir beginnen mit einigen Fragen zu lhrer Person:

bis einschlieBlich 25 Jahre
26-30 Jahre

31-35 Jahre

36-40 Jahre

41-45 Jahre

46-50 Jahre

51-55 Jahre

Uber 55 Jahre

1. lhr Alter

2. Ihr Geschlecht weiblich O mannlich

ohne Partner [ in einer Partnerschaft
verheiratet

3. Ihr Familienstand

nein

ja,und zwar .......... (Anzahl)

Hochschulangehdrige/r (inkl. Studenten und Doktoranden)
Unternehmensangehdrige/r

Mitarbeiter/in einer Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberorganisation
(z.B. Gewerkschaft, Verband)

Mitarbeiter/in des Hochschulteams der Bundesagentur flr
Arbeit

Mitarbeiter/in im Bereich Forschung und Entwicklung

leitende/r Angestellte/r im Bereich Forschung und Entwicklung

(inkl. Laborleitung, Gruppenleitung etc.)

Mitarbeiter/in in einem anderen Bereich (z.B. Personal,

Marketing, Unternehmensentwicklung)

leitende/r Angestellte/r in einem anderen Bereich (z.B.
Personal, Marketing, Unternehmensentwicklung,
Geschaftsfiihrung)

4. Haben Sie Kinder?

5. Sie sind ...

6. Sie sind ...
(Filter Unternehmensangehorige)

O O OO 0O OO0O0pggboOoooooooooan

Gleichstellungsbeauftragte/r
Betriebsrat / Betriebsratin
keine von beiden

7. Uben Sie zurzeit eine der
folgenden Funktionen aus?

Geschaftsfihrung

Personal

Unternehmensentwicklung

anderer Funktionsbereich: .......................

8. In welchem Bereich sind Sie
momentan tatig?

weniger als 1 Jahr
1 bis 5 Jahre

5 bis 10 Jahre
mehr als 10 Jahre

9. Seit wann sind Sie in diesem
Bereich tatig?

10. Haben Sie friher einmal im
Bereich industrielle Forschung und
Entwicklung gearbeitet?

ja
nein

OO oooooboooood
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11. Haben Sie studiert?

12. Haben Sie eine Promotion
abgeschlossen?

13. Wie lange sind Sie insgesamt
berufstatig?

14. Wie lange sind Sie in lhrem
jetzigen Unternehmen tatig?

15. Wie viele Mitarbeiter hat lhr
Unternehmen?

16. Welcher Branche gehort das
Unternehmen an?

17. Welche Personal- und

Budgetverantwortung tragen Sie?

Familie, Frauen und Integration

Ministerium fir Generationen,
D
L4
des Landes Nordrhein-Westfalen i

Y
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nein

ja (Studienfach: ... )

ja
nein

weniger als 1 Jahr
1 bis 5 Jahre

6 bis 10 Jahre
mehr als 10 Jahre

weniger als 1 Jahr
1 bis 5 Jahre

6 bis 10 Jahre
mehr als 10 Jahre

bis 50 Beschaftigte

51 bis 100 Beschaftigte

101 bis 500 Beschaftigte

501 bis 1.000 Beschaftigte
1.001 bis 10.000 Beschattigte
mehr als 10.000 Beschéaftigte

OO0O000000O00000000000 a0 00

Chemische Grundstoffe D Faser
Pharma El Biologie
Pflanzenschutz D Informatik/ Bioinformatik
Seifen O Kunststoffverarbeitung
Anstriche und Druckfarben D andere: ..........oceeiiiienn.
Anzahl Mitarbeiter: ...................
Budgetverantwortung: ...........ccccoviieeeen. €

Im Folgenden geht es uns um lhre Einschatzung zum Tétigkeitsfeld ,,Industrielle Forschung und

Entwicklung“.

18. Was bietet die Tatigkeit in der industriellen Forschung und Entwicklung fiir Beschaftigte? Bitte

kreuzen Sie die drei Ihrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

b. gute Verdienstmdglichkeiten

c. sichere Beschaftigungsperspektiven

d. Weiterbildungsmaoglichkeiten

e. Tatigkeit im internationalen Kontext

f. gleiche Chancen fur Frauen und Méanner

g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren

h. gute Karrieremoglichkeiten

i. sonstiger Aspekt: ..........ccooeiiiiiie

Oo0O00ooonononan
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19. Wie attraktiv ist die industrielle Forschung und Entwicklung fiir heutige Hochschulabsolventen?

sehr attraktiv eher attraktiv weder / noch weniger attraktiv gar nicht attraktiv

O O O O O

20. Wie wichtig sind folgende Aspekte fiir eine erfolgreiche Tatigkeit in der industriellen Forschung

und Entwicklung? Bitte kreuzen Sie die drei fiir Sie wichtigsten Aspekte an.

a. fachliche Kompetenz

b. kaufmannisches Wissen

c. Organisationstalent

d. Softwarekenntnisse

e. Prasentationsfahigkeit

f. Fremdsprachenkenntnisse

g. Fuhrungsfahigkeiten

h. Kommunikationsfahigkeit

i. Teamfahigkeit

j. Bereitschaft, viele Uberstunden zu machen

k. Aufstiegsmotivation

[. Mobilitat

m. Bereitschaft, ins Ausland zu gehen

n. Bereitschaft, private Interessen und Familie zugunsten
des Berufes zurlickzustellen

O OO00O0O00O0o0oO0oo0ooooao

0. andere Aspekte: .......cccoviiiiiiiiiiii e

Die nachsten Fragen beziehen sich auf die Personalstrategien lhres Unternehmens.

Zunichst die Fragen zur Rekrutierung und Einstellung von Mitarbeitern/innen.

O

Kontakte des Fachbereichs Forschung und Entwicklung zu
Hochschulen

Praktika

Diplomarbeiten

Messen, Jobbdrsen

Anzeigen in Zeitschriften / im Internet
Uber Netzwerke

Beratungsangebote

die potenziellen Einsteiger erreichen uns durch
Initiativbewerbungen
anders:

21. Wie erreicht Ihr Unternehmen
die potenziellen Berufseinsteiger fiir
den Bereich Forschung und
Entwicklung? (Mehrfachnennung
moglich)

O O0O00O0O0O00d

22. Welche Kriterien spielen bei der Positionierung Ihres Unternehmens unter den Akademikern eine

besondere Rolle? Bitte kreuzen Sie die drei Ihrer Meinung nach wichtigsten Aspekte an.

a. interessante Aufgaben

Unternehmensvertreter Seite 3von 8
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b. gute Verdienstmdglichkeiten O
c. sichere Beschaftigungsperspektiven O
d. Weiterbildungsmoglichkeiten O
e. Agieren im internationalen Kontext O
f. gleiche Chancen fur Frauen und Manner O
g. gute Moglichkeiten, Beruf und Privatleben zu O
vereinbaren
h. gute Karrieremdglichkeiten O
i. sonstige Aspekte: .........cccoeeeveeiiennnn. O
Nun wenden wir uns der Personalentwicklung in lhrem Unternehmen zu.
23. Fiir welche Mitarbeitergruppen O Flhrungskrafte
werden MaBnahmen zur O Fahrungskraftenachwuchs
Personalentwicklung angeboten? O Einsteiger
(Mehrfachnennung médglich) [ alle Mitarbeitergruppen
|:| Es werden keine MalRnahmen angeboten.
24. Zu welchen inhaltlichen D fachliche Weiterbildung
Schwerpunkten werden diese O kaufmannische Kenntnisse
MaBnahmen angeboten? O Konfiiktbewaltigung
(LA e A ) et ) O Kommunikationsfahigkeiten
|:| Prasentation und Moderation
O Personalfuhrung
O andere:
2 il el Persone_n sl ol (o= TR (davon Frauen: ca..........cceviiiiiiiiiinn., )
Forschung und Entwicklung wurden I:I i nicht
im letzten Jahr befoérdert? wetls nic
26. Wer initiiert liblicherweise eine [ witarbeiter/in eingestandig
Beforderung in der Forschung und D jeweilige/r Vorgesetzte/r
Entwicklung? O Personalleiter/in bzw. zustandige/r Personalreferent/in
|:| andere: .......occcceiiieeeneeeenn.
27. Worauf kommt es bei einer O gute fachliche Leistung in Projektaufgaben
Beférderungsentscheidung an? O Flhrungs- und Organisationskompetenz
Kret.Jzen Sie bitte den Aspekt an, O kaufmannische Zusatzqualifikation
d?rrl:t" Ih:em_Utnternehmen am |:| Netzwerke innerhalb und auRerhalb des Unternehmens
wichtigsten ist.
9 |:| starker Rickhalt seitens des Vorgesetzten
O = T o [T SRR
28. Worin driickt sich liblicherweise [J hoheres Gehalt
eine Beférderung aus? D mehr Personalverantwortung
(Bitte ordnen Sie die folgenden O mehr Budgetverantwortung
Aspekte entsprechend ihrer O grorere inhaltiiche Entscheidungsspielraume
Wichtigkeit firr lhr Unternehmen: O mehr Moglichkeiten in der AuRenvertretung
1 = sehr wichtig, 5 = unwichtig) O .
= 10 L= S
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29. Wie viele Mitarbeiter/innen aus
der Forschung und Entwicklung
haben in den letzten fiinf Jahren in
andere Funktionsbereiche
gewechselt?

30. Welcher Anteil von

Beschﬁftigten kehrt nach der Ca. . %
»Kinderpause“ in die Forschung |:| weild nicht

und Entwicklung des Unternehmens

zuriick?

Ca. cevvreeaeaenn, (davon Frauen: Ca.........cocoveiiiiiiiiiiiiinenn, )
O weil} nicht

Im Folgenden méchten wir gerne die Arbeitszeitregelungen in lhrem Unternehmen erfragen.

31. Wie hoch ist die

durchschnittliche Wochen- LI bis 40 sta.
arbeitszeit der Mitarbeiter/innen in [J iiber 40 Std. bis 50 Std.
der Forschung und Entwicklung mit D Uber 50 Std. bis 60 Std.
Budget- und/oder Personal- [0 uber 60 Std.
verantwortung?
32. Welche flexiblen D Teilzeit
Arbeitszeitmodelle werden in der D Telearbeit
Forschung und Entwicklung O Gleitzeit
prfk:.lz:e)rt? (Mshrfachantwort D Vertrauensarbeitszeit
moglic
9 O keine
33. Wie haufig wird ein Ca. cereeeeeeias % der Mitarbeiter/innen ohne Budget- und/oder
Teilzeitmodell von den Personalverantwortung
Mitarbeitern/innen der Forschung davon ca. ...... % Frauen
und Entwicklung in Anspruch
R ET L Ca. vvreeeeees % der Mitarbeiter/innen mit Budget- und/oder

Personalverantwortung
davon ca. .....% Frauen

El weild nicht

Teilzeitregelungen generell

flexible Teilzeitregelungen wahrend der Elternzeit
Telearbeitsplatze

Flexibilisierung der Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten
betriebliche Kindergarten oder Betreuung fiir Schulkinder

finanzielle und / oder organisatorische Unterstitzung der
Kinderbetreuung

Weiterbildungsangebote wahrend und nach der Elternzeit
andere Mallnahmen: .........ccccccoeeiiiiiiiiiiiieieeeee e,
gar nicht

34. Wie unterstiitzt lhr Unternehmen
die Vereinbarkeit zwischen Familie
und Karriere?

OO0 O0O0000

Unternehmensvertreter Seite 5von 8
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35. Sind Sie der Meinung, dass die folgenden Aussagen auf Ilhr Unternehmen zutreffen?

trifft trifft gar
weniger zu nicht zu

a. Die Karrierewege von Frauen und Mannern in der O O O | |
industriellen F&E sind verschieden.

b. Die Aufgaben in Projekten sind ungleich
zwischen Frauen und Mannern verteilt.

O O O O O
c. Frauen werden in der industriellen F&E seltener O O O O O
O O O O O

trifft vollig zu | trifft eher zu teils / teils

beférdert.

d. Um die gleiche Beurteilung wie ein Mann zu
erhalten, muss eine Frau in der industriellen F&E
besser sein.

e. Frauen erhalten fur vergleichbare Tatigkeiten in
der industriellen F&E weniger Gehalt.

f. Frauen bekommen in der industriellen F&E
weniger Verantwortung Ubertragen.

g. Nach der ,Kinderpause” kdnnen Beschaftigte O O O O |
selten dort beruflich ankniipfen, wo sie aufgehort
haben.

h. Eine reduzierte Wochenarbeitszeit und eine O O O O O
Fuhrungsposition lassen sich in der industriellen
F&E nicht vereinbaren.

i. Mit Frauen kénnen Arbeitgeber schlechter O O O O O
planen.

j. Die Chancen fir Frauen und Manner in der O | O O O
industriellen F&E sind nicht gleich.

k. Die Personalentscheidungen in unserem O O O O O
Unternehmen sind h&ufig durch geschlechtliche
Stereotype gepragt.

I. Karriere und Familie kann man in der industriellen O O O O O
F&E nicht verbinden.

m. Vornehmlich wegen ihrer AuRerlichkeiten werden O O O | |
Frauen im Beruf bevorzugt.

O
O
O
O
O

O
O
O
O
O

36. Haben Sie in lhrem Unternehmen Erfahrungen gemacht, dass Frauen und Manner in der

industriellen Forschung und Entwicklung unterschiedlich behandelt werden? (Mehrfachantworten

maoglich)

D ja, bei Stellenbesetzungen
O ja, bei Beférderungen D ,

. . nein
D ja, bei der Entlohnung

O ja, o,

Unternehmensvertreter Seite 6 von 8
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37. Viele Unternehmen bemiihen sich, die Chancengleichheit in der industriellen Forschung und

Entwicklung zu erreichen.

. . B) Wird dadurch die
A) Gibt es in Ihrem Unternehmen ... Chancengleichheit unterstitzt?
voll eher teils / weniger gat:t
ja nein unter- | unter- te'.ls unter- m?
stitzt | stitzt | | sttt | SRS
a. Unternehmenswerte und Leitbilder, die das Thema O O O O O O O
Chancengleichheit einschliefen
b. Diversity Management O O O O O O O
c. Betriebsvereinbarungen zu Familie und Beruf O [l O O [l O O
d. MaBnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit O O O O O O O
von Familie und Beruf
e. MaRnahmen zur Personalentwicklung O (M| O O O [ O
f. eine/n Gleichstellungsbeauftragte/n O [l O O O O O
g. einen Betriebsrat O O O O O O O
h. institutionalisierte Netzwerke O O O O O O O
i. sonstiges: O Ol 0O O O O O

38. Was konnte lhrer Meinung nach unternommen werden, um die Chancengleichheit zwischen Frauen

und Mannern in der industriellen Forschung und Entwicklung zu sichern?

AbschlieBend méchten wir Sie um einige spontane Einschatzungen bitten.

39. Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,,Karriere“?
Unten finden Sie eine Reihe von Gegensatzpaaren, die zum freien Assoziieren einladen. Geben Sie bei jedem Paar an, welcher

Seite der gegensitzlichen Attribute Sie zustimmen und wie stark jeweils.

<< < | > >>
stark O O O O O schwach
angenehm O O O O O abstoRend
hell O O (| O O dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O O O O O schlecht
altmodisch O O (| O O modern
schon O O O O O hasslich

Unternehmensvertreter Seite 7 von 8
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leise O O O O O laut
groB O O O O O klein

40. Nachdem Sie sich mit dem Begriff ,,Karriere“ auseinandergesetzt haben, moéchten wir Sie nun bitten,

das Tatigkeitsfeld ,,industrielle Forschung und Entwicklung“ zu betrachten.

Was assoziieren Sie mit dem Tatigkeitsfeld ,industrielle Forschung und Entwicklung“?

A
A

A

\"

\A
\%

I
stark (| O O O O schwach
angenehm O O O O O abstoRend
hell O O (| O O dister
mannlich O O O O O weiblich
aktiv O O O O O passiv
gut O | O O O schlecht
altmodisch O O (| O O modern
schon (| O O O O hésslich
leise O O O O O laut
grof O O O O O klein
Vielen Dank fir lhre Unterstiitzung!
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Die 1993 von Verbanden der Wirtschaft gegriindete staatlich anerkannte gemeinnitzige FOM
Fachhochschule fir Oekonomie & Management verfligt Gber 18 Standorte in Deutschland
und einen weiteren im Ausland. Als praxisorientierte Fachhochschule férdert die FOM den
Wissenstransfer zwischen Hochschule und Unternehmen. Dabei sind alle wirtschaftswissen-

schaftlichen Studiengange der FOM auf die Bedurfnisse von Berufstatigen zugeschnitten.

Chancengleichheit in der Chemie — Theorie oder Wirklichkeit?

Die Studienergebnisse, die im vorliegenden Bericht prasentiert werden, sind eindeutig:

Die Befragten nehmen eine Ungleichbehandlung von Mannern und Frauen in der beruflichen
Laufbahn wahr. Ziel der Untersuchung ist es aufzuzeigen, was Frauen an einer Karriere in der
industriellen Forschung und Entwicklung in der chemischen Industrie hindert, und Lésungen

zur Erhdhung des Frauenanteils zu entwickeln.

Berlin | Bochum | Bremen | Dortmund | Duisburg | Dusseldorf | Essen | Frankfurt a. M. | Gutersloh |
Hamburg | KéIn | Leipzig | Marl | Mlinchen | Neuss | NUrnberg | Siegen | Stuttgart und Luxemburg
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