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Das Wichtigste in Kiirze

1 Das Wichtigste in Kiirze

e Frauen nehmen seltener an Kursen der beruflichen Weiterbildung teil als Manner.
Dies gilt vor allem fiir Teilzeitbeschaftigte. Frauen ohne Vorgesetztenfunktion be-
kommen seltener ein entsprechendes Angebot des Arbeitgebers als Frauen mit
Vorgesetztenfunktion. Frauen und Manner haben dieselbe Wahrscheinlichkeit, an
Mitarbeitergesprachen teilzunehmen. Die Dauer der Gespréache ist bei teilzeitarbei-
tenden Frauen geringer als bei Mdnnern.

e Frauen sind seltener in Fiihrungspositionen als Manner. Der Unterschied ist fiir
Teilzeitbeschaftigte fast doppelt so hoch wie fiir Vollzeitbeschaftigte. Teilzeitbe-
schiftigte Frauen sowie Frauen ohne Vorgesetztenfunktion fiihlen sich von ihrem
Arbeitgeber weniger geférdert als Manner.

e Frauen in Vollzeit und mit Vorgesetztenfunktion nehmen formelle Regeln und Pro-
zeduren zur Entscheidungsfindung im Vergleich zu teilzeitarbeitenden Frauen und
vollzeitarbeitenden Mannern bzw. Mannern mit Vorgesetztenfunktion als unge-
rechter wahr. Teilzeitbeschaftigte Frauen fiihlen sich etwas gerechter von ihrem
direkten Vorgesetzten behandelt als vollzeitbeschaftigte Frauen und Manner.
Frauen und Mdnner unterscheiden sich nicht in ihrer Zufriedenheit mit der Arbeit
allgemein und ihrem Gehalt im Speziellen.

e Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen ist im Durchschnitt um 7 Prozent ge-
ringer als der Anteil von Frauen an allen Beschaftigten.

e Knapp 23 Prozent der Betriebe verfolgen 2014 das Ziel, den Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen zu erh6hen. Im Jahr 2012 waren es noch 26 Prozent. Branchen
unterscheiden sich nur wenig in Bezug auf das Ziel, den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu erhdhen. 71 Prozent der Betriebe mit weniger als 100 Beschaf-
tigten verfolgen das Ziel weder in 2012 noch in 2014. Knapp 40 Prozent der grofden
Betriebe verfolgen das Ziel in beiden Jahren.

e Uber 40 Prozent der Betriebe geben an, dass sie Fiihrungspositionen ausschlieRlich
nach Qualifikation besetzen. Flexible Arbeitszeiten, Teilzeit fiir Fiihrungskrafte und
spezielle Weiterbildungen sind 2014 die haufigsten Mafdnahmen der Frauenforde-
rung.



Einleitung

2 Einleitung

Die Partizipation von Frauen am Arbeitsmarkt hat in den letzten Jahrzehnten in Deutschland
stark zugenommen, z.B. ist die Erwerbstadtigenquote von Frauen mit knapp 70 Prozent im
Jahr 2013 derjenigen der Manner (78 Prozent) bereits sehr nah. Trotzdem gibt es nach wie
vor signifikante Geschlechterunterschiede im Hinblick auf das Arbeitsvolumen, die Léhne
und Gehalter sowie die Karrierepositionen. So waren in Deutschland im Jahr 2014 etwa 45
Prozent der erwerbstatigen Frauen in Teilzeit beschéftigt, wohingegen es bei Mannern nur
9 Prozent sind. Unter den ausschliefilich geringfiigig entlohnen Beschaftigten lag der Frau-
enanteil bei 64 Prozent, wohingegen er bei allen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
nur bei 46 Prozent lag (Bundesagentur fiir Arbeit, 2015). Diese Unterschiede fiihren haufig
zu Offentlichen Diskussionen iiber die Chancengleichheit von Frauen und Mannern am Ar-
beitsmarkt.

Bei der Betrachtung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt
sollte beriicksichtigt werden, dass sich Frauen und Manner in ihren Vorstellungen und Am-
bitionen hinsichtlich ihres Arbeitsmarktstatus unterscheiden kénnen. Ob Frauen bestimmte
Positionen, die Manner héufiger innehaben, erreichen mochten, aber nicht konnen oder ob
sie es gar nicht mochten, lasst sich nicht ohne weiteres differenzieren. Dies bedeutet im Um-
kehrschluss, dass nicht jeder Unterschied zwischen Frauen und Mannern auf Chancenun-
gleichheit zurtickgefiihrt werden kann. Heutzutage ist bekannt, dass die (Selbst-)selektion
von Frauen in bestimmte Berufe und Karrierewege haufig deterministisch fiir ihre zukiinf-
tige Arbeitsmarktposition ist (Card, Cardoso, & Kline, 2016; Ludsteck, 2014). Aus diesem
Grund werden diese Unterschiede bei der Betrachtung der reinen Geschlechterunter-
schiede, die als Chancenungleichheit interpretiert werden sollen, in der Regel berticksich-
tigt.

Dieser Sonderbericht zeigt, wie sich Frauen und Manner gegeben ihrer Heterogenitat hin-
sichtlich soziodemografischer, beruflicher sowie betrieblicher Merkmale bei Fiithrungsposi-
tionen und anderen Instrumenten der Personalentwicklung unterscheiden. Eine Besonder-
heit ist dabei die zusatzliche Bertiicksichtigung von Personlichkeitsmerkmalen. Bisher ist
wenig dariiber bekannt, wie sehr sich Frauen und Manner in ihrer Wahrnehmung tiber Ent-
wicklungsmoglichkeiten unterscheiden. Dieser Bericht hebt sich von anderen Studien
dadurch ab, dass neben den objektiven Faktoren die subjektive Einschiatzung von Frauen
und Ménnern hinsichtlich der am Arbeitsplatz erlebten Chancengleichheit und die Zufrie-
denheit mit dem Job und der Vergiitung gegeniiber gestellt werden. Fiir die Analysen der
Geschlechterunterschiede aus der Beschiftigtenperspektive in Kapitel 4 wurden Daten ei-
ner reprasentativen Beschaftigtenbefragung 2015 zugrunde gelegt (siehe auch Kapitel 3
,Daten und Methodik“). Die Ergebnisse reprisentieren Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern innerhalb der Betriebe.



Daten und Methodik

Mafdnahmen, wie das am 1.1.2016 in Kraft getretene Gesetz fiir die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Mannern in Fithrungspositionen, sind ein Ausdruck der politischen
Bestrebungen, die Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Arbeitsmarkt zu gewahr-
leisten. Aber auch viele Unternehmen ergreifen Mafinahmen zur expliziten Férderung von
Frauen. Insbesondere der demografische Wandel konnte ein Anreiz fiir Arbeitgeber sein, das
Ziel der Frauenforderung als Personalmanagementaufgabe zu begreifen.

Bisher ist iiber die Hintergriinde, die Dynamik und die entsprechenden Mafinahmen, mit
denen dieses Ziel verfolgt wird, jedoch wenig bekannt (vergleiche auch Bellmann et al.
(2013)). Gleichzeitig konnen die Griinde, warum Betriebe das Ziel, den Anteil von Frauen in
Flihrungspositionen zu erhdhen, nicht verfolgen vielfaltig sein und sollten bei der Diskus-
sion iiber den Beitrag von Arbeitgebern zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern beriicksichtigt werden. In Kapitel 5 werden Analysen dargestellt, die auf Daten
einer deutschlandweiten Betriebsbefragung basieren. Entsprechend sind die Zahlen repra-
sentativ flir alle Betriebe der Privatwirtschaft ab einer Anzahl von 50 sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten (siehe auch Kapitel 3 ,Daten und Methodik").

3 Daten und Methodik

Die diesem Bericht zugrunde liegende Untersuchung basiert auf Daten des Linked Personnel
Panel (LPP). Das LPP entsteht im Rahmen des Projektes ,Arbeitsqualitat und wirtschaftli-
cher Erfolg“, welches gemeinsam von dem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) und dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) getragen wird.
Durchgefiihrt wird die gesamte Studie in einer Forschungskooperation, bestehend aus dem
IAB, dem Seminar fiir Allgemeine Betriebswirtschaftslehre (ABWL) und Personalwirt-
schaftslehre der Universitit zu Kéln und dem Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsfor-
schung (ZEW). Das LPP enthalt aktuell Langsschnittdaten aus den Jahren 2012/13 und
2014/15. Dabei werden sowohl Betriebe als auch Beschéftigte in diesen Betrieben befragt.
Die LPP-Betriebsbefragung erfasst neben Angaben zu den Themenfeldern Mitarbeiterver-
giitung und Unternehmenskultur auch detaillierte Informationen zu Rekrutierung, Mitarbei-
terqualifizierung und verschiedenen Personalinstrumenten, die darauf abzielen konnen,
Mitarbeiter an den Betrieb zu binden. Der Mitarbeiterfragebogen enthalt ausfiihrliche Anga-
ben iiber die wahrgenommenen Arbeitsbedingungen, den sozio6konomischen Hintergrund
und die Personlichkeitseigenschaften der Befragten sowie auch psychologische Konstrukte
zur Messung der Mitarbeiterbindung (Kampkétter, Mohrenweiser, Sliwka, Steffes, & Wolter,
im Erscheinen). Die Befragung erfolgte auf freiwilliger Basis, jedoch zeichnet sich das LPP
durch eine aufdergewohnlich hohe Teilnahmebereitschaft aus. In der ersten Befragungs-
welle, die im Zeitraum 2012/13 durchgefiihrt wurde, wurden Personalverantwortliche aus
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1.219 Betrieben mit mindestens 50 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten befragt. An-
schliefend wurden aus diesen Betrieben 7.508 Beschiftigte mittels Telefoninterviews be-
fragt (Broszeit & Wolter, 2015). In den Jahren 2014 /15 wurde die zweite Befragungswelle
durchgefiihrt. Dabei wurden Betriebe und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus der ersten
Welle nochmals befragt, sowie neue Beschiftigte, sogenannte Auffrischer, erstmals befragt,
um die Reprasentativitit des Datensatzes zu gewahrleisten.! Betriebe aus dem o6ffentlichen
Sektor und Nichtregierungsorganisationen wurden in den Befragungen nicht berticksichtigt.

Fiir diesen Bericht wurden die Daten der zweiten Welle deskriptiv, anhand von grafischen
Darstellungen und mit statistisch gangigen Methoden zur Analyse von Querschnittsdaten,
ausgewertet. Dabei wurden die Ergebnisse der Betriebs- und Beschaftigtenerhebungen so-
wohl separat, als auch verkniipft, analysiert. Ein besonderer Fokus der Analyse liegt auf der
Beriicksichtigung von Unterschieden zwischen diversen Betriebs- und Beschaftigtengrup-
pen, wie beispielsweise hinsichtlich Betriebsgrofie oder Branche einerseits und Stundenum-
fang oder Funktionsbereich der Beschaftigten andererseits. Mit multivariaten Regressionen
wird in Kapitel 4 der Heterogenitit von Betrieben und Beschaftigten Rechnung getragen, um
den Zusammenhang zwischen der Personalentwicklung, der wahrgenommenen Fairness
und dem Geschlecht zu untersuchen. In Kapitel 5.4 werden entsprechende Regressionen
zum Zusammenhang von Zielen des Personalmanagements und der Wahrnehmung und Per-
sonalentwicklung der Beschaftigten untersucht. Hierbei ist zu berticksichtigen, dass es sich
bei den vorliegenden Ergebnissen um bedingte Korrelationsanalysen und nicht um den
Nachweis kausaler Effekte handelt.

Die verwendete Stichprobe der Beschiftigten umfasst alle Personen, die im Jahr 2015 be-
fragt wurden. Fiir die multivariaten Regressionen wurden die Beschaftigten- mit den Be-
triebsdaten sowie den administrativen Daten der Beschaftigten des IAB zu deren Beruf ver-
kntipft. Dies ist nur fiir die Beschaftigten moglich, die ihre Zustimmung zur Verkniipfung ih-
rer Befragungsinformationen mit anderen Daten gegeben haben. Aus diesem Grund und da
die Informationen nicht fiir alle Beschaftigten vorliegen, reduziert sich die Stichprobe in die-
sen Analysen auf 4.923 Personen in 700 Betrieben.

1 Abweichungen in den Beobachtungszahlen dieses Forschungsberichtes und des dazugehdrigen Monitors zur
LPP-Grundgesamtheit oder im Vergleich zu anderen, auf der Basis des LPP erstellten Publikationen kdnnen auf-
grund von z.B. Filterfragen, die nur einem Teil der Beschiftigten oder Betriebe gestellt wurden oder der Verwei-
gerung bei der Beantwortung einzelner Fragen zustande kommen.
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4 Beschaftigtenperspektive

Dieses Kapitel stellt die Chancengleichheit aus der Perspektive der Beschaftigten dar und
betrachtet dabei sowohl objektive Faktoren, wie die Besetzung einer Leitungsposition und
den Zugang zu Personalentwicklungsmafinahmen, als auch subjektive Faktoren wie die
Wahrnehmung von Benachteiligung und Fairness. Dabei werden nicht nur durchschnittliche
Geschlechterunterschiede diskutiert, sondern auch ein detaillierter Blick auf Unterschiede
zwischen einzelnen Gruppen wie zum Beispiel Vollzeit- versus Teilzeitbeschaftigten oder
Beschéftigte mit versus ohne Vorgesetztenfunktion geworfen.

4.1 Geschlechterunterschiede in der Arbeitswelt

Einer der groféen Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen in Deutschland besteht im
durchschnittlichen Stundenumfang, der gearbeitet wird. Dies trifft auch auf die befragten
Beschaftigten des LPP zu. Der Anteil an teilzeitbeschaftigten Frauen unter allen Frauen istin
der zugrundeliegenden Stichprobe ca. 13-mal grofier als der von teilzeitbeschaftigten Man-
nern unter allen Mannern. Abbildung 4-1 zeigt, dass mit 40 Prozent ein bedeutender Anteil
der Frauen in Teilzeit arbeiten, wahrend dies nur fiir 3 Prozent der Manner zutrifft.

Abbildung 4-1 Teilzeitbeschaftigte nach Geschlecht

Frauen Manner
3%

m Teilzeit
m Vollzeit

Quelle: LPP Beschaftigtenbefragung 2014; gewichtete Werte; N=5.170. Frage: Arbeiten Sie in Vollzeit oder in Teilzeit?

Neben dem Stundenumfang unterscheiden sich Frauen und Méanner haufig auch in der Wahl
ihrer Berufe beziehungsweise den Berufssegmenten, in denen sie beschaftigt sind. Abbil-
dung 4-2 zeigt, dass in der Fertigung und der Fertigungstechnik mehr Manner vertreten sind
und im Bereich medizinische und nicht-medizinische Gesundheit mehr Frauen als Manner
arbeiten. So sind jeweils nur 9 Prozent der Beschéftigten in Fertigung und Fertigungstechnik
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Frauen, wahrend diese im medizinischen Bereich knapp 80 Prozent ausmachen. In anderen
Berufssegmenten wie Unternehmensfiihrung/-management oder im Handel ist das Ge-
schlechterverhiltnis weitgehend ausgeglichen.

Abbildung 4-2 Unterschiede in Berufssegmenten (beispielhaft ausgewihlt)

Medizinische und nicht-medizinische
Gesundheit

Verkehr und Logistik

IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistung
Unternehmensfiihrung und -organisation
Handel

Fertigungstechnick

Fertigung

® Frauen ®Manner

Quelle: LPP Beschaftigtenbefragung und administrative Daten 2014; gewichtete Werte; N=5.170

Der Funktionsbereich innerhalb eines Unternehmens kann einen Einfluss auf die Chancen-
gleichheit in der Arbeitswelt haben, wenn hier Unterschiede zwischen den Geschlechtern
bestehen. Abbildung 4-3 zeigt die Anteile von Frauen und Mannern in vier verschiedenen
Funktionsbereichen. In den Bereichen Produktion, Dienstleistungen und Service sowie Ver-
trieb/Marketing sind mit 12 bis 34 Prozent weniger Frauen als Mdnner vertreten. In den
Querschnittsfunktionen und der Verwaltung sind Manner und Frauen etwa gleichermafien
vertreten.
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Abbildung 4-3 Unterschiede in Funktionsbereichen

Dienstleistungen und Service

Querschnittsfunktionen/Verwaltung

Vertrieb/Marketing

Produktion

® Frauen mManner

Quelle: LPP Beschéftigtenbefragung und administrative Daten 2014; gewichtete Werte; N=5.170. Frage: In welchem Funktionsbe-
reich sind Sie tatig?

Trotz vieler Bemiithungen der Wirtschaft und der Politik ist der Anteil an Frauen in Leitungs-
positionen in Deutschland relativ gering. In der hier zugrunde liegenden Stichprobe der Be-
triebe ist der Anteil halb so hoch wie der Anteil von Méannern in Leitungspositionen (siehe
Abbildung 4-4). 14 Prozent der Frauen sind in Leitungspositionen, wahrend dies fiir 32 Pro-
zent der Manner zutrifft.

Abbildung 4-4 Fiihrungskrafte nach Geschlecht

m Nein mJa

Frauen Manner

Quelle: LPP Beschéftigtenbefragung 2014; gewichtete Werte; N=4.923 . Frage: Sind Sie flr andere Beschéftigte der bzw. die Vorge-
setzte?
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4.2 Geschlechterunterschiede bei Fiihrungspositionen

Die oben beschriebenen Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in der Arbeitswelt
koénnen Personalentscheidungen beeinflussen, beziehungsweise ein Ausdruck dieser Ent-
scheidungen sein. Angesichts der zahlreichen Unterschiede konnen reine Mittelwertverglei-
che wie in Abbildung 4-4 zwar einen ersten Eindruck vermitteln, sie stellen allerdings ein
verzerrtes Bild dar, da die Selektivitit in den jeweils anderen Dimensionen, welche die Po-
sition von Frauen am Arbeitsmarkt auch beeinflusst, nicht berticksichtigt wird. So determi-
nieren zum Beispiel die Bildungs- und Berufswahlentscheidungen von Frauen ihre zukiinf-
tigen Moglichkeiten, in Fiihrungspositionen zu kommen. Diese kdnnen bereits zu einem Zeit-
punkt vor dem Einstieg in das Berufsleben durch die Karriereambitionen und andere Fakto-
ren bestimmt sein. Aber auch die Personlichkeit kann eine Rolle fiir die erreichte Position
im Arbeitsmarkt spielen. Die folgenden Ergebnisse basieren auf multivariaten Analysen,
welche der Heterogenitiat von Beschaftigten und vor allem zwischen Frauen und Mannern
Rechnung tragen sollen. Sie beinhalten folgende Kontrollvariablen: Alter, Alter des jiingsten
Kindes, Ausbildung, Risikobereitschaft, Selbstwirksamkeit, Jobstatus, Funktionsbereich, Be-
rufszweig, Computernutzung, Branche und Betriebsgrofie. Dies dient dem Zweck, moglichst
solche Frauen und Madnner miteinander zu vergleichen, die in denselben Berufen und unter
dhnlichen Bedingungen arbeiten. Dies ist notig, da ein Teil der Geschlechterunterschiede
zwischen Frauen und Mannern u.a. auf die Segregation in Berufe und Betriebe aber auch auf
Personlichkeitsunterschiede zwischen Frauen und Mannern zuriickzufiihren ist. Diese Un-
terschiede sollen nicht Bestandteil der Analysen sein, konnen aber in den Regressionstabel-
len in Anhang 2 nachvollzogen werden. 2 Ein Exkurs zeigt, welche Bedeutung der Person-
lichkeit zukommt.

Abbildung 4-5 zeigt die wichtigsten Ergebnisse als marginale Effekte einer Probitschatzung
der Wahrscheinlichkeit, eine Vorgesetztenposition innezuhaben. Die jeweilige Vergleichs-
gruppe sind vollzeitarbeitende Manner. Die entsprechenden Regressionsergebnisse im De-
tail sind im Anhang in Tabelle A-1 zu finden. Die Analysen zeigen, dass Frauen um 16 Pro-
zentpunkte seltener in Fithrungspositionen sind als Manner. Der Vergleich verschiedener
Einflussgrofien zeigt, dass teilzeitarbeitende Frauen mit der geringsten Wahrscheinlichkeit
eine Vorgesetztenfunktion innehaben. Sie sind mit 21,5 Prozentpunkten seltener in Fiih-
rungspositionen als Manner in Vollzeitarbeit. Auch Frauen mit Kindern haben im Vergleich

2 Trotz der ausfiihrlichen Liste an Kontrollvariablen kann es immer noch unbeobachtbare Heterogenitét geben,
welche die Unterschiede in der Arbeitsmarktposition zwischen Frauen und Médnnern beeinflusst. Aus diesem
Grund lassen sich die im Folgenden dargestellten Unterschiede nicht auf einen einzelnen Faktor zuriickfiihren,
der allgemeinhin als Diskriminierung bezeichnet wird.
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zu vollzeitarbeitenden Mannern mit Kindern eine geringere Wahrscheinlichkeit, Vorge-
setzte zu sein. Wahrend der Unterschied fiir Teilzeitbeschiftigte fast doppelt so hoch ist wie
fiir Vollzeitbeschaftigte, unterscheiden sich Frauen mit und ohne Kinder weniger stark in
ihrer Wahrscheinlichkeit, Fiihrungspositionen zu besetzen.

Abbildung 4-5 Determinanten fiir Frauen in Vorgesetztenfunktion
Alle Frauen Vollzeit Teilzeit Kein Kind Kind < 6 Jahre Kind 6-14 Jahre

-14,4%
16,4%  -16,4%
-18,0% -18,4%

-18,19
’ @19,3%

B Vorgesetztenfunktion H Vorgesetztenfunktion unkonditional

Anmerkungen: Probit Regressionen; dunkel eingefarbte Balken sind auf dem 10%-Level signifikant, wahrend hell eingefarbte Bal-
ken nicht signifikant sind. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, in einer Fiihrungsposition
zu sein. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner. Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbst-
einschitzung der Beschiftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923

Weitere Analysen zeigen (siehe Tabelle A-2), dass sich Frauen und Manner auch dann un-
terscheiden, wenn sie Fiihrungspositionen innehaben. Unter Kontrolle von zusétzlichen
Charakteristika wie Berufssegment, Branche und Funktionsbereich haben Frauen eine um
19,5 Beschéftigte geringere Fithrungsspanne als Manner, wenn sie in Fiihrungspositionen
sind. Aufserdem sind sie bei der ersten Beforderung in eine Fithrungsposition im Durch-
schnitt 2,4 Jahre dlter als Manner.
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Exkurs: Bedeutung der Persénlichkeit fiir die Wahrscheinlichkeit, eine Fiih-
rungsposition innezuhaben

Die verhaltensokonomische Literatur der letzten Jahre zeigt, dass es signifikante
Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in der Auspriagung von Personlich-
keitsmerkmalen wie der Risikobereitschaft oder der Selbstwirksamkeit gibt
(Croson & Gneezy, 2009). Diese Merkmale konnen sich auf die Wahrscheinlichkeit
auswirken, eine Fiihrungsposition innezuhaben, auch wenn sich die, meist experi-
mentelle, Literatur noch uneins ist, wie stark dieser Effekt ist.

Die Analysen des LPP zeigen, dass Frauen im Vergleich zu Mannern im Durch-
schnitt eine geringere Risikobereitschaft haben. Die Daten zeigen auféerdem, dass
Risikobereitschaft eine wichtige Determinante fiir die Wahrscheinlichkeit ist, eine
Flihrungsposition inne zu haben. Dies gilt in besonderem Maf3e fiir Frauen, d.h. un-
ter den Befragten mit geringer Risikobereitschaft sind Frauen noch einmal seltener
in Fiihrungspositionen als Mdnner.

Ahnliches zeigt sich im Hinblick auf die Selbstwirksamkeit. Im Vergleich zu Min-
nern trauen sich die befragten Frauen im Durchschnitt weniger zu, mit Herausfor-
derungen umgehen zu kénnen. Es zeigt sich aufserdem, dass die Selbstwirksamkeit
eine wichtige Determinante fiir Wahrscheinlichkeit ist, dass eine Person eine Fiih-
rungsposition innehat. Dies gilt insbesondere fiir Frauen. Im Vergleich zu Mannern
weisen Frauen mit einer geringen Einschatzung ihrer Selbstwirksamkeit eine
zweimal geringere Wahrscheinlichkeit auf, in Fiihrungspositionen zu sein.

Um den Einfluss dieser zwei Personlichkeitsmerkmale auf die Geschlechterunter-
schiede zu beriicksichtigen, werden sie in die multivariaten Regressionen aufge-
nommen.
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4.3 Geschlechterunterschiede bei der Personalentwicklung

Die Entwicklung einer Karriere, sei es innerhalb oder auch aufderhalb eines Betriebes, wird
in der Regel durch Mafdnahmen zur Personalentwicklung begleitet. Die berufliche Weiter-
bildung sowie regelmafiige Entwicklungsgespriache in Form von Mitarbeitergespriachen
sind Beispiele fiir solche Mafnahmen. Ein geringer Zugang zu diesen Mafinahmen kann ent-
sprechend im Zusammenhang mit zukiinftigen Personalentscheidungen stehen.

Abbildung 4-6 zeigt, ob Frauen eine geringere (bedingte) Wahrscheinlichkeit aufweisen, im
Jahr 2014 ein Angebot fiir die Teilnahme an Kursen der beruflichen Weiterbildung von ih-
rem Arbeitgeber erhalten bzw. an entsprechenden Kursen teilgenommen zu haben (die ent-
sprechenden Regressionen sind in Tabelle A-3 und Tabelle A-4 zu finden). Im Durchschnitt
nehmen Frauen mit einer um 3,9 Prozentpunkte geringeren Wahrscheinlichkeit an Kursen
der beruflichen Weiterbildung teil, erhalten aber nicht seltener ein Angebot von ihrem Ar-
beitgeber. Schliisselt man die Gruppen etwas detaillierter auf, zeigt sich, dass der Unter-
schied in der Teilnahme hauptsachlich durch eine geringere Teilnahme der teilzeitbeschaf-
tigten Frauen erklart werden kann. Diese nehmen mit 6,9 Prozentpunkten seltener an Wei-
terbildungen teil als vollzeitbeschiftigte Manner. Das Angebot der Arbeitgeber unterschei-
det sich jedoch nicht signifikant. Im Gegensatz dazu spielt die Vorgesetztenfunktion sowohl
fiir das Angebot des Arbeitgebers als auch fiir die tatsachliche Teilnahme eine Rolle. Frauen
ohne Vorgesetztenfunktion bekommen um 4,7 Prozentpunkte seltener ein Angebot des Ar-
beitgebers und nehmen auch seltener an Weiterbildungskursen teil.

Weitere Analysen zur Intensitit und Finanzierung der Weiterbildung weisen keine Ge-
schlechterunterschiede auf. Die Anzahl der Weiterbildungstage und die Kosteniibernahme
von Weiterbildung durch den Arbeitgeber unterscheidet sich nicht zwischen Frauen und
Mannern, die an Weiterbildung teilnehmen.
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Abbildung 4-6 Angebot und Teilnahme an Kursen der Weiterbildung

Alle Frauen Vollzeit Teilzeit Nichtleitung Leitung
5,5%
3,0%
) -2,3% 2,7%
-3,3% -3,9% -3,6%
-4,7%
-6,0%
-6,9%
B Angebot des Arbeitgebers B Teilnahme

Anmerkungen: Probit Regressionen; dunkel eingefarbte Balken sind auf dem 10%-Level signifikant, wahrend hell eingefarbte Bal-
ken nicht signifikant sind. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, auf die jeweilige Frage mit
Ja geantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Méanner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion
oder ohne; Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschdtzung der Beschéftigten.

Quelle: Betriebs- und Beschéftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923

Auch im Hinblick auf die Teilnahme an Mitarbeitergesprachen lassen sich keine signifikan-
ten Geschlechterunterschiede feststellen. Frauen und Manner weisen dieselbe Wahrschein-
lichkeit auf, ein Mitarbeitergesprach zu bekommen (siehe Abbildung 4-7). Dies gilt unabhan-
gig von ihrem Stundenumfang. Allerdings ist die Dauer der Gesprache bei Teilzeit arbeiten-
den Frauen um 7,37 Minuten geringer als bei Vollzeit arbeitenden Mannern (siehe auch Ta-
belle A-5). Dieser Unterschied ist auch fiir alle Frauen in geringerem Umfang erkennbar, ist
aber auf die in Teilzeit arbeitenden Frauen zuriickzufiihren, da bei der Gesprachsdauer kein
Unterschied fiir Vollzeit arbeitende Frauen besteht.
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Abbildung 4-7Unterschiede bei Mitarbeitergespriachen

Alle Frauen Vollzeit Teilzeit
0,3% 0,6%
. -0'4% .
192 B Teilnahme
-3,93 M Dauer
-7,37

Anmerkungen: Probit und OLS Regressionen; dunkel eingefarbte Balken sind auf dem 10%-Level signifikant, wahrend hell einge-
farbte Balken nicht signifikant sind. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, an Mitarbeiter-
gesprachen teilgenommen zu haben bzw. um den Unterschied der Dauer eines Mitarbeitergesprachs in Minuten. Vergleichsgruppe
sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner; Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaf-
tigten. Quelle: Betriebs- und Beschéftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923

4.4 Geschlechterunterschiede bei subjektiven Faktoren

Chancengleichheit in der Arbeitswelt lasst sich einerseits an objektiven Gréfien wie der Be-
setzung von Fiithrungspositionen oder der Teilnahme an Weiterbildungsangeboten messen.
Andererseits konnen sich diese Zahlen aber unter Umstdnden von der wahrgenommenen
Chancengleichheit und Fairness unterscheiden. Dies gilt insbesondere, wenn die gemesse-
nen Geschlechterunterschiede nicht alleine auf Entscheidungen des Arbeitgebers sondern
auf eine Selbstselektion der Beschiftigten (welche nicht zu beobachten ist) zuriickzufiihren
ist. Unterschiede in den Wahrnehmungen der Beschiftigten beziiglich ihrer Foérderung
durch den Betrieb, der Benachteiligung bei Personalentscheidungen und der empfundenen
Fairness konnen deshalb weitere Einblicke in die Chancengleichheit am Arbeitsmarkt geben.

Abbildung 4-8 zeigt Geschlechterunterschiede in der Wahrnehmung, ob sich der bzw. die
Beschéftigte durch ihren Betrieb gefordert fiihlt (die vollstindigen Regressionsergebnisse
sind in Tabelle A-6 zu finden). Teilzeitbeschaftigte Frauen sowie Frauen ohne Vorgesetzten-
funktion fiihlen sich von ihrem Arbeitgeber weniger gefordert als vollzeitbeschaftigte Man-
ner. Dies trifft nicht auf vollzeitbeschaftigte Frauen und solchen in Leitungspositionen zu.
Bis auf Teilzeitbeschaftigte fiihlen sich alle Frauen signifikant hdufiger bei Personalentschei-
dungen benachteiligt (siehe auch Tabelle A-7). Dies gilt vor allem fiir Frauen mit Vorge-
setztenfunktion im Vergleich zu Mannern mit Vorgesetztenfunktion.
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Abbildung 4-8 Wahrnehmung der Personalentwicklung

Forderung durch Betrieb Benachteiligung bei Personalentscheidung

7,5%
6,1%

-0,4%

-2,5%
-3,6% -4,0%

-5,7%
m Alle Frauen  m Vollzeit Teilzeit ® Nichtleitung Leitung

Anmerkungen: Probit Regressionen; dunkel eingefarbte Balken sind auf dem 10%-Level signifikant, wahrend hell eingefarbte Balken
nicht signifikant sind. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die jeweilige Frage mit , Trifft
voll und ganz zu“ oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unter-
schieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der
Beschéftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923

Fairness im Betrieb in verschiedenen Dimensionen wird von verschiedenen Gruppen der
weiblichen Beschéftigten auf unterschiedliche Weise wahrgenommen. Dies zeigt sich in den
Ergebnissen in Abbildung 4-9, welche die Unterschiede zwischen den jeweiligen Frauen und
vollzeitbeschaftigten Mannern zeigt (detaillierte Regressionsergebnisse in Tabelle A-8, Ta-
belle A-9 und Tabelle A-10). Frauen in Vollzeit und mit Vorgesetztenfunktion nehmen for-
melle Regeln und Prozeduren zur Entscheidungsfindung ungerechter wahr als Manner in
Vollzeit bzw. mit Vorgesetztenfunktion. Frauen in Fithrungspositionen tun dies mit 8,5 Pro-
zentpunkten noch deutlich haufiger als Vollzeit arbeitende Frauen. Sie nehmen auch ihre
Vergiitung als ungerechter wahr, wihrend dies andere Frauen nicht tun. Teilzeitbeschaftigte
Frauen fiihlen sich etwas gerechter von ihrem direkten Vorgesetzten behandelt als vollzeit-
beschaftigte Manner.

14



Betriebsperspektive

Abbildung 4-9 Wahrnehmung der Fairness

Vergltung Regeln und Prozeduren  direkter Vorgesetzter
4,9%
H Alle Frauen
1,6%
0,0% m Vollzeit
0.5% Teilzeit
-0,5% | ]
-3,7% 2,6% 5 6o H Nichtleitung
'2,8% -31% ~£,07

-3,4% e ¥ Leitung

-4,6% -4,6%

-5,6%
-8,5%
-9,8%

Anmerkungen: Probit Regressionen; dunkel eingefarbte Balken sind auf dem 10%-Level signifikant, wahrend hell eingefédrbte Bal-
ken nicht signifikant sind. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die jeweilige Frage mit

, Trifft voll und ganz zu“ oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf.
unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung
der Beschéftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923

Die Unterschiede in der Wahrnehmung der Fairness und der Benachteiligung, die sich zwi-
schen den Geschlechtern zeigt, scheinen sich aber nicht direkt auf die Zufriedenheit der Be-
schaftigten auszuwirken. Frauen und Manner unterscheiden sich weder in ihrer Zufrieden-
heit mit der Arbeit allgemein noch hinsichtlich der Zufriedenheit ihrer Vergiitung im Spezi-
ellen (siehe Abbildung B-1).

5 Betriebsperspektive

In diesem Kapitel wird die Perspektive von der Beschaftigtenebene auf die Betriebsebene
gewechselt und der Fokus auf Chancengleichheit im Hinblick auf die Erreichung einer Fiih-
rungsposition gelegt. Dabei gilt es zu berticksichtigen, dass fiir die Bewertung des Anteils
von Frauen in Fiihrungspositionen der Anteil von Frauen an allen Beschéaftigten eine Rolle
spielt.

5.1 Geschlechterunterschiede bei Fiihrungspositionen
Der durchschnittliche Anteil von Frauen in Fliihrungspositionen in den befragten Betrieben

lag 2012 bei 21 Prozent und 2014 bei 23 Prozent. Er ist damit im Durchschnitt um 7 Prozent
geringer als der Anteil von Frauen an allen Beschaftigten, welcher bei 30 Prozent liegt. Diese

15



Betriebsperspektive

Differenz ist von 2012 auf 2014 um 4 Prozentpunkte gesunken. Die Unterschiede zwischen
den Betriebsgrofien sind nicht erheblich. Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen ist
zwischen 2012 und 2014 in Betrieben mit mehr als 100 Beschéftigten leicht gestiegen.

Abbildung 5-1 Anteil von Frauen an Beschiftigten und Fiihrungspositionen nach
Branche

63%

51%
43% 43%

26% 27% 27% 28%

Verarbeitendes Metall, Elektro, Handel, Verkehr, Unternehmensn. Information,
Gewerbe Fahrzeugb. Nachrichten DL, Finanz. Kommunikation
B Flhrungspositionen 2012 B Flhrungspositionen 2014 Beschaftigte 2012

Quelle: LPP Beschéftigtenbefragung 2012 und 2014; Administrative Beschaftigtendaten 2012; N=770

Wie Abbildung 5-1 zeigt bestehen dahingegen deutliche Unterschiede zwischen den Bran-
chen. Der Anteil an Fiihrungspositionen ist mit dem Anteil an den Beschaftigten korreliert:
Betriebe in Branchen mit einem relativ kleinen Frauenanteil an den Beschaftigten, weisen
auch einen relativ kleinen Anteil an Frauen in Fiithrungspositionen auf. Der Anteil von
Frauen in Fiihrungspositionen ist in der Informations- und Kommunikationsbranche mit 43
Prozent im Jahr 2014 am grofiten, in der Branche Metall, Elektro und Fahrzeugbau ist er mit
8 Prozent im selben Jahr am niedrigsten.

5.2 Mehr Frauen in Fiihrungspositionen als Zielvorgabe

In den beiden Wellen des LPP wurden Betriebe gefragt, ob sie das Ziel verfolgen, den Anteil
von Frauen in Flihrungspositionen zu erhdhen. Die Analysen zeigen, dass knapp 23 Prozent
der Betriebe im Jahr 2014 dieses Ziel verfolgten. Im Jahr 2012 waren es dagegen noch 26
Prozent. Um diesen Riickgang besser zu verstehen, wird die Verdnderung in Abbildung 5-2
und Abbildung 5-3 auf verschiedene Betriebsgrofsen und Branchen aufgeschliisselt. Das Ziel
der Frauenférderung wird vor allem in grofden Betrieben ab 250 sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten verfolgt. Seit 2012 hat sich der Anteil der grof3en Betriebe, die dieses Ziel
verfolgen, mafdgeblich erhoht. Bei den kleineren Betrieben ist ein geringer Riickgang im An-
teil der Betriebe, die das Ziel verfolgen, zu beobachten.
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Abbildung 5-2 Verfolgung Ziel nach Betriebsgrofie

57%

m 2012
m 2014

50-99 100-249 250-499 >=500

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2012 (N=1.215) und 2014 (N=770); Werte sind gewichtet. Frage: Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil
von Frauen in FUhrungspositionen zu erhohen?

Abbildung 5-3 Verfolgung Ziel nach Branche

m2012 m2014

32%
28% 29%

30%

21% 219
o 21% 19%

Verarbeitendes Metall, Elektro, Handel, Verkehr, Unternehmensn. Information,
Gewerbe Fahrzeugb. Nachrichten DL, Finanz. Kommunikation

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2012 (N=1.215) und 2014 (N=770); Werte sind gewichtet. Frage: Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil
von Frauen in Flihrungspositionen zu erhéhen?

Branchen unterscheiden sich nur wenig in Bezug auf das Ziel, den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu erh6éhen. Das Verarbeitende Gewerbe ist die einzige Branche in der sich
2014 mit 25 Prozent mehr Betriebe dem Ziel verschrieben haben als 2012. Betriebe im Han-
del, Verkehr und Nachrichten bzw. Information und Kommunikation verfolgen 2014 mit 18
Prozent deutlich seltener das Ziel als 2012 mit 28 Prozent. Auch der Riickgang bei den Be-
trieben der Information und Kommunikation ist von 30 auf 19 Prozent bedeutend.
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Die Tatsache, dass das Management eines Betriebes das Ziel verfolgt, den Anteil von Frauen
in Fiihrungspositionen zu erhéhen, hdngt unter anderem mit dem tatsichlichen Anteil der
Frauen in Fithrungspositionen zusammen. Das Ziel kdnnte entsprechend nur temporéar ak-
tuell sein, da die Zielerreichung frither oder spater das gesetzte Ziel obsolet macht. Um diese
Dynamik naher zu betrachten, wird hier die zeitliche Veranderung der Verfolgung des Ziels
der Frauenforderung innerhalb der Betriebe dargestellt. Hierzu werden nur Betriebe unter-
sucht, die an beiden Befragungen teilgenommen haben und fiir die entsprechend Informati-
onen iiber die Verfolgung des Ziels fiir 2012 und 2014 vorliegen. Aus diesen Informationen
wurde eine Variable generiert, die angibt, ob der Betrieb das Ziel der Frauenférderung in
beiden Jahren verfolgt hat (,permanentes Ziel“), ob das Ziel in keinem der beiden Jahren
verfolgt wurde (,nie Ziel“) oder ob das Ziel in nur einem der beiden Jahre bestand (,,neues
Ziel“ wenn es nur 2014 bestand, ,kein Ziel mehr” wenn es nur 2012 bestand). Die entspre-
chenden Auswertungen werden in Abbildung 5-4 aufgeschliisselt nach Betriebsgrofie und
in Abbildung 5-5 nach Branche dargestellt.

Die Unterschiede bei der Verfolgung des Ziels der Frauenférderung nach Betriebsgrofse, die
schon in Abbildung 5-2 sichtbar wurden, bestatigen sich auch in Bezug auf die zeitliche Ver-
dnderung innerhalb der Betriebe. 71 Prozent der Betriebe mit weniger als 100 Beschiftigten
verfolgt das Ziel weder in 2012 noch in 2014. Der kleinste Anteil von 7 Prozent dieser klei-
neren Betriebe verfolgt das Ziel dauerhaft. Dahingegen verfolgen knapp 40 Prozent der gro-
3en Betriebe das Ziel in beiden Jahren. Ein Fiinftel der grofien Betriebe hat sich das Ziel zwi-
schen 2012 und 2014 neu gesetzt. Bei den grofien Betrieben haben mit 35 Prozent relativ
wenige Betriebe das Ziel nie verfolgt.

Abbildung 5-4 Veranderung Ziel nach Betriebsgrofde

M nie Ziel
m kein Ziel mehr
M neues Ziel

B permantes Ziel

50-99 100-249 250-499 >=500

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2012 und 2014 (N=768); Werte sind gewichtet. Frage: Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil von Frauen
in Fihrungspositionen zu erhéhen?
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Auch bei der zeitlichen Veranderung der Zielverfolgung unterscheiden sich die Betriebe we-
nig nach Branchen. Betriebe in unternehmensnahen Dienstleistungen verfolgen das Ziel am
langfristigsten. Mit 71 Prozent gibt der grofdte Anteil der Betriebe im verarbeitenden Ge-
werbe weder 2012 noch 2014 an, das Ziel zu verfolgen. Rund ein Flinftel der Betriebe in den
Branchen Handel, Verkehr und Nachrichten sowie Information und Kommunikation verfolg-
ten das Ziel der Frauenférderung im Jahr 2014 nicht mehr. Uber alle Branchen hinweg wird
deutlich, dass mehr als zwei Drittel der Betriebe weder 2012 noch 2014 das Ziel verfolgt
haben, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen zu erhéhen.

Abbildung 5-5 Veridnderung Ziel nach Branche

W permanentes Ziel M neues Ziel ®kein Ziel mehr W nie Ziel

Verarbeitendes Metall, Elektro,  Handel, Verkehr, Unternehmensn. Information,
Gewerbe Fahrzeugb. Nachrichten DL, Finanz. Kommunikation

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2012 und 2014 (N=768); Werte sind gewichtet. Frage: Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil von Frauen
in Fihrungspositionen zu erhéhen?

5.3 Hemmnisse und Mafdnahmen

Wenn Betriebe angeben, dass sie das Ziel, den Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen zu
erhohen, nicht verfolgen, werden sie daraufhin befragt, was ihre Griinde hierfir sind. Diese
sind in Abbildung 5-6 dargestellt. Uber 40 Prozent der Betriebe geben an, dass sie Fithrungs-
positionen ausschliefdlich nach Qualifikation besetzen. Als zweithaufigstes Hemmnis wird
der geringe Frauenanteil in der Branche genannt. Fast ein Fiinftel der Betriebe gibt an, dass
der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen schon hoch sei. Die Griinde unterscheiden sich
kaum hinsichtlich betrieblicher Charakteristika wie Betriebsgrofie.
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Abbildung 5-6 Griinde gegen das Ziel

pndere Grince | 15

Auswahl nur nach Quaifikation [ 2%
Wenige Frauen in Branche |
Keine geeigneten Kandidatinnen _ 16%

Anteil bereits hoch — 19%

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2014, N= 556; Werte sind gewichtet. Wenn Frage ,Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil von Frauen in
FUhrungspositionen zu erhéhen?” mit ,Nein“ beantwortet wurde: Frage: Warum nicht?

Weitere Analysen zeigen, dass die genannten Griinde gegen die Zielverfolgung mit dem
Frauenanteil unter allen Beschiftigten des jeweiligen Betriebes zusammenhangen. Betriebe
mit hohem Frauenanteil an allen Beschaftigten geben signifikant haufiger an, der Frauenan-
teil in Fiihrungspositionen ware bereits hoch. Betriebe mit niedrigem Frauenanteil an allen
Beschéftigten, geben signifikant hdufiger an, es gdbe nicht genug geeignete Kandidatinnen
und nicht genug Frauen in der Branche. Es gibt keinen signifikanten Zusammenhang zwi-
schen dem Frauenanteil an allen Beschiftigten und dem Grund, dass die Auswahl nur nach
Qualifikation getroffen wird, sowie anderen Griinden.

20



Betriebsperspektive

Abbildung 5-7 Mafdnahmen zur Zielerreichung

Andere MaBnahmen
Flexible Arbeitszeiten 50%
Teilzeit fir Fihrungskrafte
Frauenquote

Spezielle Weiterbildung

Frauenfoérderplan

Mentoring

Quelle: LPP Betriebsbefragung 2014, N= 212; Werte sind gewichtet. Wenn Frage ,Verfolgen Sie das Ziel, den Anteil von Frauen in
FUhrungspositionen zu erhéhen?” mit ,Ja“ beantwortet wurde: Frage: Mit welchen MaRRnahmen verfolgen Sie dieses Ziel?

Betriebe, die das Ziel verfolgen, den Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen zu erhéhen,
wurden nach den Mafdinahmen befragt, die sie dafiir einsetzen. Abbildung 5-7 zeigt, dass die
Halfte der Betriebe angibt, Frauen durch flexible Arbeitszeiten dabei zu unterstiitzen, in Fiih-
rungspositionen zu gelangen. Jeweils etwa 30 Prozent der Betriebe bieten spezielle Weiter-
bildungskurse fiir Frauen an, erméglichen Fiihrungskriften in Teilzeit zu arbeiten oder wen-
den andere Mafdnahmen an. Weniger bedeutsam sind quantitative Ziele fiir den Anteil der
Frauen in Fiihrungspositionen wie zum Beispiel eine Frauenquote, Mentoringprogramme
und Frauenforderplane. Weitere Analysen zeigen, dass wahrend kleinere Betriebe bis auf
Mentoringprogramme und Frauenférderplédne alle Mafdnahmen sehr hiufig anwenden, gro-
3ere Betriebe sich mehr auf flexible Arbeitszeitmodelle, Aufstiegschancen auch fiir Teilzeit-
beschiftige und Weiterbildungsangebote konzentrieren.

5.4 Frauenforderung und Personalentwicklung

Wenn ein Betrieb das Ziel, Frauen in Fiihrungspositionen zu férdern, verfolgt, sollte dies fiir
die Beschaftigten durch bestimmte Mafinahmen der Personalentwicklung spiirbar sein. Es
stellt sich damit die Frage, ob Beschaiftigte in Betrieben, die das Ziel der Frauenférderung
verfolgen, Benachteiligungen, Fairness und Personalentwicklungsmafinahmen wie Weiter-
bildung und Personalentwicklungsgesprache anders wahrnehmen als Beschiftigte, deren
Betriebe dieses Ziel nicht verfolgen.

Es gibt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der von Frauen wahrgenommenen
Fairness von Regeln und Prozeduren und dem betrieblichen Ziel, den Anteil von Frauen in
Flihrungspositionen zu erhdhen (siehe Tabelle A-12). Fiir diese Analysen wurden Betriebe
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ausgeschlossen, die nach eigener Angabe das Ziel nicht verfolgen, weil ihr Anteil bereits
hoch sei. Allerdings zeigen die Regressionen in Tabelle A-11, dass in Betrieben, die das Ziel
verfolgen, Frauen um 9,3 Prozentpunkte signifikant haufiger Weiterbildung angeboten be-
kommen. Im Vergleich zu Frauen in Betrieben ohne Ziel nehmen sie auch um 8,8 Prozent-
punkte haufiger an Weiterbildungskursen teil.

Das betriebliche Ziel, den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zu erh6hen, steht generell
nicht im Zusammenhang mit den Wahrnehmungen von Mannern beziiglich Fairness. Auch
in Bezug auf Weiterbildungsangebote des Arbeitgebers fiir Mdnner und deren Teilnahme
daran sind keine Zusammenhange zu erkennen (siehe Tabelle A-12).

Tabelle A-11 zeigt aber, dass in Betrieben, die das Ziel verfolgen, mit Mannern signifikant
haufiger (um 8,8 Prozentpunkte) Mitarbeitergesprache gefiihrt werden als mit Mannern in
Betrieben ohne Ziel.

6 Zusammenfassung und Fazit

In diesem Bericht werden Auswertungen der ersten und zweiten Welle des Linked Person-
nel Panel zum Thema Chancengleichheit in der Arbeitswelt vorgestellt. Damit werden Ein-
blicke in Geschlechterunterschiede beziiglich Arbeitsmarktstatus, objektiver und subjekti-
ver Personalentwicklung aus Sicht der Beschiftigten sowie in die Mafnahmen des Personal-
managements zur Forderung von Frauen aus Sicht der Betriebe ermdglicht.

Die Ergebnisse zeigen, dass deutliche Unterschiede zwischen Méannern und Frauen in der
Arbeitswelt bestehen. Frauen arbeiten wesentlich haufiger in Teilzeit und sind selbst unter
Beriicksichtigung verschiedenster Charakteristika seltener in Fiihrungspositionen. Gerade
in Teilzeit arbeitende Frauen sind seltener Vorgesetzte, nehmen seltener an Weiterbildungs-
angeboten teil und fithren kiirzere Personalentwicklungsgesprache. Gleichwohl zeigen die
Ergebnisse nicht eindeutig, dass Frauen generell seltener Weiterbildungsangebote von ih-
rem Arbeitgeber erhalten oder weniger Gesprache iliber ihre Personalentwicklung fiihren.
Sie empfinden jedoch, dass sie seltener durch den Betrieb geférdert und bei Personalent-
scheidungen eher benachteiligt werden. Die Wahrnehmung der Fairness im Betrieb beziig-
lich verschiedener Aspekte, wie zum Beispiel der Vergiitung, unterscheidet sich bei Frauen
nach Stundenumfang und Vorgesetztenposition. Die wahrgenommene Benachteiligung spie-
gelt sich dabei aber nicht in einer geringeren Zufriedenheit beziiglich ihrer Arbeit oder ihrer
Verglitung wider. Frauen in Fiihrungspositionen nehmen die Vergiitung sowie Regelungen
und Prozeduren in ihrem Betrieb als weniger fair als Mdnner in Fiithrungspositionen wahr.
Sie unterscheiden sich von mannlichen Fiihrungspersonen auch in Bezug auf Fiihrungs-
spanne und Alter bei der Beférderung in eine Leitungsposition.
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Zusammenfassung und Fazit

Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen lag 2014 bei 23 Prozent und damit tiber ver-
schiedene Betriebsgrofien und Branchen hinweg unterhalb dem Anteil der Frauen an allen
Beschéftigten. 23 Prozent der Betriebe verfolgen das Ziel, den Anteil der Frauen an Fiih-
rungspositionen zu erhéhen. Dies trifft im starkeren Maf3e fiir mittlere und grof3e Betriebe
zu. Sie verfolgen dieses Ziel meist auch langerfristig. Von 2012 bis 2014 haben sich bei den
grofden Betrieben ab 500 Beschiftigten noch einmal fast 20 Prozent entschieden, das Ziel
nun zu verfolgen. Gleichzeitig streben kleinere Betriebe auch im zeitlichen Verlauf nicht da-
nach, den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen zu erhéhen. Betriebe, die das Ziel verfol-
gen, unterscheiden sich in der Personalentwicklung und Wahrnehmung ihrer Beschaftigten
nur geringfiigig von Betrieben, die das Ziel nicht verfolgen. Allerdings geben Frauen in Be-
trieben mit dem Ziel haufiger an, Weiterbildungsangebote vom Arbeitsgeber erhalten zu ha-
ben und auch daran teilzunehmen. Als haufigster Grund, weshalb das Ziel nicht verfolgt
wird, wird von Betrieben genannt, dass die Auswahl allein auf Qualifikation beruhe. Dariiber
hinaus spielen fehlende Kandidatinnen auch auf Grund der Branchensituation eine Rolle. Als
Mafdnahme zur Férderung von Frauen in Fiithrungspositionen werden besonders haufig fle-
xible Arbeitszeitmodelle genannt. Daneben spielen auch Teilzeitangebote fiir Fiihrungs-
krafte und spezielle Weiterbildungsangebote eine wichtige Rolle.

Auch wenn der bedingte Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen geringer ist als bei Man-
nern, muss dies nicht alleine auf Chancenungleichheit zuriickzufiihren sein. Es ist dennoch
bemerkenswert, dass trotz der sehr differenzierten Berticksichtigung von soziodemografi-
schen, beruflichen und betrieblichen Merkmalen sowie der Personlichkeit, der Unterschied
zwischen Frauen und Mannern persistent hoch ist. Dagegen ist es ein gutes Signal fiir die
Chancengleichheit, dass die Unterschiede bei anderen Mafinahmen der Personalentwick-
lung teilweise nicht vorhanden sind beziehungsweise gering ausfallen. Die Unterschiede zei-
gen sich insbesondere fiir Teilzeitbeschaftigte und kénnten auch aus daraus resultierenden
zeitlichen Beschrankungen entstehen. Trotz allem kann man die Selbsteinschatzung der Be-
schiftigten hinsichtlich ihrer eigenen Personalentwicklung als Warnzeichen betrachten. Vor
allem, weil insbesondere die beruflich sehr engagierten Frauen (zumindest in den Dimensi-
onen Vollzeit und Fithrungsposition) ihre personliche Personalentwicklung, aber auch die
Fairness bei wichtigen Entscheidungen des Arbeitgebers kritischer wahrnehmen als ihre
méannlichen Kollegen.

Die Analysen der Betriebsperspektive zeigen, dass die reine Forderung nach der Erhéhung
des Anteils von Frauen in Fiithrungspositionen nicht fiir alle Betriebe zielfiihrend ist. Denn
in Branchen und Betrieben mit einem insgesamt geringen Anteil von Frauen an allen Be-
schiftigten lasst sich das Ziel ungleich schwerer umsetzen. Trotz allem wird in den Analysen
deutlich, dass Frauen in Fithrungspositionen unterreprasentiert sind und dass ein grofder
Teil der Betriebe bisher nicht aktiv plant, dies zu dndern. Die positive Entwicklung bei gro-
3en Betrieben sticht deshalb besonders heraus und lasst sich wahrscheinlich am ehesten
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Zusammenfassung und Fazit

mit dem Druck des demografischen Wandels, aber auch der spatestens seit der letzten Bun-
destagswahl stattfindenden 6ffentlichen Diskussion iiber das Gesetz fiir die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Fiihrungspositionen, erklaren. Gleichwohl ist es
fiir kleinere Betriebe ungleich schwieriger, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen zu
erh6hen, da der Pool an Kandidatinnen, aus dem sie schépfen konnen, wesentlich kleiner ist.
Zukiinftige Diskussionen und Forschungsarbeiten sollten sich deshalb auch mit der Frage
auseinandersetzen, welches Potenzial an Kandidatinnen fiir Fiihrungs- und andere Karrie-
repositionen es tiberhaupt gibt.
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Anhang Tabellen

A Anhang Tabellen

Tabelle A-1 Determinanten fiir Frauen in Fiihrungspositionen
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Alle Teilzeit/Vollzeit Kinder
Frauen -0.162***  (0.00)
Frauen Teilzeit -0.215%** (0.00)
Frauen Vollzeit -0.115%** (0.00)
Frau mit Kind unter 6 J. -0.164***  (0.00)
Frau mit Kind 6-14 J. -0.181***  (0.00)
Frau ohne Kind -0.144***  (0.00)
Mann mit Kind unter 6 J. 0.049* (0.08)
Mann mit Kind 6-14 J. 0.006 (0.81)
Risikobereitschaft 0.014***  (0.00) 0.013***  (0.00) 0.014***  (0.00)
Selbstwirksamkeit -0.068*** (0.00) -0.066***  (0.00) -0.068***  (0.00)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren 0.033 (0.18) 0.044* (0.08)
Jingstes Kind 6-14 Jahre -0.011 (0.60) -0.000 (0.98)
Alter 0.023***  (0.00) 0.024*** (0.00) 0.023%*** (0.00)
Alter quadriert -0.000***  (0.00) -0.000***  (0.00) -0.000***  (0.00)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.161*%**  (0.00) 0.155*** (0.00) 0.162*** (0.00)
Hohes Ausbildungslevel 0.152***  (0.00) 0.145*** (0.00) 0.153*** (0.00)
Arbeiter/in -0.105***  (0.00) -0.108***  (0.00) -0.106***  (0.00)
Nutzung IKT 0.133***  (0.00) 0.131***  (0.00) 0.134***  (0.00)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing -0.104***  (0.00) -0.106***  (0.00) -0.104***  (0.00)
Querschnittsfunktionen/Verwaltung -0.079***  (0.00) -0.077***  (0.00) -0.080***  (0.00)
Dienstleistungen und Service -0.075***  (0.00) -0.070***  (0.00) -0.074***  (0.00)
Berufssegmente v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.070***  (0.00) -0.069*** (0.00) -0.070***  (0.00)
Handel, Verkehr, Nachrichten -0.019 (0.52) -0.014 (0.64) -0.019 (0.52)
Unternehmensnahe Dienstleistungen, -0.139***  (0.00) -0.136*** (0.00) -0.140***  (0.00)
Finanzen
Information, Kommunikation -0.086** (0.05) -0.085* (0.05) -0.086** (0.05)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschiftigte)
100-249 Beschaftigte -0.047** (0.04) -0.046* (0.05) -0.047** (0.04)
250-499 Beschaftigte -0.087***  (0.00) -0.086***  (0.00) -0.087***  (0.00)
500 oder mehr Beschéftigte -0.106***  (0.00) -0.105***  (0.00) -0.105***  (0.00)
Betrieb in Ostdeutschland -0.027 (0.16) -0.035* (0.07) -0.027 (0.17)
Beobachtungen 4923 4923 4923

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern
* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrschein-
lichkeit, in einer Fihrungsposition zu sein. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner.
Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaftigten. Quelle:

Betriebs- und Beschéftigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-2 Determinanten der Fithrungsspanne und Einstiegsalter in Fithrungsposi-

tion
Anzahl der Beschaftigten unter Fihrung Alter Beginn Fiihrungsposition
Alle Teil-/Vollzeit Alle Teil-/Vollzeit
Frauen -19.514**  (0.02) 2.375%** (0.00)
Frauen Teilzeit -18.810*** (0.01) 2.858** (0.01)
Frauen Vollzeit -19.727**  (0.04) 2.227***  (0.00)
Risikobereitschaft 2.834 (0.12) 2.838 (0.12) -0.053 (0.64) -0.051 (0.65)
Selbstwirksamkeit -3.010 (0.60) -3.014 (0.60) 0.758* (0.10) 0.756* (0.10)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren 8.380 (0.67) 8.354 (0.67) 0.684 (0.21) 0.665 (0.23)
Jingstes Kind 6-14 Jahre -4,957 (0.40) -4.989 (0.41) 0.292 (0.58) 0.270 (0.61)
Alter -4.474 (0.24)  -4.475 (0.24)  1.010***  (0.00) 1.010***  (0.00)
Alter quadriert 0.051 (0.18) 0.051 (0.18)  -0.006*** (0.00) -0.006***  (0.00)
Mittelhohes Ausbildungslevel 2.074 (0.45)  2.095 (0.45)  -1.501*** (0.00) -1.487*** (0.00)
Hohes Ausbildungslevel 31.660***  (0.00) 31.697*** (0.01) -0.931 (0.14) -0.906 (0.15)
Arbeiter/in -7.669 (0.13) -7.652 (0.13)  1.987*** (0.00) 1.998***  (0.00)
Nutzung IKT 3.703 (0.11) 3.723 (0.10) -0.210 (0.76) -0.194 (0.78)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 1.685 (0.94) 1.699 (0.93) 1.359* (0.09) 1.370* (0.09)
Querschnittsfunktionen/Verwal-
tung -17.459%* (0.06) -17.453* (0.06) 1.779** (0.01) 1.783** (0.01)
Dienstleistungen und Service -21.682***  (0.00)  -21.702*** (0.00)  2.434%*** (0.00) 2.421***  (0.00)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -6.805 (0.16) -6.811 (0.16) 0.931* (0.07) 0.927* (0.07)
Handel, Verkehr, Nachrichten 26.981%* (0.09) 26.954%* (0.09) -0.090 (0.91) -0.108 (0.89)
Unternehmensnahe Dienstleistun- 42.414 (0.13) 42.410 (0.13) 0.743 (0.43) 0.739 (0.43)
gen, Finanzen
Information, Kommunikation 2.134 (0.83) 2.064 (0.84) 0.057 (0.96) 0.012 (0.99)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschiftigte)
100-249 Beschiftigte 11.877**  (0.04) 11.871**  (0.04) 0.294 (0.68) 0.291 (0.68)
250-499 Beschiftigte 8.567* (0.06) 8.562* (0.06) -0.286 (0.69) -0.288 (0.69)
500 oder mehr Beschiftigte 19.822**  (0.01) 19.817**  (0.01) -0.263 (0.71) -0.265 (0.70)
Betrieb in Ostdeutschland -5.577 (0.17)  -5.555 (0.16)  -0.165 (0.75) -0.150 (0.78)
Beobachtungen 1499 1499 1492 1492

Anmerkungen: OLS-Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern
* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner. Die Unterscheidung in Vollzeit
und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschitzung der Beschiftigten. Quelle: Betriebs- und Beschéftigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-3 Weiterbildungsangebot durch Arbeitgeber

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -0.033 (0.11) -0.047**  (0.04) 0.030 (0.49)
Frauen Teilzeit -0.027 (0.37)
Frauen Vollzeit -0.036 (0.10)
Risikobereitschaft 0.012***  (0.00) 0.012***  (0.00) 0.013** (0.01) 0.011 (0.14)
Selbstwirksamkeit -0.007 (0.65)  -0.007 (0.64) -0.014 (0.45) 0.004 (0.88)
Jingstes Kind unter 6 Jahren -0.016 (0.52) -0.017 (0.51) -0.012 (0.70) -0.006 (0.90)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre -0.002 (0.92) -0.003 (0.90) 0.012 (0.67) -0.027 (0.51)
Alter 0.015**  (0.01) 0.015** (0.01) 0.017***  (0.01) 0.004 (0.72)
Alter quadriert -0.000%** (0.00) -0.000***  (0.00) -0.000***  (0.00) -0.000 (0.43)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.100***  (0.00)  0.100*** (0.00) 0.096*** (0.00) 0.092%** (0.01)
Hohes Ausbildungslevel 0.051**  (0.03) 0.052%** (0.03) 0.053* (0.08) 0.042 (0.26)
Vorgesetzte/r 0.081***  (0.00) 0.081%*** (0.00)
Arbeiter/in -0.100%** (0.00) -0.100***  (0.00) -0.084***  (0.00) -0.144***  (0.00)
Nutzung IKT 0.184***  (0.00) 0.184***  (0.00) 0.177***  (0.00) 0.177***  (0.00)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 0.051 (0.13) 0.052 (0.13) 0.078** (0.05) 0.006 (0.91)
Querschnittsfunktionen/Verwaltung 0.083***  (0.01)  0.083*** (0.01) 0.080** (0.04) 0.102** (0.03)
Dienstleistungen und Service 0.095***  (0.00) 0.095*** (0.00) 0.105*** (0.00) 0.083** (0.03)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.025 (0.39) -0.025 (0.39) -0.020 (0.55) -0.030 (0.44)
Handel, Verkehr, Nachrichten -0.024 (0.52) -0.024 (0.52) -0.006 (0.89) -0.070 (0.22)
Unternehmensnahe Dienstleistun- ~ -0.025 (0.52)  -0.025 (0.51) -0.033 (0.44) 0.005 (0.94)
gen, Finanzen
Information, Kommunikation -0.069 (0.25)  -0.069 (0.25) -0.052 (0.40) -0.095 (0.32)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)
100-249 Beschiftigte 0.020 (0.52)  0.019 (0.53) 0.026 (0.48) -0.002 (0.97)
250-499 Beschiftigte 0.063* (0.06)  0.063* (0.06) 0.046 (0.25) 0.080 (0.10)
500 oder mehr Beschiftigte 0.135***  (0.00) 0.135***  (0.00) 0.125***  (0.00) 0.140***  (0.00)
Betrieb in Ostdeutschland 0.011 (0.69) 0.011 (0.67) 0.052 (0.10) -0.084**  (0.03)
Beobachtungen 4923 4923 3424 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die Frage
"Seit dem 1. Januar 2014 Arbeitgeberangebot fiir Weiterbildungskurse erhalten?" mit ja beantwortet zu haben. Ver-
gleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Un-
terscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschdtzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaf-

tigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-4 Teilnahme an Weiterbildungskursen

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -0.039* (0.06) -0.060***  (0.01) 0.055 (0.17)
Frauen Teilzeit -0.069** (0.03)
Frauen Vollzeit -0.023 (0.31)
Risikobereitschaft 0.010** (0.02) 0.010** (0.02) 0.009* (0.07) 0.013*  (0.08)
Selbstwirksamkeit 0.003 (0.83) 0.004 (0.79) -0.016 (0.38) 0.045 (0.14)
Jingstes Kind unter 6 Jahren -0.042%* (0.09) -0.038 (0.14) -0.045 (0.12) -0.015 (0.76)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre -0.015 (0.51) -0.011 (0.64) -0.002 (0.95) -0.031  (0.46)
Alter 0.008 (0.15)  0.009 (0.13) 0.010 (0.12) 0.007 (0.56)
Alter quadriert -0.000**  (0.03) -0.000** (0.03) -0.000**  (0.02) -0.000  (0.41)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.074***  (0.00) 0.072*** (0.00) 0.072%** (0.01) 0.072** (0.04)
Hohes Ausbildungslevel 0.050** (0.03)  0.048** (0.04) 0.039 (0.20) 0.059*  (0.10)
Vorgesetzte/r 0.111***  (0.00) 0.110*** (0.00)
Arbeiter/in -0.058***  (0.01) -0.059***  (0.01) -0.044* (0.08) -0.093** (0.01)
Nutzung IKT 0.184***  (0.00) 0.183*** (0.00) 0.178***  (0.00) 0.185*** (0.00)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 0.088***  (0.01) 0.086** (0.01) 0.110***  (0.01) 0.043 (0.42)
Querschnittsfunktionen/Verwaltung  0.087***  (0.00) 0.087*** (0.00) 0.089** (0.01) 0.098** (0.03)
Dienstleistungen und Service 0.100***  (0.00) 0.101*** (0.00) 0.118%*** (0.00) 0.064%* (0.09)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.040* (0.10) -0.040 (0.10) -0.030 (0.30) -0.056* (0.09)
Handel, Verkehr, Nachrichten 0.019 (0.59) 0.020 (0.56) 0.022 (0.58) 0.013 (0.81)
Unternehmensnahe Dienstleistun- 0.007 (0.87) 0.008 (0.84) -0.022 (0.60) 0.123**  (0.04)
gen, Finanzen
Information, Kommunikation -0.058 (0.31) -0.057 (0.32) -0.048 (0.44) -0.062 (0.47)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)
100-249 Beschiftigte 0.031 (0.32) 0.032 (0.30) 0.013 (0.71) 0.049 (0.29)
250-499 Beschiftigte 0.035 (0.28) 0.036 (0.27) -0.014 (0.69) 0.118** (0.01)
500 oder mehr Beschiftigte 0.076** (0.02) 0.077** (0.02) 0.036 (0.34) 0.141*** (0.00)
Betrieb in Ostdeutschland 0.041* (0.10) 0.038 (0.13) 0.068** (0.02) -0.021  (0.58)
Beobachtungen 4923 4923 3424 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die Frage
"Seit dem 1. Januar 2014 an Weiterbildungskursen teilgenommen?" mit ja beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind
jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in Voll-
zeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs- und Beschéaftigtenbefragung
2014/2015
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Tabelle A-5 Durchschnittliche Dauer der Personalentwicklungsgespriache (Minuten)

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -3.934* (0.05) -2.819 (0.20) -6.329 (0.12)
Frauen Teilzeit -7.374*%**  (0.00)
Frauen Vollzeit -1.915 (0.41)
Risikobereitschaft 1.078***  (0.01) 1.053** (0.01) 0.978** (0.03) 1.295 (0.10)
Selbstwirksamkeit -1.725 (0.24) -1.698 (0.25) -1.732 (0.27) -2.057 (0.50)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren -0.108 (0.97) 0.479 (0.86) -3.424 (0.22) 5.081 (0.30)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre 0.514 (0.80) 0.995 (0.62) 0.189 (0.94) 1.336 (0.69)
Alter 0.637 (0.18) 0.697 (0.14) 0.448 (0.40) 1.291 (0.14)
Alter quadriert -0.010* (0.08) -0.011* (0.07) -0.008 (0.22) -0.017 (0.10)
Mittelhohes Ausbildungslevel  3.072 (0.12) 2.920 (0.14) 3.457 (0.17) 3.637 (0.27)
Hohes Ausbildungslevel 9.461***  (0.00) 9.303***  (0.00) 6.258***  (0.01) 15.646*** (0.00)
Vorgesetzte/r 9.352%** (0.00) 9.182*** (0.00)
Arbeiter/in -8.692%**  (0.00) -8.715***  (0.00) -6.943***  (0.01) -12.043*** (0.00)
Nutzung IKT 7.367***  (0.00) 7.328***  (0.00) 8.638***  (0.00) 4.739 (0.41)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 8.011***  (0.00) 7.849***  (0.01) 7.806** (0.01) 7.999 (0.16)
Querschnittsfunktionen/ 6.698%* (0.01) 6.702%** (0.01) 6.190* (0.05) 6.888 (0.17)
Verwaltung
Dienstleistungen und Service  8.756*** (0.00) 8.908*** (0.00) 9.207*** (0.00) 8.535** (0.03)
Berufssegmente v v v v

Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -6.040** (0.01) -6.098%** (0.01) -5.570* (0.06) -7.164* (0.07)

Handel, Verkehr, Nachrichten  -7.008** (0.05) -6.878** (0.05) -8.476** (0.04) -3.652 (0.56)
Unternehmensnahe Dienstleis- 5-589 (0.13) 5.830 (0.12) 5.525 (0.14) 5.810 (0.44)
tungen, Finanzen

Information, Kommunikation  -7.996** (0.04) -7.885%** (0.04) -8.245** (0.05) -5.893 (0.49)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschiftigte)

100-249 Beschiftigte 3.634 (0.28) 3.826 (0.25) 1.540 (0.69) 5.265 (0.33)
250-499 Beschiftigte 2.636 (0.42) 2.848 (0.39) 0.812 (0.83) 4.892 (0.37)
500 oder mehr Beschéftigte 3.455 (0.28) 3.686 (0.25) 3.051 (0.41) 2.904 (0.61)
Betrieb in Ostdeutschland -3.526 (0.19) -3.895 (0.14) -0.822 (0.79) -7.807* (0.06)
Beobachtungen 2412 2412 1564 848

Anmerkungen: OLS-Regressionen auf die Dauer der Gesprache in Minuten. Standardfehler geclustered nach Betrie-
ben, p-Werte in Klammern * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Vergleichsgruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner,
ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der
Selbsteinschatzung der Beschiftigten. Quelle: Betriebs- und Beschéftigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-6 Wahrgenommene Forderung durch den Betrieb

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -0.036* (0.07) -0.040* (0.08) -0.004 (0.92)
Frauen Teilzeit -0.057** (0.04)
Frauen Vollzeit -0.025 (0.26)
Risikobereitschaft 0.008* (0.06) 0.008* (0.06) 0.002 (0.63) 0.020%** (0.01)
Selbstwirksamkeit -0.030**  (0.04) -0.030**  (0.05) -0.032* (0.07) -0.031 (0.27)
Jingstes Kind unter 6 Jahren 0.039 (0.15) 0.042 (0.12) 0.003 (0.93) 0.119*** (0.00)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre -0.002 (0.93) 0.001 (0.96) -0.000 (0.99) -0.006 (0.86)
Alter -0.016***  (0.00) -0.016***  (0.00) -0.018***  (0.00) -0.012 (0.24)
Alter quadriert 0.000***  (0.00) 0.000***  (0.00) 0.000***  (0.00) 0.000 (0.19)
Mittelhohes Ausbildungslevel  0.018 (0.38) 0.017 (0.41) 0.025 (0.31) 0.009 (0.76)
Hohes Ausbildungslevel -0.023 (0.35) -0.024 (0.32) -0.039 (0.20) 0.000 (1.00)
Vorgesetzte/r 0.082*** (0.00) 0.081%*** (0.00)
Arbeiter/in -0.055***  (0.01) -0.056*** (0.01) -0.049**  (0.04) -0.063*  (0.05)
Nutzung IKT 0.147***  (0.00) 0.146***  (0.00) 0.156***  (0.00) 0.137*** (0.00)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing -0.013 (0.68) -0.014 (0.66) -0.016 (0.69) -0.011 (0.84)
Querschnittsfunktionen/ 0.017 (0.54) 0.017 (0.53) 0.014 (0.69) 0.030 (0.48)
Verwaltung
Dienstleistungen und Service 0.047** (0.02) 0.048** (0.02) 0.040 (0.12) 0.055* (0.09)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.030 (0.25) -0.030 (0.25) -0.036 (0.24) -0.020 (0.55)
Handel, Verkehr, Nachrichten  -0.028 (0.43) -0.026 (0.46) -0.024 (0.56) -0.029 (0.56)
Unternehmensnahe Dienstleis- 0017 (0.68) 0.019 (0.65) 0.025 (0.56) -0.001  (0.99)

tungen, Finanzen
Information, Kommunikation  -0.160***  (0.00) -0.160***  (0.00) -0.182***  (0.00) -0.086 (0.26)
BetriebsgréRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)

100-249 Beschiftigte 0.031 (0.28) 0.032 (0.27) 0.025 (0.48) 0.036 (0.39)
250-499 Beschiftigte 0.071** (0.01) 0.071** (0.01) 0.068* (0.06) 0.078*  (0.05)
500 oder mehr Beschéftigte 0.119%** (0.00) 0.120*** (0.00) 0.133*** (0.00) 0.087**  (0.03)
Betrieb in Ostdeutschland -0.008 (0.70) -0.010 (0.64) -0.011 (0.67) -0.006 (0.85)
Beobachtungen 4923 4923 3424 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die
entsprechende Frage mit , Trifft voll und ganz zu” oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind
jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung
in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschdtzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbe-
fragung 2014/2015
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Tabelle A-7 Wahrgenommene Benachteiligung bei Personalentscheidungen

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen 0.048***  (0.00) 0.038** (0.02) 0.075***  (0.01)
Frauen Teilzeit 0.026 (0.21)
Frauen Vollzeit 0.061*** (0.00)
Risikobereitschaft 0.001 (0.73) 0.001 (0.76) 0.003 (0.40) -0.002 (0.57)
Selbstwirksamkeit -0.040***  (0.00) -0.039***  (0.00) -0.039***  (0.00) -0.047***  (0.01)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren 0.015 (0.43) 0.019 (0.35) 0.013 (0.60) 0.017 (0.57)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre 0.018 (0.30) 0.021 (0.22) 0.023 (0.28) 0.010 (0.69)
Alter -0.005 (0.23) -0.004 (0.27) -0.004 (0.37) -0.004 (0.49)
Alter quadriert 0.000 (0.26) 0.000 (0.29) 0.000 (0.38) 0.000 (0.53)
Mittelhohes Ausbildungslevel  0.015 (0.29) 0.014 (0.33) 0.024 (0.19) -0.005 (0.80)
Hohes Ausbildungslevel -0.006 (0.72) -0.007 (0.67) 0.007 (0.74) -0.026 (0.21)
Vorgesetzte/r -0.026** (0.02) -0.028** (0.01)
Arbeiter/in 0.032** (0.02) 0.032%* (0.02) 0.029* (0.09) 0.037 (0.13)
Nutzung IKT -0.020 (0.15) -0.021 (0.14) -0.037**  (0.03) 0.008 (0.77)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing -0.014 (0.49) -0.014 (0.45) 0.015 (0.58) -0.060***  (0.00)
Querschnittsfunktionen/ Ver-  -0.014 (0.44) -0.013 (0.47) 0.013 (0.62) -0.059***  (0.00)
waltung
Dienstleistungen und Service  -0.015 (0.27) -0.014 (0.32) -0.004 (0.83) -0.032* (0.10)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau  0.003 (0.81) 0.003 (0.82) 0.002 (0.93) 0.015 (0.46)
Handel, Verkehr, Nachrichten  0.008 (0.71) 0.009 (0.67) -0.003 (0.89) 0.033 (0.44)
Unternehmensnahe Dienstleis- 0-021 (0.35) 0.022 (0.32) 0.031 (0.25) -0.004 (0.89)
tungen, Finanzen
Information, Kommunikation  0.034 (0.24) 0.034 (0.24) 0.023 (0.52) 0.030 (0.53)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschiftigte)
100-249 Beschiftigte 0.016 (0.37) 0.017 (0.34) 0.040* (0.09) -0.026 (0.27)
250-499 Beschiftigte -0.012 (0.48) -0.012 (0.49) 0.001 (0.96) -0.026 (0.29)
500 oder mehr Beschiftigte  -0.010 (0.57) -0.009 (0.59) -0.002 (0.94) -0.024 (0.34)
Betrieb in Ostdeutschland -0.013 (0.27) -0.015 (0.21) -0.023 (0.10) 0.002 (0.90)
Beobachtungen 4914 4914 3421 1493

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die
entsprechende Frage mit , Trifft voll und ganz zu” oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind
jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung
in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschéftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbe-
fragung 2014/2015
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Tabelle A-8 Wahrgenommene Fairness beziiglich Vergiitung

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -0.034 (0.11) -0.005 (0.83) -0.098**  (0.02)
Frauen Teilzeit -0.028 (0.35)
Frauen Vollzeit -0.037 (0.11)
Risikobereitschaft -0.006 (0.14) -0.006 (0.14) -0.008* (0.08) -0.003 (0.69)
Selbstwirksamkeit -0.013 (0.42) -0.013 (0.42) -0.023 (0.24) 0.011 (0.68)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren -0.000 (1.00) -0.001 (0.97) 0.004 (0.90) 0.001 (0.98)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre -0.007 (0.76) -0.007 (0.74) -0.008 (0.77) -0.007 (0.86)
Alter 0.004 (0.49) 0.004 (0.50) -0.003 (0.62) 0.034***  (0.00)
Alter quadriert -0.000 (0.79) -0.000 (0.79) 0.000 (0.52) -0.000**  (0.01)
Mittelhohes Ausbildungslevel  0.029 (0.15) 0.029 (0.14) 0.039 (0.13) 0.033 (0.32)
Hohes Ausbildungslevel 0.026 (0.27) 0.026 (0.26) -0.010 (0.72) 0.089** (0.01)
Vorgesetzte/r 0.007 (0.68) 0.007 (0.67)
Arbeiter/in -0.066***  (0.00) -0.066***  (0.00) -0.055** (0.03) -0.078**  (0.02)
Nutzung IKT 0.052%** (0.01) 0.052%* (0.01) 0.070%** (0.00) 0.013 (0.77)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 0.023 (0.46) 0.023 (0.46) 0.025 (0.52) 0.028 (0.60)
Querschnittsfunktionen/ Ver- ~ 0.045 (0.12) 0.044 (0.12) 0.061 (0.11) 0.014 (0.75)
waltung
Dienstleistungen und Service ~ 0.011 (0.61) 0.011 (0.62) 0.022 (0.44) -0.010 (0.78)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau ~ 0.010 (0.70) 0.010 (0.70) -0.008 (0.79) 0.036 (0.31)
Handel, Verkehr, Nachrichten  -0.042 (0.31) -0.043 (0.31) -0.054 (0.23) -0.012 (0.85)
Unternehmensnahe Dienstleis- -0.075* (0.06) -0.075* (0.06) -0.106** (0.01) 0.019 (0.78)
tungen, Finanzen
Information, Kommunikation  -0.163***  (0.01) -0.163***  (0.01) -0.209*** (0.00) 0.021 (0.75)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)
100-249 Beschiftigte 0.019 (0.52) 0.019 (0.52) 0.034 (0.33) -0.012 (0.78)
250-499 Beschiftigte 0.048 (0.13) 0.047 (0.13) 0.074** (0.05) -0.000 (0.99)
500 oder mehr Beschiftigte  0.117***  (0.00) 0.117***  (0.00) 0.154%** (0.00) 0.043 (0.35)
Betrieb in Ostdeutschland -0.165***  (0.00) -0.164***  (0.00) -0.158%*** (0.00) -0.168***  (0.00)
Beobachtungen 4923 4923 3424 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die
entsprechende Frage mit , Trifft voll und ganz zu” oder , Trifft eher zu” beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind
jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in
Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbefra-
gung 2014/2015
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Tabelle A-9 Wahrgenommene Fairness beziiglich Regelungen und Prozeduren

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen -0.046** (0.02) -0.031 (0.15) -0.085**  (0.04)
Frauen Teilzeit -0.026 (0.34)
Frauen Vollzeit -0.056***  (0.01)
Risikobereitschaft 0.000 (0.94) 0.000 (0.91) -0.000 (0.99) -0.001 (0.85)
Selbstwirksamkeit -0.064%** (0.00) -0.065*** (0.00) -0.066***  (0.00) -0.057**  (0.04)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren 0.026 (0.35) 0.024 (0.40) 0.019 (0.56) 0.050 (0.30)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre 0.030 (0.17) 0.027 (0.21) 0.036 (0.19) 0.006 (0.88)
Alter -0.010% (0.06) -0.010* (0.06) -0.011* (0.08) -0.005 (0.60)
Alter quadriert 0.000** (0.02) 0.000**  (0.02) 0.000** (0.04) 0.000 (0.37)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.005 (0.82) 0.006 (0.78) 0.010 (0.67) 0.003 (0.94)
Hohes Ausbildungslevel -0.017 (0.44) -0.016 (0.47) -0.052* (0.07) 0.035 (0.35)
Vorgesetzte/r 0.041** (0.02) 0.042%** (0.02)
Arbeiter/in -0.062%** (0.00) -0.061*** (0.00) -0.047* (0.06) -0.109***  (0.00)
Nutzung IKT 0.015 (0.46) 0.016 (0.44) 0.034 (0.15) -0.043 (0.37)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing -0.025 (0.44) -0.024 (0.46) -0.035 (0.39) 0.003 (0.95)
Querschnittsfunktionen/ Ver- 0.008 (0.76) 0.008 (0.77) -0.021 (0.54) 0.070 (0.12)
waltung
Dienstleistungen und Service 0.029 (0.15) 0.028 (0.17) o0.011 (0.66) 0.074** (0.04)
Berufssegmente v v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.015 (0.49) -0.015 (0.49) -0.019 (0.47) -0.011 (0.78)
Handel, Verkehr, Nachrichten 0.015 (0.67) 0.014 (0.70) 0.044 (0.29) -0.056 (0.30)
Unternehmensnahe Dienstleis-  0.006 (0.86) 0.004 (0.89) 0.027 (0.45) -0.060 (0.30)
tungen, Finanzen
Information, Kommunikation -0.176*** (0.00) -0.176*** (0.00) -0.167***  (0.00) -0.163**  (0.04)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)
100-249 Beschiftigte 0.067** (0.01) 0.067**  (0.01) 0.051* (0.10) 0.093**  (0.05)
250-499 Beschiftigte 0.049* (0.09) 0.049* (0.10) 0.052 (0.12) 0.031 (0.53)
500 oder mehr Beschiftigte 0.090%*** (0.00) 0.089***  (0.00) 0.087** (0.01) 0.088* (0.06)
Betrieb in Ostdeutschland -0.052** (0.02) -0.050**  (0.03) -0.050**  (0.05) -0.054 (0.14)
Beobachtungen 4923 4923 3424 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern
* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die
entsprechende Frage mit , Trifft voll und ganz zu” oder , Trifft eher zu” beantwortet zu haben. Vergleichsgruppe sind
jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die Unterscheidung in
Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs- und Beschaftigtenbefra-

gung 2014/2015
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Tabelle A-10 Wahrgenommene Fairness beziiglich direktem Vorgesetzten

Alle Teil-/Vollzeit Nicht-Leitung Leitung
Frauen 0.000 (0.99) 0.016 (0.40) -0.046 (0.19)
Frauen Teilzeit 0.049** (0.02)
Frauen Vollzeit -0.026 (0.15)
Risikobereitschaft -0.003 (0.33) -0.003 (0.38) -0.005 (0.18) 0.002 (0.78)
Selbstwirksamkeit -0.036***  (0.01) -0.037*** (0.00) -0.039** (0.01) -0.026 (0.28)
Jingstes Kind unter 6 Jahren -0.003 (0.89) -0.010 (0.67) 0.004 (0.89) -0.018 (0.68)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre -0.005 (0.81) -0.011 (0.55) -0.003 (0.89) -0.007 (0.83)
Alter -0.003 (0.45) -0.004 (0.38) -0.008 (0.13) 0.008 (0.35)
Alter quadriert 0.000 (0.41) 0.000 (0.38) 0.000 (0.12) -0.000 (0.35)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.022 (0.17) 0.025 (0.13) 0.031 (0.13) 0.012 (0.64)
Hohes Ausbildungslevel 0.010 (0.58) 0.013 (0.49) 0.004 (0.85) 0.029 (0.34)
Vorgesetzte/r 0.022 (0.16) 0.024 (0.12)
Arbeiter/in -0.033* (0.06) -0.031*  (0.08) -0.039*  (0.07) -0.013 (0.66)
Nutzung IKT 0.036** (0.04) 0.038**  (0.03) 0.034 (0.11) 0.050 (0.21)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 0.011 (0.67) 0.013 (0.60) 0.020 (0.54) -0.001 (0.97)
Querschnittsfunktionen/ 0.004 (0.86) 0.002 (0.92) 0.024 (0.38) -0.033 (0.39)
Verwaltung
Dienstleistungen und Service 0.021 (0.22) 0.017 (0.30) 0.022 (0.31) 0.019 (0.50)
Berufssegmente v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau -0.014 (0.43) -0.013 (0.43) -0.010 (0.64) -0.026 (0.36)
Handel, Verkehr, Nachrichten -0.044 (0.11) -0.048%* (0.08) -0.049 (0.11) -0.021 (0.65)
Unternehmensnahe Dienstleis-  0.018 (0.42) 0.015 (0.50) 0.019 (0.46) 0.015 (0.74)
tungen, Finanzen
Information, Kommunikation -0.064* (0.06) -0.064%* (0.06) -0.077* (0.06) 0.003 (0.95)
BetriebsgréRe (Referenz: 50-99 Beschaftigte)
100-249 Beschiftigte 0.024 (0.26) 0.023 (0.29) 0.020 (0.45) 0.030 (0.40)
250-499 Beschiftigte 0.041* (0.06) 0.040* (0.06) 0.040 (0.14) 0.042 (0.23)
500 oder mehr Beschiftigte 0.074***  (0.00) 0.073*** (0.00) 0.082*** (0.00) 0.049 (0.19)
Betrieb in Ostdeutschland -0.001 (0.97) 0.004 (0.78) 0.006 (0.76) -0.018 (0.53)
Beobachtungen 4923 4923 3421 1499

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern
* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit,
die entsprechende Frage mit ,, Trifft voll und ganz zu” oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Vergleichs-
gruppe sind jeweils Vollzeit arbeitende Manner, ggf. unterschieden nach Vorgesetztenfunktion oder ohne; Die
Unterscheidung in Vollzeit und Teilzeit basiert auf der Selbsteinschatzung der Beschaftigten. Quelle: Betriebs-

und Beschéftigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-11 Zusammenhang Zielverfolgung des Betriebs und Personalentwicklung

Nur Frauen Nur Manner
Angebot Teilnahme
Weiterbildung Weiterbildung Mitarbeitergesprach
Zielverfolgung durch Betrieb 0.093** (0.02 0.088** 0.03 0.088** (0.02)

) (0.03)
Risikobereitschaft 0.018** (0.05)  0.024***  (0.01) 0.014***  (0.01)
Selbstwirksamkeit -0.034 (0.35)  -0.012 (0.74)  -0.027 (0.17)
Jiingstes Kind unter 6 Jahren 0.028 (0.69) -0.027 (0.68) 0.022 (0.48)
Jiingstes Kind 6-14 Jahre 0.045 (0.34) 0.042 (0.38)  0.000 (1.00)
Alter 0.005 (0.67) -0.001 (0.91)  0.003 (0.70)
Alter quadriert -0.000 (0.49)  -0.000 (0.95)  -0.000 (0.44)
Mittelhohes Ausbildungslevel 0.143%** (0.00) 0.131%*** (0.01) 0.102%*** (0.00)
Hohes Ausbildungslevel 0.081* (0.07) 0.066 (0.15)  0.138*** (0.00)
Frauen Teilzeit -0.006 (0.87) -0.069* (0.08)
Arbeiter/in -0.115%*  (0.03) -0.134***  (0.00) -0.142***  (0.00)
Nutzung IKT 0.160***  (0.00)  0.090* (0.05)  0.198***  (0.00)
Funktionsbereich (Referenz: Produktion)
Vertrieb/Marketing 0.128* (0.06) 0.074 (0.26) -0.036 (0.37)
Querschnittsfunktionen/ Verwaltung 0.114* (0.08)  0.068 (0.25)  -0.005 (0.89)
Dienstleistungen und Service 0.127** (0.04) 0.091 (0.13) 0.008 (0.76)
Berufssegmente v v v
Branche des Betriebs (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Metall, Elektro, Fahrzeugbau 0.001 (0.99) -0.052 (0.32)  -0.094%** (0.03)
Handel, Verkehr, Nachrichten -0.005 (0.93) -0.036 (0.59) -0.080 (0.19)
Unternehmensnahe Dienstleistungen, -0.011 (0.87)  -0.002 (0.98) 0.026 (0.63)
Finanzen
Information, Kommunikation -0.049 (0.55) -0.025 (0.76)  0.008 (0.93)
BetriebsgroRe (Referenz: 50-99 Beschiftigte)
100-249 Beschaftigte 0.015 (0.79) 0.032 (0.58) 0.083* (0.09)
250-499 Beschaftigte -0.044 (0.45) -0.034 (0.58)  0.198%*** (0.00)
500 oder mehr Beschéftigte 0.072 (0.23) 0.062 (0.34)  0.260*** (0.00)
Betrieb in Ostdeutschland -0.027 (0.57) 0.026 (0.60) -0.030 (0.45)
Beobachtungen 1171 1167 3345

Anmerkungen: Probit Regressionen. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in Klammern

* p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlich-
keit, die jeweilige Frage mit , Trifft voll und ganz zu“ oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Regressio-
nen ohne Betriebe, die angaben, dass der Frauenanteil in Fihrungspositionen hoch genug sei. Quelle: Be-
triebs- und Beschaftigtenbefragung 2014/2015
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Tabelle A-12 Zusammenhang Zielverfolgung des Betriebs und verschiedener Personalentwicklungsindikatoren nach
Geschlecht

Weiterbildung Wahrgenommene Fairness

Vorgesetzten-  Mitarbeiter- . Benach-tei-
position gesprich Kosten-iber-  Forderung ligung Regeln/ Pro- direkter Vor-
Angebot Teilnahme nahme Verglitung zeduren gesetzter

Frauen

Zielverfolgung 0.024 0.058 0.093** 0.088** -0.001 -0.003 0.017 0.041 -0.033 0.007
durch Betrieb (0.33) (0.23) (0.02) (0.03) (0.76) (0.93) (0.48) (0.29) (0.32) (0.81)
Beobachtungen 1171 1171 1171 1167 409 1171 1167 1171 1171 1171
Manner

Zielverfolgung -0.001 0.088** 0.009 -0.016 -0.001 -0.020 -0.002 0.029 -0.016 0.013
durch Betrieb (0.98) (0.02) (0.75) (0.49) (0.90) (0.42) (0.86) (0.23) (0.46) (0.45)
Beobachtungen 3335 3345 3345 3345 1304 3341 3335 3345 3345 3329

Anmerkungen: Probit Regressionen konditioniert auf Kontrollvariablen, die in anderen Tabellen gezeigt werden. Standardfehler geclustered nach Betrieben, p-Werte in
Klammern * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Bei den Angaben handelt es sich um marginale Effekte der Wahrscheinlichkeit, die jeweilige Frage mit , Trifft voll und ganz zu“
oder , Trifft eher zu“ beantwortet zu haben. Regressionen ohne Betriebe, die angaben, dass der Frauenanteil in Flihrungspositionen hoch genug sei. Quelle: Betriebs- und
Beschaftigtenbefragung 2014/2015
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B Anhang Grafiken

Abbildung B-1 Zufriedenheit mit Arbeit und Vergiitung

Manner Nichtleitung &' 7,5
Manner Leitung E 7,8

Frauen Nichtleitung & 7,5

Frauen Leitung o 7,4

Frauen Teilzeit 7'17,5
Frauen Vollzeit — 7,6
Frauen - 7,5
Manner . 7,6

m mit Vergltung = mit Arbeit allgemein

Anmerkungen: Bei den Angaben handelt es sich um unkonditionierte Mittelwerte der Antwort auf die jeweilige Frage.
Quelle: Betriebs- und Beschiftigtenbefragung 2014/2015, N=4.923
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