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1 Executive Summary 

Ziel der Studie ist es zu ergründen, wie Führungskräfte männliche Arbeitskräfte bewerten, die 
ihre Erwerbstätigkeit aufgrund ihrer Vaterschaft unterbrechen oder reduzieren möchten, und 
wovon deren Unterstützung abhängt. 
 
Arbeitsplätze und insbesondere Führungskräfte gelten als entscheidende Faktoren für die (ge
ringe) Übernahme von Betreuungstätigkeiten und Familienarbeiten von Vätern. Väter unter
brechen und reduzieren ihre Erwerbstätigkeit sehr selten, möchten aber gleichzeitig in der Fa
milie präsent sein und Betreuungsverantwortung übernehmen, stehen daher aber auch unter 
zunehmendem Zeitdruck. Wertvorstellungen und soziale Normen an deren Arbeitsplätzen ber
gen „hidden rules“, die männliche Arbeitnehmer in deren Vaterrolle unsichtbar halten und Ar
beitsmodifikationen verhindern. 
 
Über 400 Führungskräfte in Österreich wurden in Form einer repräsentativen Online-Erhebung 
gebeten, Arbeitszeitwünsche fiktiver männlicher Mitarbeiter mit Hilfe eines standardisierten, 
faktoriellen Surveys zu bewerten. Alle Mitarbeiter waren in Vollzeit angestellt und vor kurzem 
Väter geworden. Sie wollten ihre Arbeitszeit entweder langfristig auf 25 Wochenstunden redu
zieren oder ein Jahr Elternkarenz in Anspruch nehmen. Über die Variation unterschiedlicher 
Faktoren und die Erhebung von Hintergrundmerkmalen konnten relevante Größen der väter
unterstützenden Haltung der befragten Führungskräfte eruiert werden.  
 
Unter den Führungskräften zeigt sich ein hohes Potenzial für väterunterstützende Maßnahmen 
und eine große Offenheit gegenüber den Anliegen männlicher Mitarbeiter, die ihrer Kinderbe
treuungsverantwortung nachkommen und ihre Erwerbsarbeit modifizieren möchten.  
 
Führungskräfte würden auch – entgegen dem vorherrschenden Erwerbsverhalten der Väter in 
Österreich – längere Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit aufgrund von Betreuungsplichten 
unterstützen. Ebenso schätzen die Führungskräfte ihre Unternehmen als unterstützend und 
fähig ein, die Anliegen der fiktiven Mitarbeiter gut bewältigen zu können. 
 
Die befragten Führungskräfte bewerten einen männlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr lang 
in Elternkarenz zu sein, nur geringfügig anders als jenen, der plant, seine Erwerbstätigkeit für 
unbestimmte Zeit auf 25 Stunden zu reduzieren. 
 
Weibliche und männliche Führungskräfte unterscheiden sich kaum in der Bewertung der An
liegen der fiktiven Mitarbeiter. Führungskräfte aus niedrigeren Hierarchieebenen geben eine 
höhere Unterstützung der Väter bekannt als jene aus oberen Hierarchieebenen. 
 
Ist das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen vorhanden, wirkt sich dies durchgehend 
positiv auf das Ausmaß der eigenen Unterstützung sowie auf die Einschätzung der Unterstüt
zung durch das Unternehmen aus. Wertvollere Mitarbeiter im Sinne der Ersetzbarkeit scheinen 
also keine größeren, sondern geringere Handlungsspielräume zu erfahren. 
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Das eigene familienunterstützende Verhalten der Führungskräfte hat einen sehr starken Ein
fluss auf die Unterstützung des Anliegens des Mitarbeiters. Dieses familienunterstützende Ver
halten kann aber nur dann greifen, wenn ein offener Dialog zwischen Führungskraft und Mit
arbeiter zu seinen privaten Gegebenheiten stattfindet. 
 
Das Geschlechterrollenverständnis unterscheidet sich zum einen stark zwischen männlichen 
und weiblichen Führungskräften, die ein egalitäreres Verständnis zeigen. Zudem wirkt sich ein 
egalitäres Geschlechterrollenverständnis positiv auf die Unterstützung des Anliegens des Mit
arbeiters aus. 
 
In Summe zeigt sich eine Diskrepanz zwischen den positiven und unterstützenden Bewertun
gen der Führungskräfte zum einen und dem realen Verhalten der Väter in Österreich, wo so
wohl längere Elternkarenz als auch eine substanzielle Arbeitszeitreduktion zur Wahrnehmung 
von Kinderbetreuungsverantwortung selten sind. Dies deutet auf ein Potenzial für Maßnahmen 
zur Geschlechtergleichstellung hin. Möglichkeiten, dieses Potenzial zu heben, bieten familien
freundliche Maßnahmen, die sich nicht primär an Mütter wenden, sondern väterfreundlich und 
gleichstellungsorientiert gerahmt sind. Zudem müssen neben der Unterstützung von Vätern 
auch Normen und Rollenbilder der idealen (männlichen) Arbeitskraft, die loyal und stets ver
fügbar ist, aufgebrochen werden.  
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2 Einleitung 

Männliche Arbeitskräfte, die ihre Erwerbstätigkeit aufgrund ihrer Vaterschaft unterbrechen 
oder reduzieren möchten, sind in Österreich nicht weit verbreitet, obwohl sich deren Wunsch 
nach mehr Zeit mit ihren Kindern und nach mehr Verantwortung in der Kinderbetreuung in 
zahlreichen Studien widerspiegelt. Ein maßgeblicher Hinderungsfaktor ist deren Arbeitsplatz 
sowie die Einstellungen und das Verhalten diverser Akteur:innen in den Unternehmen, in de
nen diese Väter arbeiten. Wie Führungskräfte in österreichischen Unternehmen Wünsche von 
männlichen Mitarbeitern nach derartigen Arbeitszeitmodifikationen bewerten und wovon deren 
Unterstützung abhängt, ergründet die vorliegende Studie. 
 
Im ersten Schritt werden der Forschungstand und der Problemzusammenhang zum Thema 
Erwerbstätigkeit, Arbeitsplatz und Elternschaft, insbesondere in Bezug zu Vätern, dargestellt. 
Im folgenden Kapitel werden die Motivation, das Erkenntnisinteresse und der theoretische 
Rahmen für die konkreten Forschungsfragen und Hypothesen erläutert. 
 
Der empirische Teil beschreibt die methodische Umsetzung mittels quantitativer Erhebung und 
einem experimentellen Vignettenmodul. Anschließend werden die Ergebnisse aus der Erhe
bung dargestellt. Zuerst erfolgt die Charakterisierung der befragten Führungskräfte und die 
Beschreibung ihrer Bewertungen der fiktiven Mitarbeiter. Anschließend wird die Zusammen
hangsstruktur zwischen den Merkmalen der Mitarbeiter und den Vignettenvariablen mit den 
Bewertungen der Führungskräfte modelliert.  
 
Die abschließende Diskussion fasst die Ergebnisse zusammen und ordnet sie in den For
schungsstand ein. Die Studie schließt mit Ansatzpunkten für Maßnahmen zur Geschlech
tergleichstellung am Arbeitsplatz auf Basis der vorliegenden Ergebnisse. 
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3 Problemzusammenhang und Forschungsstand 

3.1 Soziale Normen am Arbeitsplatz 

In den Sozialwissenschaften werden Organisationen, Unternehmen und Arbeitsplätze als 
grundlegend vergeschlechtlichte soziale Sphären, sogenannte „gendered organizations“, auf
gefasst (Acker 2013, 2012) und deren strukturelle Bedeutung für die Reproduktion von Un
gleichheiten zwischen Geschlechtern betont. Ungleichheit wird dabei als systematische Un
gleichverteilung von Macht, Ressourcen, Handlungsoptionen, Entscheidungsfreiheiten und 
Auswirkungen definiert. Neben anderen Kategorien wie Klasse, Körper und Herkunft wird Ge
schlecht als zentrale Ungleichheitskategorie in diesem intersektionalen „Ungleichheitsregime“ 
betrachtet (Acker 2006), und Unternehmen unterscheiden sich nach der Präsenz, Verteilung 
und dem Ausmaß dieser Ungleichheit. 
 
Über die vergangenen Jahrzehnte wurde die Rolle von Organisationen für die Beständigkeit 
von Geschlechterungleichheiten umfassend beforscht und belegt (für einen Überblick siehe 
Martin 2020). Zentral ist dabei das Ergebnis, dass Organisationen unterschiedlichster Formen 
Ungleichheiten produzieren und immer wieder reproduzieren. Basis dafür sind Wertvorstellun
gen und Bedeutungen, auf die sich Akteur:innen in Unternehmen, die unterschiedlichste Posi
tionen innehaben können, grundlegend einigen, sich immer wieder darauf beziehen, bis diese 
sich als selbstverständlich geteiltes und kollektives Wissen etabliert haben. Produktion und 
Reproduktion von Wertvorstellungen erfolgen somit unweigerlich durch alltägliche und lose 
zusammenhängende Prozesse, durch implizite und unhinterfragte Handlungen, Interaktionen 
und Praktiken der Akteur:innen. Sobald diese normativen Erwartungen selbstverständlicher 
Referenzrahmen sind, werden diese reproduziert, also selbst dann, wenn Unternehmen expli
zit anstreben, jene Ungleichheiten zu überwinden, beispielsweise durch ihre familienfreundli
chen Maßnahmen (Hippel et al. 2016; Sallee 2013; Schmidt 2022b).  
 
Wenn Unternehmen normativ von ihren Mitarbeiter:innen komplette Hingabe und Aufopferung 
erwarten, wurden diese in Forschungen zudem als „gierige“ (greedy) Institutionen beschrieben 
(Coser 1974; Hook et al. 2021; Blair-Loy 2003). Diese Erwartungen stehen in engem Zusam
menhang mit Normen idealer Arbeitskraft (Williams et al. 2013; Kelly et al. 2010), die ebenfalls 
am Arbeitsplatz reproduziert werden (Acker 2006). Sie beinhalten normative Erwartungen an 
Mitarbeiter:innen, dem Unternehmen loyal, möglichst uneingeschränkt, langfristig und in lan
gen Arbeitszeiten zur Verfügung zu stehen, auch unvorhergesehene Aufgaben flexibel und 
zeitnah erledigen zu können, sowie deren Geschäftigkeit auch sichtbar zu machen. Entspre
chen Mitarbeiter:innen diesen Erwartungen und zeigen sich derart leistungsbereit, sind die 
Chancen am höchsten, mit zusätzlichen Ressourcen und Macht ausgestattet zu werden. Diese 
normativen Erwartungen funktionieren also nicht durch expliziten Zwang, sondern vielmehr 
durch suggerierte Freiwilligkeit (Coser 1974).  
 
In den vergangenen Jahrzehnten haben sich diese normativen Vorstellungen und Zuschrei
bungen durch neoliberale Ausformungen und Subjektivierungsprozesse (Voß und Weiß 2005; 
Beck 2012) zusätzlich manifestiert und sind aufgrund ihrer Bedeutung für die Reproduktion 
von Geschlechterungleichheiten auch massiv kritisiert worden (Daly 2011; Lewis 2001). Sie 
entsprechen nämlich nach wie vor eher männlichen Lebensläufen als weiblichen und sind von 
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Männern in ihren Lebensplanungen und Entscheidungsspielräumen eher zu erfüllen als von 
Frauen (Balan et al. 2023; Davies und Frink 2014). Auf der organisationalen Ebene des Ar
beitsplatzes wird die Figur des idealen Arbeitsnehmers häufig als männlich vorgestellt, unter
stützt von einer Frau, die auf privater Ebene die unbezahlte Reproduktionsarbeit erledigt. 
 
Am Arbeitsplatz werden gleichzeitig auch machtvolle Vorstellungen von vorherrschender und 
damit hegemonialer Männlichkeit (Connell und Messerschmidt 2005; Johansson und Ottemo 
2013) als verknüpft mit Unabhängigkeit und Verantwortung, mit Stärke, Dominanz und Er
werbsorientierung reproduziert. Durch eine Vielzahl an subtilen, unhinterfragten und teilweise 
den verschiedenen Akteur:innen unbewussten Handlungen, Prozessen und Diskursen wird 
Männern im Geschlechterverhältnis die Vormachtstellung zugeschrieben. Entsprechen Män
ner diesen normativen Erwartungshaltungen nicht, so wird zusätzlich die Hierarchie innerhalb 
der Genus-Gruppe Mann sichtbar: Entsprechend dieser Hierarchie wird jenen Männern, die 
ihre Erwerbstätigkeit unterbrechen oder reduzieren, rasch – und eher als Frauen – ihre Loya
lität, ihr berufliches Engagement, ihre Produktivität und uneingeschränkte Verfügbarkeit für 
das Unternehmen und die Erwerbsarbeit abgesprochen, und letztendlich auch ihre Männlich
keit (Lengersdorf und Meuser 2022).  
 
Wenngleich die Übernahme von Verantwortung zwar als bedeutsamer Aspekt in der Stabili
sierung des Verhältnisses von Männlichkeit angesehen wird, sind Erwerbsunterbrechungen 
und reduzierte Erwerbstätigkeit aufgrund von Verantwortung für Familien- und Sorgearbeit für 
Männer und in männlichen Lebensläufen in diesem normativen Konstrukt nicht vorgesehen. 
Vielmehr werden sie als Bedrohung für Männlichkeit angesehen (Arrighi und Maume 2000; 
Beglaubter 2021; Campbell und Carroll 2007). Im patriarchal strukturierten Geschlechterver
hältnis profitieren Männer in ihrem Erwerbsleben also einerseits von ihrer machtvolleren Posi
tion aufgrund der „patriarchalen Dividende“ (Connell und Messerschmidt 2005), während 
Frauen eine „defizitäre“ Position am Arbeitsmarkt (Mucke et al. 2018) innehaben. Andererseits 
sind Männer jedoch – wenn sie Väter sind, Sorgearbeit übernehmen wollen und es aufgrund 
dieser machtvollen Strukturen nicht tun – ebenso von einem patriarchalen Defizit betroffen 
(Bailey 2015), das auch als „care deficit“ bezeichnet wurde (Hochschild und Ehrenreich, 2002, 
zit. nach Adler et al. 2023). Männer haben aufgrund dessen auch eingeschränkte Handlungs
macht am Arbeitsplatz, wenn sie ihre Erwerbstätigkeit an ihre Kinderbetreuungspflichten und 
an ihren Wunsch nach Zeit mit ihren Kindern anpassen möchten (Hobson & Fahlen 2009, zit. 
nach Adler et al. 2023). 
 
Veränderungen in den normativen Vorstellungen von Elternschaft und Vaterschaft haben den
noch in westlichen Ländern über die vergangenen Jahrzehnte dazu geführt, dass Väter ihrer 
Vaterschaft neben ihrer Erwerbsarbeit mehr Zeit und Raum geben. Hegemoniale Vorstellun
gen von Männlichkeit umfassen nicht mehr nur Macht und Verantwortung in öffentlichen Sphä
ren und Kontrolle über Finanzen oder Entscheidungen, sondern auch zunehmend Aspekte 
von Fürsorge und Teilhabe an familiären Verantwortlichkeiten (Lengersdorf und Meuser 2022). 
Diese sogenannten „sorgenden Männlichkeiten“ (Elliott 2016; Scambor et al. 2023) kennzeich
nen sich durch eine ablehnende Haltung gegenüber Aspekten wie Dominanz, Abgrenzung 
oder Unverletzlichkeit und befürworten Werte von gegenseitiger Fürsorge, „Verbindung und 
Verwiesenheit“ (Zimmermann 2022, S. 58). Kritische Männlichkeitsforschung hat dennoch be
tont, dass auch sorgende Männlichkeiten zunehmend in hegemoniales Männlichkeitsverständ
nis eingeschrieben sein können und sich somit Ungleichheiten in Geschlechterverhältnissen 
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oder andere Ungleichheiten nicht zwangsläufig verändern (Borgkvist et al. 2018; Elliott und 
Roberts 2022; Elliott 2016; Nayak 2023).  
 

3.2 Elternschaft und Erwerbstätigkeit 

In vergangenen Jahrzehnten haben sich auch Vorstellungen von Elternschaft und damit Er
wartungen an und von Eltern selbst verändert. Kinder in die Welt zu setzen, wurde zunehmend 
zu einer bewussten und voraussetzungsreichen Entscheidung. Elternschaft sollte erst stattfin
den, wenn die werdenden Eltern bestmöglich zeitliche, finanzielle und emotionale Ressourcen 
für ihre Kinder und ihre Familie zur Verfügung stellen konnten (z. B. Connell 2009; Glass et al. 
2016; Meeussen und van Laar 2018; Pedersen 2016). Diese Idealvorstellungen wurden als 
„verantwortete“ und „intensive“ Elternschaft bezeichnet, als fachlich angeleitete, emotional ab
sorbierende, aufopfernde, zeit- und arbeitsintensive Praxis beschrieben (Ruckdeschel 2015; 
Blair-Loy 2003; Hays 1996) und als ebenfalls markant vergeschlechtlicht erkannt. Müttern wird 
nicht nur von den Eltern selbst, sondern auch von vielen Akteur:innen die Hauptverantwortung 
sowie größere Eignung und Kompetenz für diese „intensive“ Elternschaft zugeschrieben 
(Schmidt 2022b; Schmidt et al. 2023; Ennis 2014; Diabaté und Beringer 2018; Damaske 2013). 
Vorstellungen guter Vaterschaft hingegen kreisen vor allem um die finanzielle Absicherung der 
Familie, auch wenn von ihnen gleichzeitig „Beteiligung“ sowie „aktives“ und „engagiertes“ Va
tersein erwartet wird (Petts 2022; Schmidt et al. 2015; Schmidt 2018; Kapella und Rille-Pfeiffer 
2011a). Familie und Elternschaft wurden als gesellschaftliche Institutionen ebenfalls als 
greedy beschrieben (Brandth und Kvande 2012), weil sie zunehmend vermeintlich freiwillige 
Aufopferung und intensive Hingabe erforderten. 
 
Auch neoliberale Anforderungen und eine wirtschaftspolitische Sichtweise auf die Familie ha
ben Elternschaft geprägt und Anforderungen an Elternschaft vervielfältigt. Zum einen wird El
tern die Aufgabe der Bildung und Regeneration von Humankapital zugeschrieben und von 
ihnen das bestmögliche Großziehen der zukünftigen idealen und „guten“ Bürger:innen erwar
tet (Malatzky 2017; Vincent et al. 2010; Lister 2003; Hamilton 2016). Zum anderen werden 
Eltern selbst aber auch als Wirtschaftssubjekte (Menke 2017) verstanden, die ökonomisch 
unabhängig und produktiv, selbstoptimiert und am Arbeitsmarkt attraktiv sein sollten, um eine 
verantwortete und abgesicherte Elternschaft leben zu können (Ruckdeschel 2015; Connell 
2009; Voß und Weiß 2005; Pongratz und Voß 2003). Diese konfligierenden Anforderungen 
stellen Eltern vor immer größere Probleme der Unvereinbarkeit und führen nicht selten zu Ent
scheidungen gegen Elternschaft (vgl. Schmidt/Buchebner-Ferstl 2023 im Erscheinen). 
 
Der Arbeitsplatz ist damit jedoch auch ein zentraler Ort geworden, an dem diese verschiede
nen normativen und vergeschlechtlichten Erwartungshaltungen von unterschiedlichsten Ak
teur:innen reproduziert werden (Alemann et al. 2017a; Kelland et al. 2022; Schmidt 2022b). 
Während Frauen sehr vordergründig eine (potenzielle) Mutterschaft, Kinderbetreuungspflich
ten und ihre Hauptverantwortung für die Familienarbeit zugeschrieben werden (Schmidt 
2022b, 2023), sind Männer als Väter eher als „Geist“ am Arbeitsplatz beschrieben worden 
(Burnett et al. 2013). Weil ihnen vielmehr die Hauptverantwortung für die finanzielle Versor
gung und Absicherung der Familie zugeschrieben wird, wird auch eher erwartet, dass deren 
(potenzielle) Vaterschaft nicht mit den Anforderungen der Erwerbsarbeit und des Arbeitsplat
zes kollidieren (Berdahl und Moon 2013; Cook et al. 2021; Mauerer und Schmidt 2019). Diese 
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normativen Erwartungen können sich unter anderem in verbesserten Karrierechancen oder 
höheren Löhnen abzeichnen (Hodges und Budig 2010; Fuller und Cooke 2018; Mari 2019), 
gleichzeitig aber sind diese Vorstellungen die zentralen Barrieren für Väter, ihre Verantwort
lichkeiten in der Sorgearbeit wahrzunehmen (Diniz et al. 2021; Haas und Hwang 2019).  
 
Väter orientieren sich – entsprechend diesen Zuschreibungen und Erwartungen, aber auch 
den Beobachtungen und Erfahrungen damit – stärker an der Erwerbsarbeit und an einer be
ruflichen Karriere als Frauen dies tun. Das sogenannte Work-Devotion-Schema (Ewald et al. 
2020; Williams et al. 2013) betont die Bedeutung von Erwerbsarbeit für das eigene Leben, 
beinhaltet die Vorstellung langer Arbeitstage und das Bekenntnis, eine Karriere zu verfolgen. 
Sowohl Männer selbst, aber auch viele andere Akteur:innen in ihrem Umfeld reproduzieren 
dieses Schema durch eine Vielzahl alltäglicher Handlungen, Überlegungen und Gespräche. 
Väter sind sich auch bewusst, dass ihre Entscheidungs- und Handlungsspielräume einge
schränkt sind, was flexibles Arbeiten betrifft, vor allem dann, wenn sie es aufgrund ihrer Be
treuungsbestrebungen brauchen: sie „kennen ihren Platz“ (Ewald et al. 2023). Für eine Über
brückung dieser ungleichen Erfahrungen, ungleichen Einbußen, aber auch der ungleichen Be
handlung von Männern und Frauen am Arbeitsplatz gelten Vorbilder und eine wahrnehmbare 
Anzahl an Kollegen mit ähnlichen Lebenssituationen, -zielen und -modellen daher als ein wich
tiger Faktor (Thomas et al. 2022; Breaugh und Frye 2008). 
 
In den vergangenen Jahrzehnten hat sich aufgrund dieser zunehmenden Unvereinbarkeit von 
Familie und Erwerbsarbeit für Männer und Frauen in Unternehmen im europäischen Raum 
„Familienfreundlichkeit“ als neue Norm etabliert (Sardadvar et al. 2018; Frodermann et al. 
2018; Wernhart et al. 2018b; Schmidt et al. 2020; Wiß 2017; Joecks et al. 2021; Nabergoj und 
Pahor 2016). Auch von politischer Seite wurden Unternehmen gefördert, die „familienfreundli
che“ Arbeitsplätze schufen (Balan et al. 2023; Nabergoj und Pahor 2016), die also „die Fami
liensituation seiner Beschäftigten offen anerkennen und ihnen mithilfe von Flexibilität, Toleranz 
und konkreten Unterstützungsleistungen helfen, ihrer Familienverantwortung nachzukommen“ 
(Schneider und Quednau 2019, S. 5). Nicht nur für Beschäftigten selbst sollten familienfreund
liche Maßnahmen helfen, auch aus Unternehmensperspektive sollte es vorteilhaft sein. Ein 
positives und attraktives Image als Arbeitgeber:in, motiviertere Beschäftigte, erhöhte Produk
tivität und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden und stärkere Bindung an das Unternehmen, 
auch nach einer Elternkarenz, sind einige Beispiele, durch die das Unternehmen profitiert 
(Schneider und Quednau 2019; Frodermann et al. 2018; Wernhart et al. 2018b). Für Unter
nehmen in Deutschland hat die Unterstützung von Vätern als Mittel der Fachkräftesicherung 
jedenfalls an Bedeutung gewonnen (Hammermann und Stettes 2023). 
 
Die Ergebnisse zu Konsequenzen einer solchen Schwerpunktsetzung sind allerdings nicht 
eindeutig und lassen Zweifel an der Wirksamkeit in Bezug auf Geschlechtergleichstellung auf
kommen. Zunächst tauchen gleichstellungsorientierte Zielsetzungen in Bezug auf familien
freundliche Maßnahmen selten auf und werden die geschlechtsspezifischen Verantwortlich
keiten der Beschäftigten nicht problematisiert. Vorrangig sind für Unternehmen eher ökono
misch-rationale Motivation und der Nutzen der Maßnahmen für das Unternehmen (Nabergoj 
und Pahor 2016). Geschlechtsspezifische Verantwortlichkeiten, und damit auch Vater
schaftspraktiken, verändern sich daher auch bei verstärktem Angebot und bei verstärkter Nut
zung flexibler und vielfältiger Arbeitsformen nur dann, wenn sie von gleichstellungsorientierten 
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Vorstellungen am Arbeitsplatz und in der Privatsphäre begleitet werden, die auch den Vater 
als verantwortlich für die Kinderbetreuung einstufen (Wanger und Zapf 2022; Reimer 2019).  
 
Wenn Väter nämlich ihre Erwerbstätigkeit aufgrund ihrer Elternschaft unterbrechen – das sind 
durchschnittlich etwa 17 % –, tun sie dies deutlich kürzer und setzen diese danach in einem 
Vollzeitausmaß wieder fort (Riesenfelder und Danzer 2023; Rille-Pfeiffer und Kapella 2022). 
Dann wird dies vom Unternehmen auch eher akzeptiert (Sardadvar et al. 2018). Arbeiten Väter 
in flexiblen und mobilen Arbeitszeitmodellen, tun sie dies meist im Rahmen ihrer Vollzeiter
werbstätigkeit, wodurch die Hauptverantwortung bei den – zumeist teilzeitarbeitenden – 
Frauen bleibt und jene Väter ihre Kinder sogar in geringerem Ausmaß betreuen als Väter mit 
festen Arbeitszeiten (Chung 2022; Kurowska 2018; Lott und Eulgem 2019; Allen et al. 2007; 
Laat 2023). Zudem ist flexibles Arbeiten bei Vätern in Vollzeit deutlich positiver konnotiert und 
zieht höheren und unmittelbareren Einkommenszuwachs nach sich (Langner 2018). Teilzeit
beschäftigung – auch in Führungspositionen – wird oftmals zwar für beide Geschlechter an
geboten, ist im Rahmen der Elternteilzeit in Österreich sogar als Rechtsanspruch für beide 
Elternteile gleichermaßen verankert, wird jedoch weitaus häufiger von Frauen in Anspruch ge
nommen und von Unternehmensseite bei Frauen akzeptiert (Stadler 2019; Dörfler et al. 2009). 
Frauen – auch in Führungspositionen – wird eher zugebilligt, ihre Erwerbstätigkeit zu reduzie
ren, um möglichst viel Zeit mit ihren Kindern zu verbringen und diese versorgen zu können, 
auch wenn sie bereits eine Karriere vollzogen haben und in einer Führungsposition sind (Teas
dale 2013; Sardadvar et al. 2018; Schmidt et al. 2020).  
 
Familienunterstützende Maßnahmen in Unternehmen und gesteigerte Flexibilität in der Er
werbstätigkeit wurden demnach kritisiert, in konservativen Ländern wie Österreich ge
schlechtsspezifische soziale Normen idealer Arbeitskraft und idealer Elternschaft zu reprodu
zieren. Wie und von wem Arbeitszeitoptionen genutzt werden können, liegt an betriebskultu
rellen Rahmenbedingungen und impliziten Regelungen innerhalb der Unternehmen (Lott und 
Klenner 2018; Klenner und Lott 2016). Mütter werden in Unternehmen oftmals als primäre 
Zielgruppe für familienfreundliche Erwerbsarbeitsmodelle angesehen, auch dann, wenn Maß
nahmen geschlechtsneutral formuliert sind und beiden Eltern angeboten werden (Schmidt et 
al. 2020). Vätern gelingt es mit einer explizit die Väter unterstützenden Betriebskultur und for
mellen, allgemeingültigen und transparenten Regelungen am ehesten, ihre Arbeitszeiten an 
ihre Betreuungspflichten anzupassen (Haas und Hwang 2019; Alemann et al. 2017a; Bern
hardt und Bünning 2017). Wenn die Maßnahmen und Angebote jedoch nicht explizit Väter in 
ihrer Betreuungsverantwortung ansprechen und unterstützen, ändern sich geschlechtsspezi
fische Verantwortlichkeiten und Ungleichheiten nur schwerfällig (Lott und Klenner 2018; 
Schmidt et al. 2020; Langner 2022; Alemann et al. 2017b; Abendroth und Diewald 2019).  
 

3.3 Auswirkungen von Elternschaft auf Väter 

Elternschaft hat vor dem Hintergrund dieser Evidenzen in verschiedenster Hinsicht deutlich 
geschlechtsspezifische Auswirkungen. Zu nachteiligen Entwicklungen in der Erwerbsarbeits
sphäre, beruflichen Laufbahn und ökonomischen Absicherung kommt es vor allem dann, wenn 
Erwerbstätigkeit für Kinderbetreuung unterbrochen oder für längere Zeit auf ein geringes Teil
zeitausmaß reduziert wird. In Österreich ist im internationalen Vergleich die Ungleichverteilung 
von Erwerbsarbeit und Sorgearbeit zwischen Männern und Frauen besonders ausgeprägt und 
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der Einsatz von Männern in der Erwerbsarbeitssphäre besonders hoch (Cunha und Atalaia 
2019). Für Männer ist daher ein positiver Effekt ihrer Vaterschaft auf Gehälter, Karriereent
wicklung und auf ihre Position zu verzeichnen, während Frauen durch ihre Mutterschaft auf
grund ihrer langen Erwerbsunterbrechungen und anschließend deutlichen Reduktion der Er
werbsarbeitsstunden langfristige Gehaltseinbußen erfahren (Ochsenfeld 2012; Kleven et al. 
2019; Geisberger und Glaser 2021; Statistik Austria 03.03.2023), selbst wenn sich der paarin
terne Gehaltsunterschied zwischen den Partnern vor der Geburt des ersten Kindes in den 
vergangenen Jahrzehnten zunehmend verringert hat.  
 
Sowohl die tatsächlich ungleiche Behandlung von Vätern und Müttern (“mistreatment”, vgl. 
Berdahl und Moon 2013) als auch die erwarteten väterlichen Einbußen (“fatherhood forfeits”, 
vgl. Kelland et al. 2022) am Arbeitsplatz führen dazu, dass sich Väter entmutigt fühlen, ihr 
Erwerbsarbeitsausmaß nicht verändern und in ihren Bemühungen, mehr Fürsorge zu leisten, 
nicht erfolgreich sind (Humberd et al. 2015). Die – erwarteten und tatsächlichen – Lohneinbu
ßen (Jann et al. 2021; Bünning 2016; Kleven et al. 2019; Martínez‐Pastor et al. 2022) oder 
Karrierenachteile werden auch vonseiten der Führungskräfte als Mittel genutzt, um Männer zu 
entmutigen, wenn diese ihre Erwerbstätigkeit flexibler gestalten oder reduzieren oder gar un
terbrechen wollen (Hennekam et al. 2023). In Bezug auf männliche Arbeitskräfte treten diese 
aber gar nicht unbedingt tatsächlich ein: Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Elternzeit – 
so zeigen Untersuchungen aus Deutschland – ziehen keine Lohneinbußen nach sich (Jann et 
al. 2021; Bünning 2016; Kleven et al. 2019). In Bezug auf Karriere und Lohn sind Männer 
weniger Diskriminierung und negativen Konsequenzen ausgesetzt. Ein Grund dafür ist, dass 
männliche Erwerbsbiografien als kontinuierlicher im Vergleich zu jenen von Frauen antizipiert 
werden (Schmidt et al. 2020; Cloïn et al. 2011; Halrynjo und Lyng 2009; Lovejoy und Stone 
2012; Blair-Loy 2003). In unterschiedlichen Stadien ihres beruflichen Lebens (z. B. in Vorstel
lungsgesprächen, siehe Haas und Köszegi 2017) und in unterschiedlichen Feldern (z. B. bei 
Fortbildungen, siehe Fitzenberger und Muehler 2015), werden weibliche und männliche Mitar
beiter:innen aufgrund der erwarteten und tatsächlichen Auswirkungen ihrer (potenziellen) El
ternschaft daher unterschiedlich behandelt. 
 
In vielen Untersuchungen wurde gezeigt, dass familienfreundliche Maßnahmen unterschiedli
che Auswirkungen auf die Einstellungen und Verhaltensweisen von Männern und Frauen ha
ben. Vor allem flexible Arbeitszeiten führen bei Männern zu einem Phänomen, das als „flexi
bility stigma“ und „flexibility paradox“ beschrieben wurde (Chung 2020, 2022; Williams et al. 
2013; Chung und Booker 2023): Bei Männern kommt es in flexiblen oder mobilen Modellen 
eher zu einer Erhöhung der Stunden, zu mehr Selbstausbeutung und höheren Arbeitsleistun
gen während ihrer Freizeit, weil Männer eher davon ausgehen, dass ihr flexibles Arbeiten für 
die Kolleg:innen Mehrarbeit und für sie selbst geringere Beförderungschancen nach sich zieht. 
Weil auch Führungskräfte dieses Verhalten beobachten, Männer wiederum anders bewerten 
und fördern als Frauen, profitieren dann auch die Unternehmen davon. Frauen nutzen jene 
Modelle nämlich viel eher, um sich verstärkt der Sorgearbeit zu widmen, investieren dort eher 
ihre Zeit und Arbeitsleistung und erleben dann tatsächlich Lohn-, Karriere- und Pensionsein
bußen (Laat 2023). Die schlechte Bewertung von Beschäftigten aufgrund von flexibler oder 
reduzierter Arbeitszeit – als familienfreundliche Maßnahme genutzt – betrifft daher auch vor 
allem Frauen, bzw. vor allem Mütter (Hippel et al. 2016), und die Maßnahmen und Angebote 
werden eher mit ihnen assoziiert (Vandello et al. 2013; Schmidt 2022b). 
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Vereinbarkeitskonflikte und Zeitdruck werden vor diesem Hintergrund von männlichen Erwerb
stätigen, die Väter sind, ebenso erlebt, allerdings unterscheiden sich diese in ihrer Qualität 
deutlich von jenen der Frauen, die Mütter sind (Wernhart et al. 2018a; Laß und Wooden 2023; 
Li und Zerle-Elsässer 2023; Cooklin et al. 2016). Für Väter besteht der Konflikt auf Ebene der 
sozialen Normen, die von ihnen erwarten, die Familie durch eine Vollzeiterwerbstätigkeit fi
nanziell abzusichern und gleichzeitig auch in die Kindererziehung umfassend eingebunden zu 
sein. Letzteres entspricht häufig auch ihren eigenen Wünschen. Auf Verhaltensebene besteht 
der Konflikt für Väter, weil diese dennoch an ihrem Vollzeit-Erwerbsausmaß wenig ändern, 
eher Freizeitaktivitäten reduzieren und versuchen, die verbleibende Zeit ihren Kindern und 
ihrer Familie zu widmen. Außerdem erleben sie deutlich stärker, dass ihre Hauptverantwortung 
für die Erwerbsarbeit und finanzielle Absicherung der Familie von diesen familiären Aktivitäten 
beeinträchtigt wird und leiden unter diesem Konflikt stärker als Frauen. Diese erleben eher, 
dass ihre Sorgearbeit von ihrer Erwerbsarbeit beeinträchtigt wird (Halrynjo 2009; Allen et al. 
2007; Kaufman und Taniguchi 2020; Li und Zerle-Elsässer 2023). 
 
Analysen der Wunscharbeitszeit seit 2008 für Österreich zeigen, dass Väter ihre Arbeitszeit 
deutlich häufiger ausbauen und deutlich seltener reduzieren wollen als Mütter. Junge Väter 
wollen durchschnittlich eine höhere Anzahl an Stunden in Vollzeit arbeiten als junge Männer 
ohne Kinder und als alle Männer im Durchschnitt, wenngleich sich das gewünschte Ausmaß 
in den vergangenen zwei Jahren auf durchschnittlich 39,7 Stunden verringert hat. Frauen hin
gegen wünschen sich im Durchschnitt generell kein Stundenausmaß, das einer Vollzeit ent
spricht. Wollen Frauen mit Kindern unter 15 Jahren ihr Erwerbsausmaß erhöhen, dann eher 
auf ein erhöhtes Teilzeitausmaß von rund 30 Stunden pro Woche (Schmidt et al. 2020). Be
trachtet man die Gruppe der Führungskräfte, so wünscht sich jede fünfte bis dritte Führungs
kraft kürzere Arbeitszeiten. Das betrifft damit vorwiegend Männer, die nach wie vor eher Füh
rungspositionen innehaben und signifikant seltener „familienfreundliche“ Teilzeit-Führungspo
sitionen. Eine einfache Stundenreduktion in bestehenden Führungspositionen ist jedoch 
schwieriger zu organisieren und zu realisieren als Führungspositionen, die als Teilzeitarbeits
platz geschaffen werden (Stuth und Hipp 2017) oder Führungspositionen, die nicht mehr von 
einer Person in Vollzeit besetzt, sondern auf zwei Personen in Teilzeit aufgeteilt werden 
(Sardadvar et al. 2018). Im europäischen Vergleich – der die höchst unterschiedliche Verbrei
tung von Führungspositionen in Teilzeit aufzeigt – befindet sich Österreich mit einem Anteil an 
Führungskräften in Teilzeit von knapp 10 % im Mittelfeld. Vor dem Hintergrund der ausgepräg
ten Teilzeitkultur in Österreich und weiten Verbreitung weiblicher Teilzeitarbeit ist es nachvoll
ziehbar, dass der überwiegende Teil davon Frauen sind (Hipp und Stuth 2013; Stuth und Hipp 
2017; Schmidt et al. 2020). 
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4 Erkenntnisinteresse und theoretischer Rahmen 

Dieses Projekt schließt an bestehende Forschungen an, die Vaterschaft am Arbeitsplatz un
tersucht haben und sich auf die Perspektiven von Vätern (Cook et al. 2021) oder auf Betriebs
kulturen in konkreten Betrieben konzentriert haben (Liebig und Oechsle 2017; Bernhardt und 
Bünning 2017; Alemann et al. 2017a). Bislang wenig erforscht sind vorherrschende und orga
nisationsübergreifende Normvorstellungen unter Führungskräften, die jedoch maßgeblich mit 
Entscheidungen und Handlungen von Vätern verbunden sind und diese potenziell einschrän
ken (Atkinson 2022; Perez‐Vaisvidovsky 2023; Breaugh und Frye 2008).  
 
Das Projekt fokussiert daher auf diese spezifische Relation zwischen dem System Familie und 
dem System Arbeitsplatz und erforscht die impliziten und „verborgenen“ Regeln und Normvor
stellungen, nach denen Führungskräfte in österreichischen Unternehmen handeln und ent
scheiden, wenn sie mit Männern und deren Vaterschaft und Kinderbetreuungspflichten umge
hen müssen. Die zentralen Forschungsfragen lauten daher: (1) Wie bewerten Führungs
kräfte männliche Arbeitskräfte, die mehr Kinderbetreuungsverantwortung übernehmen 
und ihre Arbeitszeit modifizieren wollen? (2) Welche Faktoren beeinflussen deren Be
wertung und wovon hängt deren positive Bewertung ab? Außerdem untersucht dieses 
Projekt, (3) wie Führungskräfte in Österreich ihr eigenes familienunterstützendes Ver
halten, das des Unternehmens sowie Geschlechterrollen bewerten?   
 

4.1 Warum wird wer und was bewertet? Fokus auf Männer und Väter 
in Unternehmen: Vignettenmerkmale 

Forschungen zeigen, dass die Arbeitszeitorganisation von Vätern für Veränderungen im Ge
schlechterverhältnis relevant ist und dass durch deren Erwerbsarbeitsadaptionen mehr Gleich
stellung erreicht werden könnte (Kitterød et al. 2013; Kvande und Brandth 2020; Schober und 
Zoch 2018). Frauen könnten ihre Erwerbstätigkeit ausweiten, wenngleich nicht unbedingt – 
wie Forschungen zu ihren Arbeitszeitwünschen und -gründen zeigen – auf ein Vollzeitausmaß 
(Buchler und Lutz 2021; Schmidt et al. 2020; Baierl 2023). Dennoch könnten sich dadurch die 
Unterschiede im Erwerbsausmaß zwischen Männern und Frauen verringern. Der Fokus dieses 
Projekts richtet sich also auf männliche Arbeitskräfte, die Kinder haben und planen, ihrer Ver
antwortung für Kinderbetreuung, unbezahlte Fürsorge- und Familienarbeit mit einer Erwerbs
unterbrechung (Elternkarenz) oder einer Reduktion der Erwerbsarbeitsstunden (Teilzeitbe
schäftigung) nachzukommen.  
 
Für diese Väter haben in der wissenschaftlichen Debatte etliche Konzeptualisierungen Ver
wendung gefunden (Johansson 2023): Untersucht und beschrieben wurden „men in care“ 
(Martínez‐Pastor et al. 2022; Scambor et al. 2014) oder „caring men“ (Hanlon 2012), aber auch 
„engagierte“ (Reimer und Pfau-Effinger 2020; Grau Grau 2022; Gesterkamp 2005), „invol
vierte“ (Peukert 2017; Alemann et al. 2017a; Lengersdorf und Meuser 2016; Miguel et al. 2019; 
Dermott 2003) oder „aktive“ (Adler 2023; Jentsch 2016; Kapella und Rille-Pfeiffer 2011b; Joshi 
2021) Väter, die sich als „caring fathers“ (Johansson und Klinth 2008; Martínez‐Pastor et al. 
2022; Marikova 2008) „beteiligen“ (Rille-Pfeiffer und Kapella 2022; Bergmann et al. 2014; Dörf
ler et al. 2020). Diesen Konzeptualisierungen sind Zuschreibungen inhärent, die Hilfe, Unter
stützung, außergewöhnlich aktives oder besonderes Engagement und eine Beteiligung der 
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Väter an etwas (nämliche Fürsorge und Betreuung) suggerieren, das jemand anderer (die 
Mutter) hauptverantwortlich macht; eine Zuschreibung, die empirisch sehr gut belegt ist (Diniz 
et al. 2021; Schmidt 2018, 2022b) und die – wenn sie nicht kritisch beleuchtet und problema
tisiert wird – auch vom Wissenschaftsdiskurs reproduziert wird.  
 
Was diese Konzepte jedoch verdeutlichen, ist, dass Männer, die Väter sind, mehrere Rollen
erwartungen zu erfüllen haben, nicht isoliert handeln und entscheiden, sondern immer in Re
lation zu anderen Systemen wie eben beispielsweise dem Arbeitsplatz, der die Entscheidungs- 
und Handlungsoptionen und -freiheiten von Vätern prägt (Perez‐Vaisvidovsky 2023). Vater
schaft existiert dementsprechend auch abseits von privater Familienzeit, Väter behalten ihre 
Identität als „working fathers“ (Børve und Bungum 2015; Ewald et al. 2023; Tanquerel und 
Grau Grau 2020) auch während sie in der Erwerbsarbeit sind. In diesem Projekt werden also 
Väter im System Arbeitsplatz untersucht, ihre Fürsorge - „care“ - wird grundsätzlich breit ge
fasst und kann – entsprechend der vergeschlechtlichten Elternrollenvorstellungen – auch ihre 
Erwerbsarbeit umfassen, mit der sie ihrer Sorgeverantwortung nachkommen, für das Fami
lieneinkommen und damit für die finanzielle Ermöglichung von Dingen zu sorgen, die dem Kind 
zugutekommen sollen (Schmidt 2018). Dieses Projekt nimmt dennoch einen spezifischen As
pekt der Sorgearbeit von Vätern in den Fokus, nämlich den der weitestgehend unbezahlten, 
unmittelbaren und teilweise unsichtbaren Sorgearbeit in der Privatsphäre, im direkten Kontakt 
und Alltag mit dem Kind und der Familie. 
 
Bislang wurden verschiedene Faktoren untersucht, die einerseits egalitärer aufgeteilte elterli
che Verantwortung befördern, andererseits ein „väterfreundlicheres“ Arbeitsumfeld begünsti
gen und die damit für die empirische Umsetzung dieses Projekts als relevant erachtet werden 
können (siehe Kapitel 6.3.1). Diese Faktoren umfassen:  

• den Vater als Mitarbeiter und Arbeitskraft: sein Fachwissen und seine Leistung im Un
ternehmen und als Elternteil und Partner hinsichtlich seiner Eltern- und Geschlechts
rollenvorstellungen – also ob er sich in der Verantwortung sieht, sich um sein Kind zu 
kümmern oder ob er die Partnerin in ihrer Erwerbstätigkeit und Karriere unterstützen 
möchte 

• die Art und das Ausmaß der Erwerbsarbeitsmodifikation eines Vaters: ob er eine El
ternkarenz oder eine Teilzeit plant,  

• strukturelle und gesetzliche Rahmenbedingungen – also ob ein Kündigungsschutz be
steht und auch in Anspruch genommen wird 

 

4.1.1 Mitarbeiter und Vater selbst: Leistung, Fachwissen, Eltern- und Ge
schlechtsrollenvorstellungen 

Für die Handlungs- und Entscheidungsmöglichkeiten eines Mitarbeiters, aber auch für die Be
wertung seiner Arbeitsleistung sind sein Qualifikationsniveau und seine Position im Unterneh
men von Bedeutung (Althaber 2022; Ewald et al. 2023). Auf Ebene des Mitarbeiters selbst sind 
– so haben Forschungen gezeigt – des Weiteren sein Verdienst, die Dauer im Unternehmen 
und die Beziehung zur Führungskraft für seinen Handlungsspielraum, also seine Agency, aus
schlaggebend (Kim 2021; Cullen und Perez-Truglia 2023; Bergmann und Schiffbänker 2016). 
Allerdings zeigen sich in diesem Zusammenhang Ambivalenzen: Eine höhere Position ver
schafft zwar Handlungsspielraum, gleichzeitig zieht diese aber auch eine höhere Leistungs
notwendigkeit nach sich; niedrigere Positionen sind jedoch mit weniger Agency verbunden.  
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Um dem lange gültigen Prinzip karrierefördernder Anwesenheit am Arbeitsplatz – auch als 
„competitive presenteism“ (Schönauer 2018) beschrieben – entgegenzuwirken, wurde von Un
ternehmensseite zusehends versucht, stärker die jeweilige Leistung und das Know-How von 
Beschäftigten als maßgebliches Prinzip für eine Karriere in den Vordergrund zu rücken. Zu 
berücksichtigen ist, dass auch das Leistungsprinzip keine strukturellen Ursachen von Ge
schlechterungleichheit beseitigen, sondern sowohl die Ungleichheit als auch die Ursachen 
selbst auf eine individuelle Ebene verlagern kann (Neckel et al. 2008; Eberherr und Bendl 
2017). Dies kann leicht zu gesteigerter Belastung führen, weil die eigenverantwortliche Orga
nisation und Sichtbarmachung dieser Leistung den Beschäftigten selbst obliegt und die Leis
tung von Beschäftigten in Teilzeit oder mit Erwerbsunterbrechungen wiederum schwieriger zu 
erbringen ist (Sardadvar et al. 2018). Dennoch führt die Priorisierung der Leistung von Be
schäftigten bei seiner Beurteilung zu mehr Chancengleichheit. Wird der Wert von Mitarbei
ter:innen nicht durch deren Präsenz, sondern durch deren Fachwissen und deren Ergebnisse 
bemessen (Kelly et al. 2010), könnte dies deren Handlungsspielräume möglicherweise erwei
tern.  
 
In Verbindung mit diesen Erkenntnissen fragt dieses Projekt daher, welche Rolle die Leis
tung und das Fachwissen spielen, wenn Führungskräfte einen Mitarbeiter bewerten sol
len, der plant, seine Erwerbstätigkeit zu modifizieren? Die Vignetten beschreiben dem
nach die Leistung des männlichen Mitarbeiters als durchschnittlich oder überdurchschnittlich, 
bzw. sein Fachwissen als großteils vorhanden oder nur begrenzt vorhanden im Unternehmen. 
 
Studien haben auch die Bedeutung der Partnerin und ihrer Erwerbssituation für die Handlungs
möglichkeiten von Vätern aufgezeigt. Je stärker der Wunsch der Partnerin nach einem raschen 
Wiedereinstieg (Reimer 2019) und je höher das Arbeitsausmaß, das Bildungslevel oder der 
Verdienst der Partnerin, desto aufgeschlossener sind Männer gegenüber einer Aufteilung der 
Elternkarenz (Philipp et al. 2023), desto geringer sind die Arbeitsstunden des Vaters (Hoherz 
und Bryan 2020; Kanji 2013; Martínez‐Pastor et al. 2022) und desto langfristiger scheint der 
Effekt von väterlicher Teilzeit für deren Kinderbetreuungsverantwortung (Bünning 2019). Die 
Kausalität des Effekts ist aber nicht eindeutig, denn wenn Männer durch ihre flexiblen Arbeits
zeiten die Erwerbstätigkeit ihrer Frauen unterstützen, erhöhen sich wiederum die Gehälter der 
Frauen (Langner 2018), bzw. gilt natürlich auch umgekehrt, dass Männer am Arbeitsplatz auch 
dann handlungsfähiger sind, je mehr die Partnerin an Hausarbeit übernimmt (Adams und Gol
sch 2020). Demnach sind vor allem die in einem Land vorherrschenden, kulturellen Einstel
lungen zur Erwerbstätigkeit von Frauen und Müttern und zur gleichen Aufteilung ausschlagge
bend. In Österreich sind diese sehr traditionell und lehnen eine gleiche Aufteilung eher ab 
(Berghammer und Schmidt 2019) und prägen entsprechend auch die individuellen Einstellun
gen und Entscheidungen von Vätern: Je egalitärer diese Einstellungen sind, desto eher sind 
Väter für die Kinderbetreuung verantwortlich (Hofferth und Goldscheider 2010; Grunow und 
Baur 2014; Seward et al. 2006).  
 
Nicht nur Geschlechtsrollenvorstellungen, sondern auch Elternrollenvorstellungen von Vätern 
können ausschlaggebend sein, wenn es um die Entscheidung für eine reduzierte oder unter
brochene Erwerbstätigkeit geht. Diese kann dem Bewusstsein der Bedeutung als Vater ent
springen und auf dem starken Wunsch des Vaters nach einer Beziehung zum Kind und nach 
mehr Zeit für das Kind basieren (Kapella und Rille-Pfeiffer 2011a; Dermott und Miller 2015; 
Dermott 2018; Dermott 2003; Kapella und Rille-Pfeiffer 2011b; Aunkofer et al. 2019; Holzinger 
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et al. 2014; Joshi 2021). Männliche Mitarbeiter, die ihre Familie gegenüber ihrer Erwerbsarbeit 
zu priorisieren scheinen, können in ihrer Kompetenz und Erwerbsorientierung allerdings 
schlechter bewertet werden (Neuenswander et al. 2023). In Österreich sind zudem Überzeu
gungen, dass Kinder leiden, wenn sie nicht bei der Mutter sind, weit verbreitet (Berghammer 
und Schmidt 2019; Buber-Ennser et al. 2013; Wernhart und Neuwirth 2007; Kapella und Rille-
Pfeiffer 2007; Schmidt und Berghammer 2020) und könnten den Handlungsspielraum von Vä
tern einschränken. 
 
Dieses Projekt geht daher der Frage nach: Wie bewerten Führungskräfte den Mitarbeiter, 
der Elternkarenz oder Teilzeit beanspruchen möchten, je nach seinen Rollenvorstellun
gen? Die Vignetten variieren demnach den Grund des männlichen Mitarbeiters für seine Er
werbsarbeitsmodifikation, der entweder seine Partnerin in ihrer Berufstätigkeit unterstützen 
möchte, oder aber als Vater mehr Zeit mit seinem Kind verbringen möchte. 
 

4.1.2 Ausmaß und Art der gewünschten Arbeitszeitmodifikation (Elternkarenz 
versus Teilzeit) 

In Österreich sind Erwerbsunterbrechungen aufgrund einer Vaterschaft und in Form einer El
ternkarenz als Vater selten und „wenn, dann nur kurz“ (Sardadvar et al. 2020) und zeitlich 
begrenzt (Schmidt 2022a; Schmidt et al. 2015). Zwar ist der Anteil an Männern sowohl in Kin
derauszeit (inklusive der „Familienzeit“ unmittelbar nach der Geburt) als auch im Bezug von 
Kinderbetreuungsgeld in den vergangenen Jahrzehnten gestiegen, er liegt allerdings aktuell – 
je nach Datengrundlage und Grundgesamtheit – durchschnittlich zwischen 14 % und 20 % und 
ist in der Tendenz stagnierend bzw. sinkend (Rille-Pfeiffer und Kapella 2022; Riesenfelder und 
Danzer 2021, 2023). Noch markanter sind die Geschlechterungleichheiten, wenn die Dauer 
dieser Erwerbsunterbrechungen in unterschiedlichen Auswertungen betrachtet wird: Der hohe 
Anteil an Männern am Bezug des einkommensabhängigen Kinderbetreuungsgeldes führt 
dazu, dass diese vorwiegend das Mindestausmaß von zwei Monaten in Anspruch nehmen 
(Rille-Pfeiffer und Kapella 2022), dass ein steigender Anteil und mittlerweile die Mehrheit der 
Männer also für maximal drei Monate in Kinderauszeit ist (Riesenfelder und Danzer 2021), und 
– betrachtet man alle Tage an ausbezahltem Kinderbetreuungsgeld – dass etwa 4 % aller 
Tage an Männer ergehen (Rechnungshof Österreich 2020). Diese und auch die für Deutsch
land mittlerweile typische und gängige Praxis von Vätern, zwei Monate Elternzeit zu überneh
men, wenn sie dies überhaupt tun (Aunkofer et al. 2018), entspricht am ehesten der „ideal 
worker“-Norm (vgl. Kapitel 3.1), die eine möglichst ununterbrochene Vollzeiterwerbstätigkeit 
vorsieht. Diese normativen Erwartungen spiegeln sich in Annahmen wider, dass die Vorge
setzten und Kolleg:innen das von einem Mann erwarten würden, dies eher gängige Unterneh
menspraxis ist, und ein Mann eine Elternkarenz gar nicht beanspruchen kann (Alemann et al. 
2017a; Koslowski und Kadar-Satat 2018; Lewis und Smithson 2016; Gatrell und Cooper 2016) 
oder dass Probleme antizipiert werden, die möglicherweise gar nicht eintreten (Jann et al. 
2021; Bünning 2016; Petts et al. 2023).  
 
Die vorliegende Studie fragt daher vor diesem Hintergrund: Wie bewerten Führungskräfte 
einen männlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr lang in Elternkarenz zu sein? Eine Vig
nette beschreibt demnach ein Szenario, in dem ein männlicher Mitarbeiter seiner:seinem Vor
gesetzten in einem Mitarbeitergespräch seinen Plan kundtut, seine Berufstätigkeit für ein Jahr 
lang durch eine Elternkarenz zu unterbrechen. 



ÖIF Forschungsbericht 52 | Väter in Unternehmen | April 2024 

19 

Reduzieren Väter ihre Erwerbsarbeitszeit und arbeiten nur mehr Teilzeit, tun sie dies in Öster
reich auch eher selten und vor allem selten aufgrund der Betreuung und Versorgung ihrer 
Kinder (Baierl und Kapella 2014; Stadler 2019; Dörfler et al. 2009; Baierl 2023). Dementspre
chend ist Teilzeit-Erwerbstätigkeit eher ein Phänomen unter Männern ohne Kinder (Behrens 
et al. 2018), während Väter ihre Arbeitsstunden eher flexibler gestalten oder um Überstunden 
reduzieren (Sardadvar et al. 2020), oder dies zumindest ihr Wunsch ist (Schmidt et al. 2020). 
Vor allem für Männer ist außerdem die Qualität der Teilzeitbeschäftigung eher ausschlagge
bend, die sich am eher hohen Stundenausmaß, an einer höheren Position, an ausreichend 
Möglichkeiten zur Weiterbildung und an einer befristeten Dauer orientiert (Bergmann et al. 
2010; Bergmann et al. 2003). Eine Teilzeitbeschäftigung behindert vor allem für Männer den 
Aufstieg in eine Leitungsposition (Althaber 2022, Beham et al. 2020), ebenso ist für männliche 
Manager – im Gegensatz zu weiblichen – eine Teilzeitbeschäftigung daher auch eher unwahr
scheinlich (Hipp und Stuth 2013; Hipp et al. 2017; Schmidt 2022b). Entsprechend der „ideal 
worker“-Norm, die von idealen Mitarbeiter:innen Flexibilität, Mehrarbeit, Präsenz und Loyalität 
erwartet (Sardadvar et al. 2020), bevorzugen Männer und Väter also flexible Erwerbsarbeits
modelle. Wenn Väter um flexible Arbeitszeiten anfragen, können sie eher einen Bonus erwar
ten (Munsch 2016) oder profitieren eher als Frauen beruflich von flexiblen Arbeitsorten (Laß 
und Wooden 2023). Sind flexible oder reduzierte Arbeitsmodelle dann als familienfreundliche 
Angebote gerahmt, werden sie entsprechend selten von Vätern in Anspruch genommen. Ei
nerseits sind sie von Unternehmensseite zumeist nicht explizit für Väter vorgesehen (Schmidt 
2022b; Schmidt et al. 2020), oder werden von Führungskräften gar verweigert (Hennekam et 
al. 2023). Andererseits fühlen sich Väter dann auch weniger anspruchsberechtigt (Cook et al. 
2021; Liebig und Kron 2017; Alemann et al. 2017a; Vandello et al. 2013) und befolgen die 
Erwartungen an eine ideale Arbeitskraft auch in einer Art „vorauseilendem Verzicht“ (Sardad
var et al. 2020; Ewald et al. 2023; Laat 2023).  
 
Vor diesem Hintergrund sucht dieses Projekt eine Antwort auf die Frage: Wie bewerten Füh
rungskräfte einen Vater, der plant, seine Erwerbstätigkeit für unbestimmte Zeit auf 25 
Stunden zu reduzieren? Eine weitere Vignette beschreibt ein Szenario, in dem ein männli
cher Mitarbeiter seiner:seinem Vorgesetzten in einem Mitarbeitergespräch bekannt gibt, dass 
er plant, seine Berufstätigkeit auf ein Teilzeitausmaß zu reduzieren. 
 

4.1.3 Strukturelle Rahmenbedingungen 
Wenn das Verhältnis von und die Normen rund um Erwerbstätigkeit und Elternschaft unter
sucht werden, muss auch der strukturelle und kulturelle Kontext eines Landes berücksichtigt 
werden: Österreich gilt als kulturell und wohlfahrtsstaatlich konservatives Land, in dem das 
vorherrschende Familienideal Müttern die Hauptverantwortung für die Versorgung der Kinder 
und Vätern die Hauptverantwortung für die finanzielle Absicherung der Familie zuschreibt 
(Berghammer und Schmidt 2019; Schmidt und Berghammer 2020; Schmidt et al. 2019; Ka
pella und Rille-Pfeiffer 2007; Schmidt 2022b). Derart konservative Länder zeichnen sich häufig 
auch durch große Geschlechtsunterschiede im Ausmaß an Haus- und Familienarbeit aus. In 
solchen Ländern – so zeigen einige Studien – gelingt es Vätern oftmals eher, durch flexibles 
Arbeiten der Doppelbelastung durch Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung zu entkommen als 
Frauen, und die positiven Effekte von mehr Kinderbetreuung durch Väter sind nicht so groß 
(Kaufman und Taniguchi 2020; Eurofound und International Labour Office 2017; Fervers und 
Kurowska 2022). Außerdem ist der positive Effekt für Unternehmen in Bezug auf Integration 
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und Motivation der Arbeitnehmer:innen nicht so deutlich ausgeprägt wie in Ländern mit deut
lich liberaleren Regimen (Wiß 2017). 
 
Das wohlfahrtsstaatliche Regime Österreichs wurde ebenfalls als konservativ und explizit fa
milialistisch eingestuft, priorisiert und fördert also die Versorgung von betreuungs- und pflege
bedürftigen Angehörigen im familiären Verband und sieht dies nicht als staatliche Aufgabe an 
(Leitner 2013, 2003; Österle und Heitzmann 2020; Finch 2021; Kleven et al. 2020). Familialis
tische Maßnahmen sind zumeist auch gleichzeitig „genderizing“, fördern also die geschlechts
spezifische Aufteilung von familiären Verantwortlichkeiten, die darauf beruht, dass Frauen die 
unbezahlte Sorgearbeit und Männer die bezahlte Erwerbsarbeit zur finanziellen Versorgung 
der Familie übernehmen (Daly 2023; Stahl und Schober 2017; Kurowska 2018; Saxonberg 
und Szelewa 2021). Auf Ebene der politischen Maßnahmen wird dabei vor allem das Ziel der 
Wahlfreiheit verfolgt und die Geschlechtergleichstellung als Nebeneffekt erhofft, ohne jedoch 
konkrete Maßnahmen dafür zu definieren (siehe dazu Rille-Pfeiffer und Kapella 2017, 2022; 
Auer und Welte 2009). 
 
Väter werden in Österreich jedoch seit einigen Jahrzehnten als Zielgruppe definiert, die durch 
bestimmte Maßnahmen wie einem unübertragbaren Anteil an Kinderbetreuungsgeld und seit 
Jänner 2023 auch an Elternkarenz, dem gesetzlichen Anspruch auf einen Familienzeitbonus 
oder demselben Recht auf Elternkarenz und Elternteilzeit zu mehr „Beteiligung“ motiviert wer
den sollen (Bundeskanzleramt Österreich 2021). Wollen Väter in Elternkarenz gehen, so gel
ten für sie jedoch andere Fristen für ihren Kündigungsschutz als für Frauen. Die geplante El
ternkarenz muss der Arbeitgeberin:dem Arbeitgeber mindestens drei Monate, jedoch nicht frü
her als vier Monate vor dem Beginn bekannt gegeben werden, da der Kündigungs- und Ent
lassungsschutz frühestens mit diesem Zeitpunkt beginnt. Plant ein Vater, seine Elternkarenz 
unmittelbar nach dem achtwöchigen Mutterschutz anzutreten, so muss er dies spätestens bei
nahe zeitgleich, nämlich spätestens acht Wochen nach der Geburt und damit sehr kurzfristig 
vor deren Beginn, der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber bekannt geben. Diese:r kann die 
Elternkarenz nicht verweigern. Ähnlich beinhaltet die Regelung zur Elternteilzeit – unabhängig 
von der Inanspruchnahme der Karenz – einen gesetzlichen Anspruch auf Herabsetzung oder 
auf Änderung der Lage der bisherigen Arbeitszeit, dem sich die Arbeitgeberin:der Arbeitgeber 
nicht widersetzen kann (Rille-Pfeiffer und Kapella 2017; Stadler 2019). 
 
Dieses Projekt untersucht vor diesem Hintergrund, wie Führungskräfte den Wunsch des 
Mitarbeiters bewerten, je nachdem, ob dieser sich an die gesetzlich vorgegebenen Fris
ten hält, die ihm Kündigungsschutz bieten, oder ob er darauf verzichtet. Bei letzterem 
würde dem Unternehmen mehr Zeit für die Personalplanung und das Management der Er
werbsarbeitsmodifikation zur Verfügung stehen. Die Vignetten variieren daher den Zeitpunkt 
(3 bzw. 6 Monate vor der geplanten Erwerbsarbeitsmodifikation) des Mitarbeitergesprächs 
(siehe Kapitel 5.4 und 6.3).  
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4.2 Wie wird warum wessen Bewertung erfasst? Fokus auf Perspek
tive und Bewertungen von Führungskräften: Vignettenoutcomes 

Vorgesetzte und deren Handlungen und Diskurse signalisieren ein bestimmtes Ausmaß an 
Familienfreundlichkeit und sind damit wichtige Akteur:innen in der Produktion und Reproduk
tion von Geschlechterungleichheiten am Arbeitsplatz (Balan et al. 2023). Der Arbeitsplatz kann 
als eine maßgebliche Arena väterliche Fürsorge als unbezahlte Arbeit im Privaten verhindern, 
könnte aber gleichzeitig eben auch mehr Geschlechtergleichstellung ermöglichen (Ewald et 
al. 2020; Alemann et al. 2017a). Wenn Familienfreundlichkeit dort auch als explizite Väter
freundlichkeit postuliert wird und dementsprechend als Unterstützung durch Arbeitgeber:in 
oder Führungskraft für väterliche Verantwortungsübernahme verstanden und umgesetzt wird, 
kann eine ungleichheitssensible Organisationskultur und familienunterstützende Arbeitsplatz
atmosphäre entstehen, die Zufriedenheit unter Vätern erhöhen und deren Zeitdruck reduzieren 
könnte. 
 
Das Projekt nimmt dabei eine relationale Sichtweise auf Fürsorge und Sorgearbeit ein, die 
einen Blick auf Prozesse und vor allem Zuschreibungen auf unterschiedlichsten Ebenen und 
in unterschiedlichsten Kontexten ermöglicht (Daly 2021; Perez‐Vaisvidovsky 2023; Yerkes und 
Javornik 2019). Fürsorge – „care“ – wird dabei auch als Verbindungsglied gefasst, zwischen 
Bedürfnissen, Bedeutungen und Rollenerwartungen von vielen unterschiedlichen Akteur:in
nen, die unterschiedliche Ressourcen, Positionen und Wertvorstellungen aufweisen, und mit 
unterschiedlichen Praktiken involviert sind. Im Kontext Arbeitsplatz können so Zuschreibungen 
an Väter untersucht werden und auf deren Handlungsmöglichkeiten und Entscheidungsfähig
keiten – sogenannten „capabilities“ – geschlossen werden (Daly 2021; Perez‐Vaisvidovsky 
2023; Yerkes und Javornik 2019), ihrer Sorgeverantwortung als Väter nicht vorwiegend in der 
Erwerbsarbeit nachzukommen, sondern auch in der direkten Versorgung und Betreuung der 
Kinder. Die Relationalität zu Führungskräften ermöglicht es dabei, auch deren Zuschreibungen 
und deren persönliche Wertvorstellungen im Kontext ihres Unternehmens und ihrer Position 
zu berücksichtigen, die deren Handlungsspielraum, also deren Agency und Capabilities prä
gen. Auch sie haben bestimmte Rollenerwartungen zu erfüllen und müssen bspw. „Sorge tra
gen“ für das Erreichen bestimmter Unternehmensziele, Personalagenden oder Management
aufgaben. Auch sie sind als Mitarbeitende Teil des Unternehmens und können nur in diesem 
strukturellen und kulturellen Kontext operieren. Und letztendlich sind auch sie potenziell selbst 
Väter oder Mütter mit Verantwortung für familiale Fürsorge. 
 
Das Projekt basiert auf der Annahme, dass, wenn Führungskräfte ungleichheitssensibel und 
gleichstellungsorientiert sind, ihnen eine maßgebliche Rolle am Arbeitsplatz im Aufbrechen 
von ungleichheitsreproduzierenden Prozessen zukommt. Deren Bewertung des fiktiven Mitar
beiters und seiner Pläne wird im Projekt auf zwei unterschiedlichen Ebenen erfasst (siehe 
Kapitel 5.4): 

• auf der persönlichen Ebene der Führungskraft und deren Eltern- und Geschlechtsrol
lenvorstellungen  

• auf Ebene des Unternehmens selbst, seiner Organisationsstruktur und -kultur, sowie 
Branche 
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4.2.1 Führungskräfte  
Nicht nur die Rollenvorstellungen der Väter, sondern auch jene der Führungskräfte sind we
sentlich für die Unterstützung von Vätern und ihrer Betreuungsverantwortung an deren Ar
beitsplatz in einem Unternehmen. Grundsätzlich sind gleiches Geschlecht (Bakar und McCann 
2014) und gute Beziehungen zu Führungskräften (Cullen und Perez-Truglia 2023) positiv as
soziiert mit der Zufriedenheit und der Einsatzbereitschaft der Mitarbeiter, und damit auch mit 
der Wahrscheinlichkeit ihrer Beförderung und ihres Karrierefortschritts. Gleichzeitig verhindern 
Geschlechtsrollenstereotype am Arbeitsplatz aber auch Erwerbsarbeitsmodifikationen von 
männlichen Mitarbeitern. Sie werden vor allem in Kombination mit familienfreundlichen, aber 
gender-neutralen – oder auch „gender-blind“ genannten – Maßnahmen (Connell 2006; den 
Dulk et al. 2011; Kelland et al. 2022; Hennekam et al. 2023) reproduziert, weil Führungskräfte 
oftmals „blind“ gegenüber Vätern am Arbeitsplatz sind und bleiben, und deren Betreuungsver
antwortung ausgeblendet wird (Humberd et al. 2015; Burnett et al. 2013).  
 
Explizit diskriminierende Verhaltensweisen durch Führungskräfte können kaum nachgewiesen 
werden (Bygren et al. 2017; Munsch 2016). Vielmehr hat sogar Unterstützung durch Führungs
kräfte paradoxe Auswirkungen, die wiederum mit Geschlechtsrollenvorstellungen und Normen 
der idealen Arbeitskraft zu erklären sind: Väter weisen demnach längere Arbeitszeiten auf, 
wenn sie sich von ihren Führungskräften unterstützt fühlen (Bernhardt und Buenning 2020); 
möglicherweise, weil sie stärker den Loyalitäts- und Präsenznormen am Arbeitsplatz verpflich
tet fühlen (Allard und Whitfield 2023). Jedenfalls beruhen auch Verhaltensweisen und Ent
scheidungen von Führungskräften auf normativen Vorstellungen von idealer Arbeitskraft und 
Geschlechterrollen und reproduzieren diese, und zwar unabhängig von deren Geschlecht 
(Chung 2020; Mavin und Yusupova 2023) und auch unabhängig von deren eigenem Famili
enstatus (Schmidt 2022b; Philipp et al. 2023).  
 
Versteckt diskriminierende Prozesse wurden auch als statistische Diskriminierung beschrie
ben. Dies bedeutet, dass Arbeitgeber:innen Personen einer bestimmten Gruppe eher einstel
len oder befördern, weil diese statistisch gesehen – und befördert durch subjektive, selektive 
Wahrnehmung – leistungsstärker erscheinen als andere. Arbeitgeber:innen unterliegen dieser 
Diskriminierung beispielsweise, wenn diese von sich bewerbenden Männern eher Sachlichkeit 
und Verlässlichkeit erwarten als von Frauen (Traavik 2018; Haas und Köszegi 2017) oder 
Frauen aufgrund der geringer erwarteten Karriereambitionen weniger Fortbildungen anbieten 
(Mitsakis 2019; Fitzenberger und Muehler 2015). Dies dient auch als Erklärung für die Tatsa
che, dass Männer, unabhängig davon ob sie Kinder haben (werden) oder nicht, schon in frü
hen Jahren ihrer Karriere Einkommens- und Karrieresprünge verzeichnen, weil kaum zu er
warten ist, dass eine (potenzielle) Vaterschaft Einfluss auf die Gestaltung und Entwicklung 
ihrer Erwerbstätigkeit und ihrer Karriereambitionen haben wird (Franz und Otter 2018) – ganz 
im Gegensatz zu Frauen, die eher in ihrer Sonderposition gesehen und entlang ihrer (potenzi
ellen) Schwangerschaft, (potenziellen) Erwerbsunterbrechung und (potenziellen) Arbeitszeit
reduktion bewertet werden (Schmidt et al. 2020). 
 
Das vorliegende Projekt fragt daher: Wie bewerten Führungskräfte den Mitarbeiter und 
seinen Plan je nach ihrer eigenen Situation, ihren Geschlechtsrollenvorstellungen und 
ihrem Führungsverständnis? Die Bewertung auf der persönlichen Ebene der Führungs
kräfte wird mit deren Einschätzung ihrer Unterstützung des Mitarbeiters im Allgemeinen, mit 
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der Wahrscheinlichkeit der Beförderung, mit der persönlichen Bewertung, seiner Ambitioniert
heit und seiner Bewertung der Prioritätensetzung gemessen. Darüber hinaus wird noch abge
fragt, ob weitere Forderungen dieses Mitarbeiters antizipiert werden. 
 
Erfasst werden zudem verschiedene Merkmale der befragten Führungskräfte (siehe Kapitel 
5.4 sowie Kapitel 6.1 und 6.3.2), wie deren Position sowie die Dauer, für die sie diese Position 
bereits innehaben, deren Wochenarbeitszeit, deren Geschlecht, Alter, Bildungsabschluss, Fa
milienstatus und Familiensituation, deren Geschlechtsrollenvorstellungen (vgl. EVS-Skalen in 
Berghammer und Schmidt 2019; Aichholzer et al. 2019) sowie deren Führungsverständnis 
(vgl. FSSB-Skala in Hammer et al. 2013). 
 

4.2.2 Organisationskultur und -struktur 
Normative und kulturelle Rahmenbedingungen in Unternehmen sind von Bedeutung, da sie 
als strukturelle Faktoren mitbestimmen, ob eine Erwerbsarbeitsmodifikation oder -unterbre
chung für Männer eher unterstützt oder eher behindert wird (Althaber 2022). Explizite Väter
freundlichkeit zeigt sich in der Unterstützung, Wertschätzung, Förderung und Konstruktion von 
fürsorgenden, organisationalen Männlichkeiten (z. B. Hammermann und Stettes 2023) und gilt 
als Voraussetzung für mehr Geschlechtergleichstellung auf organisationaler und gesellschaft
licher Ebene (Holmes et al. 2020; Balan et al. 2023). Entscheidend ist dabei, in welchem Aus
maß sich die Organisationskultur an „caring ethics“ und in welchem Ausmaß an „masculine 
ethics“ orientiert (Bergmann und Schiffbänker 2016; Vandello et al. 2013; Atkinson 2022), bzw. 
auch, wie ausgeprägt die „ideal worker“-Norm vertreten und reproduziert wird. Dies lässt unter 
anderem an Kennzahlen ablesen, wie beispielsweise der Anzahl an Teilzeit-Stellen im Unter
nehmen und dem Geschlechterverhältnis in diesen Beschäftigungen (Althaber 2022).  
 
Eine Organisationskultur lässt sich aber auch an ihren familienfreundlichen, familienunterstüt
zenden oder vereinbarkeitsfördernden Maßnahmen – bspw. transparente Regelungen in Be
zug auf Erwerbsmodifikationen und ein etabliertes Karenzmanagement (Hennekam et al. 
2023) – bemessen. Eine unterstützende Organisationskultur kann unterstützendes Verhalten 
seitens der Führungskräfte verstärken und für mehr Zufriedenheit unter Mitarbeiter:innen sor
gen (Bernhardt und Bünning 2022; Beham et al. 2014). In Bezug auf die Konflikte, die Väter 
bei der Vereinbarung ihrer beruflichen und familiären Verpflichtungen erleben, wirkt eine fami
lienfreundliche Organisationskultur mildernd (Allard et al. 2011).  
 
Auch die Branche des Unternehmens und die Berufe, die im Unternehmen vertreten sind, sind 
relevant in Bezug auf Väterfreundlichkeit und die ethische Ausrichtung der Unternehmenskul
tur. Forschungsergebnisse zeigen beispielsweise, dass bei Vätern, deren Beruf viel Autonomie 
zulässt, das Ausmaß an Zeit mit Kindern erhöht ist, hingegen Monotonie im Job dieses Aus
maß sinken lässt (Hook et al. 2021; Martínez‐Pastor et al. 2022; Atkinson 2022). In Bezug auf 
die Branche sind akademische Organisationen und der öffentliche Dienst vorteilhafter in Bezug 
auf die Übernahme von elterlichen Verantwortlichkeiten (Liebig und Oechsle 2017; Alemann 
et al. 2017b; Aunkofer et al. 2018; Cook et al. 2021). Berufliche Nachteile sind eher in jenen 
Berufen stärker ausgeprägt, die auf Verfügbarkeitserwartungen beruhen (Althaber 2022; Wil
liams et al. 2013; Blair-Loy 2003). Weniger Unterstützung erhalten männliche Beschäftigte 
auch in männerdominierten Branchen – in Österreich Branchen mit über 70 % Männern wie 
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Bau, Verkehr, Warenherstellung, Information und Kommunikation –, die zu 95 % Vollzeitbe
schäftigung inklusive Überstunden und fixen Arbeitszeiten aufweisen und häufig durch 
Schichtarbeit gekennzeichnet sind, was eine zusätzliche Erschwernis mit sich bringt (Sardad
var et al. 2020). 
 
Bezugnehmend auf diese Evidenzen ergründet dieses Projekt daher den Zusammenhang zwi
schen unternehmensstrukturellen und -kulturellen Merkmalen und fragt: Wie bewerten Füh
rungskräfte je nach Unternehmensstruktur den Wunsch nach Arbeitszeitmodifikation 
eines männlichen Mitarbeiters? Zum einen (siehe Kapitel 5.4 sowie Kapitel 6.1 und 6.3.2) 
erhebt der Fragebogen beispielsweise Kennzahlen der Unternehmen, in denen die befragten 
Führungskräfte beschäftigt sind, und zwar die Anzahl der Beschäftigten, die Branche des Un
ternehmens, den Anteil an weiblichen Mitarbeiterinnen, die Verbreitung von Teilzeitbeschäfti
gungen und von flexiblen Arbeitszeitmodellen, sowie eine Einschätzung zum Leitbild des Un
ternehmens (vgl. FSOP-Skala in Allen 2001). Zum anderen wird die konkrete Bewertung des 
Mitarbeiters im Kontext des Unternehmens der befragten Führungskräfte erfasst. Auch sie sind 
als Mitarbeitende Teil eines Unternehmens, kennen und antizipieren dessen Unternehmens
kultur und können einschätzen, ob es den Plan des fiktiven Mitarbeiters in einem bestimmten 
Ausmaß unterstützenswert findet und auch praktisch bewältigen kann.  
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5 Methodische Umsetzung 

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden der Forschungsstand und theoretische Hinter
grund zum Thema Väter in Unternehmen analysiert, um eine Online-Erhebung unter Personen 
mit Personalverantwortung im Rahmen ihrer Erwerbstätigkeit vorzubereiten und durchzufüh
ren. Diese Männer und Frauen mit und ohne eigene Kinder wurden mit unterschiedlichen Er
hebungsinstrumenten zu Vätern in ihren Unternehmen befragt. 
 

5.1 Zielgruppe 

Ziel der Studie war es, Personen in Österreich zu befragen, die im Rahmen ihrer Erwerbstä
tigkeit in der Situation sind, über Wünsche und Anliegen von Mitarbeiter:innen insbesondere 
bezüglich Arbeitszeitreduktion oder einer Erwerbsunterbrechung zu entscheiden. Typischer
weise sind dies Personen mit Personal- und Führungsverantwortung.  
 
Bisherige Studien zu diesem Themenkreis rekrutierten Respondent:innen meist über ausge
wählte Unternehmen, zu denen bereits Kontakte zum Beispiel im Rahmen von Zertifizierungs
prozessen bestanden. Im vorliegenden Fall richteten wir uns mit Hilfe eines Online-Panels an 
die Gesamtbevölkerung und wählten über entsprechende Screeningfragen Personen mit Per
sonalverantwortung aus. Ausgehend von der Mikrozensuserhebung der Statistik Austria, die 
zu diesem Thema folgende, verwandte Frage beinhaltet: „Haben Sie in der Arbeit eine Lei
tungsfunktion?“, beträgt die Zielgruppe ca. 25 % aller erwerbstätigen Personen. 
 
Konkret wurde die Zielgruppe anhand folgender Kriterien festgemacht: 

• Wohnsitz in Österreich 
• 25 Jahre oder älter 
• aktiv erwerbstätig 
• mindestens ein:e Mitarbeiter:in unterstellt 

 

5.2 Stichprobengröße und Durchführung der Befragung 

Um die gewählte Zielgruppe bestmöglich zu erreichen, wurde das Instrument der Online-Er
hebung gewählt. Erhebungsinstitute verfolgen hier den Zugang über vorab rekrutierte Online-
Panels, deren Teilnehmer:innen in regelmäßigen Abständen zu Umfragen eingeladen werden. 
Im Vergleich zu offenen Online-Umfragen, die von allen Personen beantwortet werden kön
nen, die über einen Link zur Umfrage verfügen, ermöglichen Online-Panels ein effizienteres 
Screening hinsichtlich Einschlusskriterien (z. B. nach Alter) und eine bessere Beurteilung hin
sichtlich Repräsentativität der Stichprobe.  
 
Im vorliegenden Fall wurden Erhebungsinstitute gezielt mit der Anforderung der oben definier
ten Zielgruppen kontaktiert und es konnte bereits im Vorfeld eine Einschätzung erfolgen, ob 
die geforderte Anzahl an Personen erreicht werden kann. Die Umfrage wurde schließlich vom 
Institut marketagent durchgeführt, das über ein Online-Panel mit mehr als 150.000 Personen 
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in Österreich verfügt1. Die Feldphase erstreckte sich von Anfang bis Mitte Mai 2023 und um
fasste 412 vollständig ausgefüllte Fragebögen von Personen mit Personalverantwortung. 
 

5.3 Ergänzende Daten 

Insbesondere zur Beurteilung der Stichprobenqualität der Online-Erhebung wurde aus der 
Mikrozensus-Erhebung der Statistik Austria des Jahres 2022 eine Referenzpopulation ermit
telt. D. h., es wurden dieselben Einschlusskriterien (Alter, Erwerbstätigkeit, Leitungsfunktion) 
wie in der Online-Erhebung auf den Mikrozensus Datensatz angewendet. Darüber hinaus 
wurde die Gewichtung des Mikrozensus berücksichtigt. 
 

5.4 Inhalt der Befragung  

Der Fragebogen wurde vom ÖIF erstellt und vom durchführenden Institut auf Umsetzbarkeit 
überprüft und implementiert. Die Rohdaten wurden nach Abschluss der Feldphase an das ÖIF 
übermittelt.  
 
Zum einen umfasste der Fragebogen folgende Merkmale: 

• Persönlicher Hintergrund der Befragten (Alter, Geschlecht, Wohnort, Bildung, etc.) 
• Eigene Erwerbstätigkeit (Arbeitszeit, Hierarchieebene, etc.) 
• Eigenschaften des Unternehmens (Branche, Anteil Mitarbeiterinnen, Verbreitung von 

Teilzeit, etc.) 
• Merkmale der Skala „Family Supportive Supervisor Behavior (FSSB)“ (Hammer et al. 

2013), die das familienunterstützende Verhalten der Befragten erfasst. 
• Merkmale der Skala „Family Supportive Organizational Behavior (FSOP)“ (Allen 2001), 

die familienunterstützende Maßnahmen des Unternehmens der Befragten erhebt. 
• Merkmale der „Gender Role Attitudes (GRA)“ Skala (Lomazzi und Seddig 2020), die 

die Einstellungen der Befragten zum Geschlechterrollenverständnis erfasst und im 
Rahmen des European Value Surveys (EVS) entwickelt wurde. 

 
Zusätzlich wurde in einem speziellen Modul der Erhebung ein sogenanntes Vignettenexperi
ment eingesetzt. Den Befragten wurden dabei jeweils vier hypothetische Szenarien (Vignetten) 
vorgelegt. Bei den Szenarien handelte es sich um fiktive, aber realitätsnahe Situationen, in 
denen ein etwa 40-jähriger, männlicher Mitarbeiter, der vor kurzem Vater geworden ist und in 
Vollzeit im Unternehmen der Befragten beschäftigt ist, den Wunsch nach einer Arbeitsmodifi
kation äußert. Die vier Szenarien wurden systematisch anhand von fünf Eigenschaften variiert. 
So äußert der Mitarbeiter entweder einen Wunsch nach Teilzeitbeschäftigung oder Elternka
renz, gibt unterschiedliche Gründe für die Arbeitszeitmodifikation – mehr Zeit mit dem Kind 
oder Unterstützung des anderen Elternteils – an und dies zu unterschiedlichen Zeitpunkten: 
drei oder neun Monate vor Beginn der Modifikation. Darüber hinaus wird der Mitarbeiter an
hand seiner Leistung (überdurchschnittlich oder durchschnittlich) und seiner Ersetzbarkeit 
(sein Fachwissen ist im Unternehmen vorhanden oder nicht) charakterisiert. 
 
  

 
1 https://b2b.marketagent.com/media/ojih32pk/marketagent-panel-book-2023.pdf 
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In Abbildung 1 ist der Originaltext der Vignetten wiedergegeben. 
 
Abbildung 1: Vignettentext inklusive Einleitungsstatement 
Im folgenden Abschnitt bitten wir Sie, sich vier Situationen vorzustellen: Es handelt sich um jährliche 
Mitarbeitergespräche mit etwa 40-jährigen, männlichen Mitarbeitern, die alle in Vollzeit in Ihrem 
Unternehmen beschäftigt sind. Alle vier Mitarbeiter sind vor kurzem Vater geworden. 
 
Variabler Vignettentext: 
[4 Namen: Thomas, Karl, Simon, Michael], erbringt in seinem Job [überdurchschnittliche/durchschnittli
che] Leistungen und verfügt über Fachwissen, das im Unternehmen/Team [großteils/nur begrenzt] vor
handen ist. Er gibt im Mitarbeitergespräch bekannt, dass er in [drei/neun Monaten] [seine Vollzeitbe
schäftigung für 1 Jahr Elternkarenz unterbrechen/seine Arbeitszeit für unbestimmte Zeit auf 25 h redu
zieren] möchte. Sein Kind wird zu diesem Zeitpunkt 1 Jahr alt sein. Damit möchte er [seine Partnerin in 
ihrer Karriere unterstützen/mehr Zeit mit dem Kind verbringen]. 
 
Jedes Szenario wurde anschließend anhand von sieben Kriterien bewertet. Diese umfassen 
unter anderen, ob das Anliegen des Mitarbeiters von den Befragten und vom Unternehmen 
unterstützt wird und wie ambitioniert der Mitarbeiter eingeschätzt wird. 
 
Das systematische Variieren der Vignettenmerkmale ermöglicht es, den Einfluss der Vignet
tenmerkmale auf die Bewertung voneinander unabhängig und in ihrer Wechselwirkung zuei
nander zu ermitteln.  
 

5.5 Datenanalyse 

Die statistische Auswertung erfolgte nach einzelnen Fragebogenmerkmalen und Vignettenbe
wertungen, wobei männliche und weibliche Befragte getrennt und gemeinsam ausgewertet 
wurden. Die Items der angeführten Skalen wurden sowohl getrennt als auch als Summenscore 
entsprechend der etablierten Skalen ausgewertet. 
 
Die Vignettenbewertungen wurden nach den Vignettenmerkmalen ausgewertet und im folgen
den Schritt in Form von Modellen mit allen potenziellen Einflussfaktoren untersucht. Dazu ge
hören zum einen die fünf Vignettenmerkmale (Wunsch und Grund der Arbeitsmodifikation, 
Zeitpunkt, Leistung und Ersetzbarkeit) und zum anderen alle sonstigen Merkmale des Frage
bogens. Für die Berechnung des Modells wurde ein Mehrebenenmodell, nämlich ein multiva
riables lineares Regressionsmodell mit gemischten Effekten, geschätzt. Die mehreren Ebenen 
ergeben sich durch die Struktur der Befragung, wo für jede:n Respondent:in vier Beobachtun
gen (=Bewertungen) vorliegen. Dieser Situation der wiederholten Beobachtung pro Person 
muss im statistischen Modell Rechnung getragen werden. 
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6 Empirische Ergebnisse  

Die Darstellung der Ergebnisse beginnt in Kapitel 6.1 mit der Beschreibung der befragten 
Führungskräfte. Diese umfasst persönliche Merkmale wie Geschlecht, Alter, Familiensitua
tion, Ausbildung und Merkmale zur Erwerbstätigkeit wie Arbeitszeit, Branche, Anzahl Mitarbei
ter:innen und Hierarchieebene. Zusätzlich dazu werden Fragen zum eigenen familienunter
stützenden Verhalten der Befragten in ihren Jobs als Führungskräfte, zur Wahrnehmung des 
eigenen Unternehmens hinsichtlich Familienunterstützung und zum Geschlechterrollenver
ständnis der Befragten analysiert. 
 
Im nächsten Schritt wird die zentrale Fragestellung der Studie beantwortet, nämlich wie Füh
rungskräfte in Österreich männliche Arbeitskräfte bewerten, die in einem fiktiven Set
ting (Vignette) mehr Kinderbetreuungsverantwortung übernehmen und ihre Arbeitszeit 
modifizieren wollen. Diese Bewertung erfolgt anhand von sieben Dimensionen, die im Kapi
tel 6.2 ausgewertet werden. 
 
Es folgt eine Untersuchung, wovon die Bewertung der Führungskräfte abhängt. Als Erklä
rungsfaktoren werden zwei Gruppen von Merkmalen in Kapitel 6.3 untersucht: 

1. Die fünf Merkmale der Mitarbeiter in den zur Bewertung vorgelegten, fiktiven Szenarien 
(siehe Vignetten-Beschreibung in Kapitel 5.4) 

2. Merkmale der befragten Personen, Fragen zu deren Erwerbstätigkeit und zum Unter
nehmen sowie Aggregate, im speziellen Skalenwerte, aus Merkmalen zum eigenen 
familienunterstützenden Verhalten als Führungskraft, zur Wahrnehmung des Unter
nehmens diesbezüglich und zu den eigenen Geschlechtsrolleneinstellungen. 

 

6.1 Charakterisierung der befragten Führungskräfte 

6.1.1 Merkmale zum persönlichen Hintergrund der Befragten 
Die Stichprobe umfasst 412 Personen, die in Unternehmen angestellt sind, denen Mitarbei
ter:innen unterstellt sind und die in Österreich wohnen. Insgesamt wurden 264 Männer und 
148 Frauen befragt, das ergibt einen Frauenanteil von 36 %. Zur Einordnung der Stichproben
zusammensetzung kann als Referenz die Mikrozensuserhebung der Statistik Austria heran
gezogen werden. In dieser wird abgefragt, ob die Befragten eine Leitungsfunktion einnehmen. 
In dieser Gruppe beträgt der Frauenanteil im Erhebungsjahr 2022 ebenfalls 36 %.  
 
Die Altersverteilung der Stichprobe stimmt fast exakt mit jener des Mikrozensus überein: 10 % 
der Befragten sind bis 30 Jahre alt, ein Viertel zwischen 31 und 40 Jahre, jeweils ca. 30 % in 
den 40er und 50er Jahren und 5 % über 60 Jahre. Frauen sind mit einem Mittelwert von 42 
Jahren um durchschnittlich 4 Jahre jünger als Männer. 
 
Die Verteilung des Ausbildungsniveaus der befragten Personen deckt sich ebenfalls mit jener 
aus der Mikrozensusbefragung 2022: 6 % der Befragten haben einen Pflichtschulabschluss, 
die Hälfte verfügt über einen Lehrabschluss oder einen Abschluss einer berufsbildenden mitt
leren Schule (BMS). Ca. 20 % haben als höchste abgeschlossene Ausbildung eine AHS oder 
BHS bzw. einen Hochschulabschluss. Der größte Unterschied zwischen Frauen und Männern 
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besteht im Hochschulabschluss: Frauen weisen mit 29 % deutlich häufiger einen Hochschul
abschluss auf als Männer mit 18 %. In der Mikrozensusstichprobe sind die entsprechenden 
Anteile 31 % für Frauen und 24 % für Männer. 
 
Tabelle 1: Soziodemographische Merkmale  
    Gesamt männlich weiblich 
  Anzahl 412 264 148  

    
Alter Mittelwert 45 46,5 42,4  

bis 30 J. 10% 9% 12%  
31–40 J. 26% 20% 36%  
41–50 J. 28% 30% 26%  
51–60 J. 30% 35% 22%  
Ab 61 J. 5% 5% 4%  
    

Höchste  
abgeschlossene 
Ausbildung 

Pflichtschule 6% 6% 6% 
Lehre/BMS 52% 56% 46% 
Matura 20% 20% 19% 
Hochschule 22% 18% 29%  
    

Migrationshintergrund beide Eltern in Ö geb. 82% 84% 77%  
Elternteil nicht in Ö geb. 18% 16% 22%  
weiß nicht 0% 0% 1%  
    

Wohnort In einer ländlichen Gegend 42% 42% 43%  
In der Nähe einer Stadt 20% 24% 13%  
In einer Stadt 38% 34% 45%  
    

 
    

Im Haushalt … Alleinlebend 18% 16% 21%  
mit Partner:in ohne Kinder 36% 38% 32%  
mit Partner:in mit Kindern 36% 38% 34%  
ohne Partner:in mit Kindern 6% 3% 11%  
ohne Partner:in, ohne Kinder, 
mit anderen Personen 4% 5% 2% 

 
    

Kinder jemals mit Kindern im HH ge
lebt 66% 62% 64% 

 
nie mit Kind im HH gelebt 34% 38% 36% 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Der Anteil der befragten Personen mit Migrationshintergrund liegt bei 18 % und ist mit 22 % 
unter den Frauen höher als unter den Männern. Sowohl die Größenordnung als auch der Ge
schlechterunterschied decken sich mit den Daten aus dem Mikrozensus, wobei sich die Defi
nition des Migrationshintergrundes im Mikrozensus etwas unterscheidet (es wird zwischen ers
ter und zweiter Generation unterschieden). 
  
Hinsichtlich des Wohnortes geben mit ca. 40 % ähnlich viele Befragte an, in einer ländlichen 
Gegend bzw. in einer Stadt zu leben. Weitere 20 % geben an, in der Nähe einer Stadt zu 
leben, wobei Frauen häufiger in einer Stadt als in der Nähe einer Stadt leben.  
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Tabelle 2: Unterbrechung und Reduktion der Erwerbstätigkeit für ein Kind 
    Gesamt männlich weiblich 
  Anzahl 412 264 148 

        
Unterbrechung 
der eigenen 
Erwerbstätig
keit für ein 
Kind 

nie mit Kind im HH gelebt 36% 34% 38% 
Erwerbstätigkeit nicht unterbrochen 36% 48% 14% 
für maximal 6 Monate 10% 11% 7% 
für mehr als 6 Monate bis maximal 12 Monate 6% 3% 9% 
für mehr als 12 Monate bis maximal 2 Jahre 7% 1% 18% 
für mehr als 2 Jahre 6% 2% 15% 

     
Reduktion der 
eigenen Er
werbstätigkeit 
für ein Kind 

nie mit Kind im HH gelebt 36% 34% 38% 
Erwerbstätigkeit nicht reduziert 40% 52% 19% 
Ja, auf maximal 35 Stunden pro Woche 2% 3% 2% 
Ja, auf maximal 30 Stunden pro Woche 6% 5% 8% 
Ja, auf maximal 25 Stunden pro Woche 4% 1% 9% 
Ja, auf maximal 20 Stunden pro Woche 7% 3% 16% 
Ja, auf maximal 15 Stunden pro Woche 1% 0% 4% 
Ja, auf weniger als 15 Stunden pro Woche 3% 2% 5% 

     
Unterbrechung 
der Erwerbstä
tigkeit für ein 
Kind (Part
ner:in) 

nie mit Kind im HH gelebt 36% 34% 38% 
lebt ohne Partner 4% 3% 7% 
Erwerbstätigkeit nicht unterbrochen 21% 10% 40% 
Ja, für maximal 6 Monate 7% 7% 6% 
Ja, für mehr als 6 Monate bis maximal 12 Monate 9% 13% 3% 
Ja, für mehr als 12 Monate bis maximal 2 Jahre 13% 19% 3% 
Ja, für mehr als 2 Jahre 10% 14% 3% 

     
Reduktion der 
eigenen Er
werbstätigkeit 
für ein Kind 
(Partner:in) 

nie mit Kind im HH gelebt 36% 34% 38% 
lebt ohne Partner 4% 3% 7% 
Erwerbstätigkeit nicht reduziert 32% 24% 46% 
Ja, auf maximal 35 Stunden pro Woche 1% 1% 1% 
Ja, auf maximal 30 Stunden pro Woche 7% 9% 3% 
Ja, auf maximal 25 Stunden pro Woche 8% 11% 3% 
Ja, auf maximal 20 Stunden pro Woche 7% 10% 1% 
Ja, auf maximal 15 Stunden pro Woche 1% 2% 0% 
Ja, auf weniger als 15 Stunden pro Woche 5% 7% 1% 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen. Anm.: Aussage über Partner:in. Geschlecht in der Ta
belle bezieht sich auf Respondent:in 
 
Die Haushaltssituation ist wie folgt: 18 % leben alleine, 72 % mit einem Partner bzw. einer 
Partnerin, davon die Hälfte mit Kindern. Alleinerziehend sind 6 % der Befragten. Die Anteile 
variieren erwartungsgemäß zwischen Männern und Frauen, insbesondere ist der Anteil der 
Alleinerziehenden mit 11 % um 8 %-Punkte höher als bei Männern. Auch der Anteil der Allein
lebenden ist unter Frauen höher als bei Männern.  
 
Insgesamt haben knapp zwei Drittel der Befragten jemals mit eigenen oder Kindern des Part
ners bzw. der Partnerin zusammengelebt.  
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Bei der Frage, ob sie die Erwerbstätigkeit für ein Kind unterbrochen haben, antworten Frauen 
erwartungsgemäß deutlich häufiger mit „ja“. Bezogen auf alle Befragten, die jemals mit einem 
Kind im Haushalt zusammengelebt haben, antworten 22 % der Frauen und 73 % der Männer, 
dass sie die Erwerbstätigkeit nicht unterbrochen haben. Von jenen Personen, die die Erwerbs
tätigkeit unterbrochen haben, geben 67 % der Frauen und nur 15 % der Männer eine Dauer 
von mehr als 12 Monaten an. 
 
Auch eine stundenmäßige Reduktion der Arbeitszeit passiert deutlich öfter unter weiblichen 
Personen mit Personalverantwortung: 21 % der Männer und 70 % der Frauen, die mit einem 
Kind zusammenlebten, berichten von einer Arbeitszeitreduktion. Auf maximal 20 Wochenstun
den reduzierten 33 % dieser 21 % der Männer, während 56 % der relevanten 70 % der Frauen 
dies taten. 
 
Neben der eigenen Unterbrechung bzw. Reduktion der Erwerbstätigkeit wurde auch jene des 
Partners bzw. der Partnerin abgefragt. Hier zeigen sich wenig Unterschiede. Z. B. geben 
Frauen mit Personalverantwortung ähnlich häufig an, dass ihre Partner:innen die Erwerbstä
tigkeit für ein Kind unterbrachen oder reduzierten wie dies Männer mit Personalverantwortung 
taten (28 % vs. 27 % bzw. 17 % vs. 21 %).  
 

6.1.2 Merkmale zur Erwerbstätigkeit und zum Unternehmen 
Im Schnitt sind den Befragten 12 Mitarbeiter:innen unterstellt. 56 % üben eine solche Füh
rungsposition bereits mehr als 5 Jahre aus, 13 % sogar mehr als 20 Jahre. 
 
Hinsichtlich der Hierarchieebene ordnen sich 11 % der Befragten dem oberen Management 
zu (13 % der Männer und 9 % der Frauen) und 41 % der Befragten dem mittleren Management. 
 
Die Dauer der Beschäftigung im Unternehmen liegt beim Großteil der Befragten (56 %) über 
10 Jahre und bei 28 % sogar über 20 Jahre. Dies trifft in viel höherem Ausmaß auf Männer zu 
(33 % vs. 19 %). 
 
Die Wochenarbeitszeit der Befragten spiegelt ebenfalls die Geschlechterunterschiede wider: 
34 % der Frauen arbeiten maximal 30 Wochenstunden, während dies nur auf 7 % der Männer 
zutrifft. Insgesamt liegt die durchschnittliche Arbeitszeit mit 42,7 und 37,1 Stunden für Männer 
bzw. Frauen über jener der Gesamtbevölkerung mit 39,6 und 31,5 Stunden (Quelle: Mikrozen
sus 2022), insbesondere bei Frauen. 
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Tabelle 3: Merkmale zur Erwerbstätigkeit  

   Gesamt männlich weiblich 

 Anzahl 412 264 148 

        
Anzahl unterstellte  
Mitarbeiter:innen  

Mittelwert (5 %-trimmed) 12,1 12,8 11,2 
1 11% 9% 16% 
2-4 40% 42% 37% 
6-10 20% 20% 20% 
11-50 19% 19% 20% 
> 50 9% 10% 7% 

     
Dauer der Position mit  
Personalverantwortung   

Mittelwert 8,6 9,5 6,9 
Bis 1 Jahr 8% 8% 8% 
1 bis 5 Jahre 36% 32% 43% 
5 bis 10 Jahre 20% 19% 22% 
10 bis 20 Jahre 23% 25% 19% 
> 20 Jahre 13% 16% 8% 

     
Hierarchieebene Unteres Management 48% 48% 48% 

Mittleres Management 41% 40% 43% 
Oberes Management 11% 13% 9% 

     
Dauer der Beschäftigung im 
Unternehmen 

Mittelwert 13,9 15,4 11,3 

Bis 1 Jahr 5% 5% 6% 

1 bis 5 Jahre 18% 14% 24% 
5 bis 10 Jahre 20% 19% 22% 
10 bis 20 Jahre 28% 28% 29% 
> 20 Jahre 28% 33% 19% 

     
Wochenarbeitszeit Mittelwert (5 %-trimmed) 40,7 42,7 37,1 

bis 20 h 6% 4% 9% 
21-25 h 4% 1% 11% 
26-30 h 6% 2% 14% 
31-35 h 4% 3% 7% 
36-40 h 37% 42% 28% 
41-50 h 35% 41% 24% 
> 50 h 8% 8% 7% 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Bezüglich der Größe der Unternehmen, in denen die Befragten arbeiten, zeigen sich deutliche 
Unterschiede zwischen Männern und Frauen: Männer mit Personalverantwortung arbeiten 
deutlich häufiger in großen Unternehmen. So arbeiten 12 % der Männer und 21 % der Frauen 
in Unternehmen mit weniger als 10 Beschäftigten. In Unternehmen mit mehr als 100 Beschäf
tigten arbeiten 59 % der Männer und 41 % der Frauen. Aus der Mikrozensuserhebung zeigt 
sich eine sehr ähnliche Verteilung. Zusätzlich ermöglicht der Mikrozensus auch eine Auswer
tung für die Gesamtbevölkerung, also für Beschäftigte mit und ohne Leitungsfunktion: hier sind 
die Geschlechterunterschiede geringer und insgesamt arbeiten mehr Personen in kleineren 
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Unternehmen: 25 % der Männer und 29 % der Frauen arbeiten in Unternehmen mit maximal 
10 Beschäftigten.  
 
Tabelle 4: Eigenschaften des Unternehmens   

   Gesamt männlich weiblich 
 Anzahl 412 264 148 

        
Anzahl Beschäftigte 
im Unternehmen 

< 5 8% 6% 11% 
5-9 8% 6% 10% 
10-50 20% 17% 26% 
51-100 12% 13% 11% 
101-500 18% 21% 14% 
501-1000 8% 8% 7% 
> 1000 26% 30% 20% 

     
Branche Produktion 11% 14% 6% 

Bau 5% 6% 3% 
IT 6% 8% 3% 
Verkehr, Logistik 6% 9% 1% 
Handel, Vertrieb 13% 14% 13% 
Gastgewerbe 4% 3% 7% 
Gesundheit 9% 6% 16% 
Andere Branche 44% 41% 51% 

     
Frauenanteil im  
Unternehmen 

Mittelwert 45 37,5 58,4 
Bis 25 % 31% 40% 16% 
> 25-50 % 32% 31% 33% 
> 50-75 % 19% 19% 18% 
> 75 % 18% 10% 33% 

     
Verbreitung von Teil
zeitarbeit im  
Unternehmen 

Nicht verbreitet 11% 13% 8% 
Wenig verbreitet 37% 44% 25% 
Verbreitet 32% 29% 36% 
Sehr verbreitet 20% 14% 30% 

     
Verbreitung von 
flexiblen  
Arbeitszeitmodellen 
im Unternehmen 

Nicht verbreitet 17% 14% 22% 
Wenig verbreitet 27% 26% 29% 
Verbreitet 28% 32% 22% 
Sehr verbreitet 28% 28% 27% 

     
Zertifizierung des  
Unternehmens als  
familienfreundlich 

zertifiziert 34% 36% 32% 
nicht zertifiziert 37% 34% 42% 
weiß nicht 29% 30% 26% 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Hinsichtlich der Branche werden die von Männern und Frauen dominierten Bereiche sichtbar: 
Insgesamt 37 % der Männer mit Personalverantwortung sind in den Branchen Produktion, 
Bau, IT und Verkehr/Logistik tätig, während die vier Branchen nur 14 % der Frauen mit Perso
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nalverantwortung abdecken. In Handel und Vertrieb ist das Geschlechterverhältnis ausgewo
gen, in Gastgewerbe und Gesundheit dominieren Frauen (23 % vs. 9 %). 44 % der Befragten 
teilen sich auf die sonstigen 18 Branchen auf. 
 
Der Frauenanteil in den Unternehmen wird mit durchschnittlich 45 % angegeben, was sich gut 
mit dem Frauenanteil unter allen Beschäftigten aus dem Mikrozensus deckt. Der Frauenanteil 
in den Unternehmen der weiblichen Befragten beträgt dabei 58,4 % und jener der männlichen 
37,5 %. 
 
In Zusammenhang mit dem Frauenanteil steht die Verbreitung von Teilzeit in Unternehmen: 
Insgesamt ist in gut der Hälfte der Unternehmen Teilzeit (sehr) verbreitet. In den Unternehmen 
der weiblichen Befragten beträgt der Anteil 66 %. Die Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle 
zeigt einen anderen Trend. Diese sind in 56 % der Unternehmen verbreitet. In den Unterneh
men der männlichen Befragten liegt der Anteil hier sogar höher mit 60 %. 
 
Ca. ein Drittel der Befragten arbeitet in einem Unternehmen, das als familienfreundlich zertifi
ziert ist, wobei hier ein weiteres Drittel nicht darüber Bescheid weiß. 
 
Bezüglich der gesetzlichen Regelungen zum Kündigungsschutz wissen, unabhängig vom Ge
schlecht, 60 % der Befragten Bescheid. 
 

6.1.3 Verhalten, Wahrnehmung und Einstellung der befragten Führungskräfte 
6.1.3.1 Überblick 

Den Befragten wurden insgesamt 28 Aussagen zu den drei Themen „eigenes familienunter
stützendes Verhalten im Job als Führungskraft“, „Wahrnehmung des eigenen Unternehmens 
hinsichtlich Familienunterstützung“ und „persönliches Geschlechterrollenverständnis“ vorge
legt. Die 28 Aussagen stammen zum Großteil von drei etablierten Skalen, der „Family Suppor
tive Supervisor“ Skala (FSSB, Hammer 2013), der „Family Supportive Organizational Beha
vior“ Skala (FSOP, Allen 2001) und der„Gender Role Attitude“ Skala (GRA) (Lomazzi und Se
ddig 2020). 
 
Das Prinzip einer Skala ist es, eine bestimmte Dimension (z. B. das Geschlechterrollenver
ständnis) mit Hilfe einer Anzahl von sogenannten Items zu erheben und anschließend die Er
gebnisse der Einzelaussagen zu einem Wert zu verrechnen. Gerade bei komplexen Dimensi
onen kann auf diese Weise ein breiteres Spektrum an Aspekten abgedeckt werden und die 
Messung der Dimension insgesamt verbessert werden, als dies bei Einzelitems der Fall wäre. 
Für die vorliegende Studie werden sowohl die Ergebnisse der (aggregierten) Skalen als auch 
der einzelnen Items dargestellt, da so die Zusammensetzung der Skalen transparent gemacht 
werden kann und einzelne Items Antworten auf bestimmte Aspekte des Verhaltens, der Wahr
nehmung und der Einstellung von Führungskräften liefern können.  
 
Die FSSB-Skala setzt sich aus vier Aussagen zusammen, die die Vereinbarkeit von Beruf und 
Nicht-Beruflichem aus unterschiedlichen Blickwinkeln behandeln: Die Unterstützung von Mit
arbeiter:innen bei der Vereinbarkeit, die Organisation der Abteilung im Sinne besserer Verein
barkeit, das Aufzeigen effektiver Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit und das eigene 
Empfinden beim Ansprechen von Vereinbarkeitsthemen. Die Skala wurde um drei thematisch 
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verwandte Aussagen ergänzt, nämlich, ob Mitarbeiter:innen in Elternteilzeit oder nach einer 
Elternkarenz weniger produktiv bzw. ambitioniert wahrgenommen werden und ob werdende 
Eltern proaktiv bezüglich einer Arbeitsmodifikation angesprochen werden. Alle sieben Aussa
gen wurden auf einer fünfstufigen Skala von „stimme voll zu“ bis „stimme gar nicht zu“ bewer
tet. 
 
Die FSOP-Skala setzt sich aus fünf Aussagen zum Leitbild des Unternehmens zusammen, 
die thematisieren, inwieweit das Unternehmen von ihren Mitarbeiter:innen annimmt, Berufli
ches über Privates zu stellen bzw. private Anliegen vom Beruf fernzuhalten. Ergänzend wurde 
eine Aussage zur unternehmensinternen Vorgehensweise bei Karenz und Stundenreduktion 
vorgelegt. Alle sechs Aussagen wurden ebenfalls anhand einer fünfstufigen Skala von „stimme 
voll zu“ bis „stimme gar nicht zu“ beantwortet. 
 
Das Geschlechterrollenverständnis wird mit Hilfe der GRA (Gender Rolle Attitudes)-Skala 
gemessen, die sieben Aussagen zur Berufstätigkeit von Müttern und zur Eignung von Männern 
und Frauen für berufliche und politische Verantwortungen umfasst. Zwei weitere relevante 
Items zu Haushalt und Kinderbetreuung aus einer früheren Version der Skala wurden ergänzt. 
Alle neun Items wurden auf einer vierstufigen Skala von „stimme voll zu“ bis „stimme gar nicht 
zu“ bewertet. 
 

6.1.3.2 Familienunterstützendes Verhalten  

Anhand von sieben Items wurde das Verhalten der Befragten hinsichtlich ihres familienunter
stützenden Verhaltens im Rahmen ihres Jobs als Führungskraft erhoben. Für jede Frage gab 
es fünf Antwortmöglichkeiten von 1 für „stimme gar nicht zu“ bis 5 für „stimme voll zu“. Die 
Antworten sind in Abbildung 2 nach Frage und Antwortmöglichkeit ausgewertet. Abbildung 3 
zeigt die Geschlechterunterschiede im Antwortverhalten, nämlich jeweils den Anteil der Män
ner und Frauen, die mit der höchsten Kategorie im Sinne des familienunterstützenden Verhal
tens geantwortet haben. Für die Fragen 1 bis 5 ist dies die Kategorie „stimme voll zu“, für die 
negativ formulierten Fragen 6 und 7 ist es die Kategorie „stimme gar nicht zu“. 
 
Das erste Item behandelt das persönliche Empfinden beim Ansprechen von Vereinbarkeits
themen. Gut drei Viertel der Befragten stimmen der Aussage (sehr) zu, dass sie sich wohlfüh
len, mit ihren Mitarbeiter:innen über Vereinbarkeitsthemen zu reden. Der Anteil derer, die der 
Aussage sehr zustimmen, ist bei Frauen mit 37 % um 8 Prozentpunkte höher als bei Männern. 
 
Auch das Aufzeigen effektiver Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit wird von drei Vier
tel der Befragten zustimmend beantwortet; der Unterschied zwischen Frauen und Männern ist 
mit 31 bzw. 26 % geringer als bei der Aussage zum persönlichen Empfinden.  
 
Geringer ist die Zustimmung mit 64 % zur Aussage, inwieweit den Mitarbeiter:innen effektive 
Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit aufgezeigt werden. 24 % der Frauen und nur 
14 % der Männer stimmen der Aussage sehr zu. 
 
Das vierte Item behandelt die Organisation der Abteilung im Sinne besserer Vereinbarkeit. 
Hier liegt die Zustimmung mit 86 % am höchsten, und der Geschlechterunterschied im Ant
wortverhalten ist am geringsten.  
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56 % stimmen der Aussage zu, dass sie Mitarbeiter:innen, die Eltern werden, proaktiv auf 
Arbeitsmodifikationen ansprechen. Der Geschlechterunterschied ist hier groß mit 26 % der 
Frauen und 14 % der Männer, die sehr zustimmen.  
 
Die Aussagen, dass Mitarbeiter:innen in Elternteilzeit weniger produktiv bzw. nach einer El
ternkarenz weniger ambitioniert sind, lehnen 46 bzw. 37 % der Befragten ab; weitere 25 bzw. 
34 % antworten mit „weder noch“ auf die beiden Items. Der Unterschied zwischen Männern 
und Frauen ist gering. Bei der Aussage bezüglich der Elternkarenz dreht sich der Geschlech
tereffekt sogar um: mehr Männer stimmen der Aussage gar nicht zu als Frauen (19 vs. 16 %). 
 
Abbildung 2: Familienunterstützendes Verhalten (Häufigkeitsverteilung) 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
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Abbildung 3: Familienunterstützendes Verhalten (% volle Zustimmung nach Geschlecht)  

 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
 
Die ersten vier, in Abbildung 2 angeführten Items, sind Teil der FSSB-Skala. Der Skalenwert2 
für jede befragte Person wird mit Hilfe des Mittelwerts der vier Items errechnet und kann analog 
zu den Einzelitems zwischen 1 und 5 variieren. Der Wert 1 steht für das geringstmögliche und 
der Wert 5 für das höchstmögliche familienunterstützende Verhalten.  
 

 
2 In Abschnitt 6.1.3.1 wird erläutert, warum die Bildung von Skalen die Aussagekraft von Einzelitems 
erhöhen können. 
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Wertet man die FSSB-Skalenwerte aus, ergibt sich ein Mittelwert über alle Befragten von 4,0, 
d. h. die Befragten geben durchschnittlich ein hohes Maß an familienunterstützendem Verhal
ten an. Für weibliche Befragte ist dieser Wert geringfügig höher mit 4,05 als für männliche 
Befragte (3,95).  
 
Abbildung 4 geht in der Aussagekraft über den Mittelwert pro Geschlecht hinaus und liefert 
einen vollständigen Blick auf die Verteilung der FSSB-Werte für Männer und Frauen. Auf der 
horizontalen Achse sind die möglichen FSSB-Werte aufgetragen von 1 für das geringstmögli
che und 5 für das höchstmögliche familienunterstützende Verhalten. Die Linien zeigen, wie 
häufig die jeweiligen FSSB-Werte von den weiblichen bzw. männlichen Befragten erreicht wer
den. Werte unter 2,5 treten insgesamt sehr selten auf. Am häufigsten erreichen sowohl männ
liche als auch weibliche Führungskräfte einen FSSB-Wert von ca. 4. Frauen unterscheiden 
sich dahingehend, dass sie häufiger Werte über 4 erreichen als Männer. 
 
Abbildung 4: FSSB-Verteilung nach Geschlecht 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Potenzielle Vergleichswerte zur Einordnung der FSSB-Werte der vorliegenden Erhebung exis
tieren aus rezenten Studien wie der International Study of Work and Family (ISWAF) (Beham 
et al. 2023). Dort lag der Mittelwert für österreichische Erwerbstätige bei 3,3, also um einiges 
niedriger. Hier muss aber berücksichtigt werden, dass im Rahmen der ISWAF die Fragen zum 
bzw. zur Vorgesetzten gestellt wurden, unabhängig von der Position der Person im Unterneh
men, während im vorliegenden Fall die FSSB-Merkmale von Führungskräften zu ihren eigenen 
Einstellungen in ihrer Funktion als Vorgesetzte beantwortet wurden. Das heißt, der Blick auf 
das eigene familienunterstützende Verhalten scheint positiver auszufallen als die Einschät
zung durch die gesamte Belegschaft eines Unternehmens.  
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6.1.3.3  Familienunterstützung durch das eigene Unternehmen 

Anhand von sechs Items wurde die Wahrnehmung der Befragten zu ihrem eigenen Unterneh
men hinsichtlich dessen Familienunterstützung erhoben. Die ersten fünf, in Abbildung 5 ange
führten Items, sind Teil der FSOP-Skala, die in Abbildung 6 getrennt für Männer und Frauen 
dargestellt ist. Geschlechterunterschiede auf Itemebene werden in Abbildung 7 in Form des 
Anteils an Männern bzw. Frauen, die mit der höchsten Kategorie im Sinne der Familienunter
stützung des Unternehmens geantwortet haben, gezeigt. Befragte mit Personalverantwortung 
waren überdurchschnittlich mit einem Mittelwert von 3,39, also ähnlich hoch wie in der vorlie
genden Stichprobe. 
 
Abbildung 5: Wahrnehmung des Unternehmens (Häufigkeitsverteilung) 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Insgesamt sind vier Items der FSOP-Skala negativ im Sinne der Familienunterstützung formu
liert; ein weiteres Item und das Zusatzitem sind positiv formuliert. Analog zu den FSSB-Items 
kann jedes Item Werte von 1 für „stimme gar nicht zu“ bis 5 für „stimme voll zu“ annehmen. 
 
Der FSOP-Skalenwert bildet sich aus dem Mittelwert der ersten fünf Items, wobei alle negativ 
formulierten Items im Vorhinein umkodiert wurden: ein Wert von 5 steht somit für eine volle 
Zustimmung zu positiv formulierten Items oder für „stimme gar nicht zu“ bei negativ formulier
ten Items. Analog gilt für die Interpretation des FSOP-Skalenwerts, dass 5 für eine höchstmög
liche Familienunterstützung des Unternehmens steht und 1 für die geringstmögliche. 
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Abbildung 6: FSOP nach Geschlecht 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Sowohl inhaltlich als auch statistisch signifikant korreliert sind v.a. die ersten vier Items, die 
abfragen, inwieweit folgende negativ formulierten Aussagen dem Leitbild des Unternehmens 
entsprechen. Die Zustimmung liegt bei 36 bzw. 41 % für die folgenden beiden Aussagen: 

• Es wird angenommen, dass die produktivsten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen jene 
sind, die ihren Beruf vor das Privatleben stellen. 

• Um in diesem Unternehmen voranzukommen, sollte man nicht-berufliche Angelegen
heiten vom Arbeitsplatz fernhalten. 

 
Mit der stärksten Ablehnung von 68 % antworten die Befragten auf die negativ formulierte 
Aussage, dass aus Sicht des Unternehmens der bzw. die ideale Mitarbeiter:in 24 Stunden am 
Tag verfügbar ist. Gut die Hälfte der Befragten stimmt nicht zu, dass folgende Aussage dem 
Leitbild des Unternehmens entspricht: „Personen, die sich für die Erledigung persönlicher An
gelegenheiten frei nehmen, stehen nicht hinter ihrer Arbeit.“ Immerhin ein Viertel der Befragten 
meint jedoch, dass dies dem Leitbild des Unternehmens entspricht.  
 
Die Zustimmung zu den beiden, im Sinne der Familienunterstützung positiv formulierten Leit
bildern des Unternehmens, liegt bei 72 bzw. 58 %. Diese thematisieren, dass den Mitarbei
ter:innen ausreichend Gelegenheit geboten wird, ihren beruflichen und privaten Verpflichtun
gen nachzukommen und dass das Unternehmen über eine etablierte Vorgehensweise zur Re
gelung von Arbeitsmodifikationen (Karenz oder Stundenreduktion) verfügt. 
 
Geschlechterunterschiede fallen bei den Antworten auf die Einzelitems gering aus. Nur beim 
Zusatzitem zur Aussage zu etablierten Vorgehensweisen bei Arbeitsmodifikationen stimmen 
mehr Frauen sehr zu als Männer (22 vs. 18 %). Ansonsten liegen die Differenzen bei maximal 
einem Prozentpunkt. 
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Wertet man die FSOP-Skala in ihrer aggregierten Form aus, ergibt sich ein Mittelwert über alle 
Befragten von 3,45. Auch hier sind die Geschlechterunterschiede gering mit einem Wert von 
3,43 für Frauen und 3,46 für Männer. Zur Einordnung der Werte kann analog zur FSSB-Skala 
wiederum die ISWAF-Studie herangezogen werden (Beham et al. 2023). Dort lag der Mittel
wert für österreichische Erwerbstätige, also Personen mit und ohne Personalverantwortung, 
bei durchschnittlich 3,25 mit nahezu identischen Werten für Männer und Frauen. Die Werte für 
Befragte mit Personalverantwortung waren überdurchschnittlich mit einem Mittelwert von 3,39, 
also ähnlich hoch wie in der vorliegenden Stichprobe. 
 
Abbildung 7: Wahrnehmung des Unternehmens (% keine Zustimmung nach Geschlecht)  

 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 

6.1.3.4 Geschlechterrollenverständnis 

Anhand von neun Items wurde das Geschlechterrollenverständnis der Befragten erhoben. Die 
ersten sieben, in Abbildung 8 angeführten Items, sind Teil der GRA-Skala aus der aktuellen 5. 
Welle des European Value Survey (EVS). Diese umfassen Aussagen zur Berufstätigkeit von 
Müttern und zur (unterschiedlichen) Eignung von Männern und Frauen für berufliche und poli
tische Verantwortungen. Zwei weitere Items thematisieren die Rollenverteilung in Haushalt 
und bei der Kinderbetreuung.  
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Alle neun abgefragten Items sind negativ im Sinne eines egalitären Geschlechterrollenver
ständnisses formuliert und können Werte von 1 für „stimme gar nicht zu“ bis 4 für „stimme voll 
zu“ annehmen. Sowohl inhaltlich als auch statistisch sind alle neun Items signifikant korreliert.  
 
Abbildung 8: Geschlechterrollenverständnis (Häufigkeitsverteilung) 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Der GRA-Skalenwert bildet sich aus dem Mittelwert der ersten sieben Items. Alle Items wurden 
im Vorhinein umkodiert, sodass ein Wert von 4 für „stimme gar nicht zu“ steht. Sowohl für die 
Interpretation der Einzelitems als auch des GRA-Skalenwerts gilt, dass 4 für ein möglichst 
egalitäres Rollenverständnis steht und 1 für ein nicht egalitäres.  
 
Geschlechterunterschiede auf Itemebene werden in Abbildung 10 in Form des Anteils an Män
nern bzw. Frauen, die mit der höchsten Kategorie im Sinne eines egalitären Geschlechterrol
lenverständnisses geantwortet haben, gezeigt. Die GRA-Skala ist zusätzlich in Abbildung 9 
getrennt für Männer und Frauen dargestellt. 
 
Die höchste Zustimmung mit rund 50 %, und damit die geringste Ablehnung, besteht bei Aus
sagen, in denen die Rolle der Mutter in Bezug auf Kinder und Familie thematisiert wird: Der 
Aussage „Kinder leiden darunter, wenn die Mutter berufstätig ist“ stimmen 51 % der Befragten 
zu, 49 % lehnen die Aussage ab. Ähnliche Ergebnisse liefern die Aussagen „Im Allgemeinen 
leidet das Familienleben darunter, wenn die Frau Vollzeit berufstätig ist“ und „Im Allgemeinen 
sind Mütter besser geeignet, sich um die Kinder zu kümmern, als Väter“ mit 51 bzw. 50 % 
Zustimmung. Die Geschlechterunterschiede beim Antwortverhalten für die drei Aussagen sind 
variabel: während ein ca. doppelt so hoher Anteil von Frauen die Aussagen, dass Kinder leiden 
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und Mütter besser für die Kinderbetreuung geeignet sind, stark ablehnen (siehe Abbildung 10), 
gibt es zur Aussage zum Familienleben kaum Unterschiede im Antwortverhalten. 
 
Abbildung 9: GRA nach Geschlecht 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Für alle anderen sechs Aussagen zum Geschlechterrollenverständnis gilt, dass sie von min
destens 70 % der Befragten abgelehnt werden. Mit 83 % besonders hoch ist die Ablehnung 
zur Aussage „Eine Universitätsausbildung ist für einen Burschen wichtiger als für ein Mäd
chen“. Insgesamt gibt es bei allen sechs Aussagen wieder große Geschlechterunterschiede. 
So stimmten 62 % der Frauen und 36 % der Männer der Aussage „Im Großen und Ganzen 
sind Männer bessere politische Führungskräfte als Frauen“ gar nicht zu. 
 
Neben den Einzelaussagen wird in Abbildung 9 die Verteilung des GRA-Scores dargestellt. 
Analog zu den Auswertungen der Einzelitems zeigt sich auch hier ein deutlicher Geschlech
terunterschied mit höheren GRA-Scores für Frauen als für Männer. Der durchschnittliche 
GRA-Wert beträgt 2,98, für Frauen 3,17 und für Männer 2,88 auf der Skala von 1 bis 4.  
 
Zur Einordnung der Werte dienen entsprechende Auswertungen der österreichischen Daten 
der aktuellen Welle 5 des European Value Survey (EVS). Der Gesamtmittelwert über alle Be
fragten beträgt 2,95 (Männer: 2,87 und Frauen 3,03). Schränkt man auf die Vergleichspopula
tion der Beschäftigten mit Personalverantwortung ein, ergibt sich ein Mittelwert von 3,04. Der 
Wert für Frauen mit Personalverantwortung ist mit 3,18 nahezu identisch zur vorliegenden Be
fragung. Der Wert für Männer mit 2,95 liegt etwas höher. 
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Abbildung 10 Geschlechterrollenverständnis (% keine Zustimmung nach Geschlecht) 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
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6.2 Wie bewerten Führungskräfte die Anliegen der Väter 

Alle Teilnehmer:innen der Studie sind Führungskräfte mit Personalverantwortung. Ihnen wur
den jeweils vier Szenarien, sogenannte Vignetten, mit kurzen Beschreibungen vorgelegt. Eine 
genaue Beschreibung der Vignetten ist im Methodenteil (Kapitel 5.4) enthalten.  
 
Entsprechend der in Kapitel 4.2 vorgenommenen theoretischen Einordnung wurden zu jeder 
Vignette sieben Fragen bzw. Einschätzungen vorgelegt, um die folgenden unterschiedlichen 
Dimensionen, auch Outcomes genannt, erfassen zu können:  
 
1. „persönlich unterstützen“: Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie persönlich das Vorhaben 

des Mitarbeiters unterstützen? 
2. „befördern“: Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie persönlich diesen Mitarbeiter nach seiner 

Arbeitsmodifikation bei entsprechender Leistung für eine Beförderung vorsehen? 
3. „Unternehmen unterstützend“: Wie wahrscheinlich ist es, dass Ihr Unternehmen ein der

artiges Anliegen unterstützt? 
4. „gut bewältigbar“: Wie wahrscheinlich ist es, dass Ihr Unternehmen die Herausforderun

gen in Zusammenhang mit der geplanten Arbeitsmodifikation des Mitarbeiters gut bewälti
gen kann? 

5. „ambitioniert“: Der Mitarbeiter ist im Job ambitioniert (Zustimmung). 
6. „oberste Priorität": Für diesen Mitarbeiter hat der Job oberste Priorität (Zustimmung). 
7. „weitere Forderungen“: Der Mitarbeiter wird in Zukunft weitere Forderungen stellen (El

ternteilzeit, Führung in Teilzeit) – Zustimmung. 
 
Die Bewertung erfolgte jeweils anhand einer sechsstufigen Skala beginnend mit 0 für „gar nicht 
wahrscheinlich“ bzw. „stimme gar nicht zu“ bis 5 für „sehr wahrscheinlich“ bzw. „stimme sehr 
zu“. Eine neutrale Mittelkategorie ist somit nicht gegeben, sondern drei Kategorien in die zu
stimmende Richtung und drei in die ablehnende Richtung. Bei der Mittelung von mehreren 
Bewertungen können sich beliebige Werte zwischen 0 und 5 ergeben, ein Wert von 2,5 ent
spricht dann der neutralen Position. 
 
Die Outcomes 3 und 4 betreffen die Einschätzung des eigenen Unternehmens im Umgang mit 
dem fiktiven Mitarbeiter aus Sicht der befragten Führungskraft, während die restlichen fünf 
Outcomes die Einstellungen der Führungskraft selbst betreffen. Die ersten sechs Dimensionen 
sind positiv formulierte Bewertungsmerkmale, während die Dimension „weitere Forderungen" 
hinsichtlich der Richtung nicht eindeutig festgelegt ist. 
 
Im ersten Schritt werden die Outcomes unabhängig von den gezeigten Vignetten ausgewertet. 
Dies ist deswegen möglich, da alle Szenarien eine Arbeitszeitmodifikation von männlichen Ar
beitskräften beschreiben und alle Befragten gleich häufig Vignetten vorgelegt bekommen, wo 
fiktive Mitarbeiter einen Wunsch nach Arbeitszeitreduktion bzw. nach Karenz äußern. Somit 
lässt sich mit dieser Gesamtauswertung die erste Fragestellung beantworten, wie Führungs
kräfte männliche Arbeitskräfte bewerten, die mehr Kinderbetreuungsverantwortung überneh
men und ihre Arbeitszeit modifizieren wollen.  
 
Abbildung 11 zeigt die mittleren Bewertungen über alle Befragten und Abbildung 12 die Häu
figkeitsverteilung auf die sechs Antwortkategorien. Für die ersten sechs Dimensionen, die alle 
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positiv formuliert sind, zeigt sich ein durchschnittlich zustimmendes Antwortverhalten: Alle Mit
telwerte liegen über dem neutralen Wert von 2,5. Am positivsten wird die Wahrscheinlichkeit 
eingestuft, dass man den Mitarbeiter "persönlich unterstützen" würde (Mittelwert 3,79), am 
geringsten – aber dennoch positiv – ist die Zustimmung zur Aussage, dass der Job für den 
Mitarbeiter "oberste Priorität" hat (Mittelwert 2,72). 
 
Abbildung 11: Mittelwerte der Bewertungen der Anliegen der Mitarbeiter 

  
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Die Dimension „weitere Forderungen“ ist hinsichtlich der Richtung nicht eindeutig festgelegt: 
werden weitere Forderungen des Mitarbeiters antizipiert, kann dies als negative Bewertung 
ausgelegt werden oder als neutrale Information. Die Korrelationsmatrix (Tabelle 5) gibt u. a. 
Hinweise darauf, dass diese Dimension weitgehend unabhängig von den anderen sechs Di
mensionen beantwortet wird (alle Korrelationskoeffizienten in der letzten Zeile der Tabelle sind 
nahe dem Wert 0). 
 
Tabelle 5: Korrelationen zwischen Vignettenoutcomes 

  

persönlich 
unterstüt
zen 

beför
dern 

Unterneh
men unter
stützend 

gut 
Bewältigbar 

ambitio
niert 

oberste 
Priorität 

befördern 0,48           
Unternehmen unterstützend 0,61 0,44         
gut bewältigbar 0,53 0,41 0,62       
ambitioniert 0,51 0,53 0,44 0,34     
oberste Priorität 0,30 0,51 0,33 0,30 0,58   
weitere Forderungen 0,03 0,10 0,09 0,15 0,07 0,11 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen. Anm.: Spearman Rang-Korrelationskoeffizienten. 0 be
deutet kein, 1 maximal positiver, -1 maximal negativer Zusammenhang. 
 
Für die sechs positiv formulierten Dimensionen ist der Anteil an stark negativen Antworten 
gering und liegt zwischen 2 % für die Dimensionen „ambitioniert“ und 7 % für die Dimensionen 
„befördern“. Bezüglich der Wahl der positivsten Kategorie unterscheiden sich die Dimensionen 

gar nicht sehr 
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stark: 7 % wählen die positivste Antwortmöglichkeit bei „oberste Priorität“ und 34 % bei der 
Dimension „persönlich unterstützen“. 
 
Die zentrale Frage, wie wahrscheinlich es ist, dass die Befragten das Vorhaben des Mitarbei
ters persönlich unterstützen, wird – wie beschrieben – mit einer Durchschnittsbewertung von 
3,79 auf der Skala von 0 für „gar nicht wahrscheinlich“ bis 5 für „sehr wahrscheinlich“ am po
sitivsten bewertet. Laut der Auswertung nach den sechs Antwortkategorien in Abbildung 12 
wird die Dimension in einem Drittel der Fälle mit „sehr wahrscheinlich“ bewertet und in 31 % 
der Fälle mit der zweithöchsten Kategorie. 88 % der Bewertungen zeigen in die positive Rich
tung. Dies bedeutet umgekehrt, dass nur ein sehr geringer Teil der Führungskräfte das Anlie
gen eines Vaters, seine Arbeitszeit substanziell zu reduzieren – entweder in Form einer Re
duktion der Wochenarbeitszeit von Vollzeit auf 25 Stunden pro Woche oder in Form einer ein
jährigen Karenz – nicht unterstützt. 
 
Abbildung 12: Häufigkeiten der Bewertungskategorien für die Anliegen der Mitarbeiter 

 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Die persönliche Bewertung der Führungskraft wurde noch anhand von drei weiteren Dimensi
onen erfasst, nämlich „befördern“, „ambitioniert“ und „oberste Priorität“. Die Ambitioniertheit 
des Mitarbeiters wird mit einem Mittelwert von 3,49 am positivsten eingeschätzt. Nur eine Min
derheit von 16 % der befragten Führungskräfte stuft Mitarbeiter, die eine Elternkarenz oder 
eine Reduktion der Arbeitszeit nach Geburt eines Kindes beantragen, als wenig oder nicht 
ambitioniert ein.  
 
Bei der Frage, ob für diesen Mitarbeiter der Job oberste Priorität hat, ist die Zustimmung im 
Vergleich zu den anderen Dimensionen mit einem Mittelwert von 2,72 am geringsten. Für die 
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Interpretation muss beachtet werden, dass eine völlige Zustimmung zu dieser Frage auch un
abhängig von den Anliegen eines Mitarbeiters unwahrscheinlicher ist als für andere Dimensi
onen. Somit sind die Absolutwerte für diese Frage nur bedingt mit anderen Dimensionen ver
gleichbar. Für relative Unterschiede zwischen Vignetten bzw. Befragten mit unterschiedlichen 
Merkmalsausprägungen, wie sie in den folgenden Kapiteln dargestellt werden, ist die Ver
gleichbarkeit gegeben. Aus der Korrelationsmatrix (Tabelle 5) ist erkennbar, dass Ambitioniert
heit und „oberste Priorität“ relativ stark zusammenhängen (Korrelationskoeffizient = 0,58).  
 
Schließlich wurde die Frage gestellt, ob die Führungskräfte den Mitarbeiter bei entsprechender 
Leistung für eine Beförderung vorsehen würden. Hier fällt die Bewertung ähnlich wie bei 
„oberster Priorität“ weniger positiv aus. 30 % geben eine (eher) negative Bewertung ab und 
die mittlere Bewertung liegt bei 3,01. 
 
Zwei Merkmale untersuchen die Einschätzungen der Führungskräfte hinsichtlich des eigenen 
Unternehmens. Zum einen wurde die Frage gestellt, inwieweit das Unternehmen das Anliegen 
des Mitarbeiters unterstützen wird, zum anderen, ob das Unternehmen die Herausforderungen 
in Zusammenhang mit der geplanten Arbeitszeitmodifikation gut bewältigen kann. Die beiden 
Dimensionen werden sehr ähnlich bewertet. Die Durchschnittswerte fallen mit 3,39 bzw. 3,33 
hoch aus und nur rund 20 % geben eine (eher) negative Bewertung ab. D. h. eine große Mehr
heit der Führungskräfte schätzt auch die Reaktion des Unternehmens auf das Anliegen des 
Mitarbeiters positiv ein und hält die damit verbundenen Herausforderungen für das Unterneh
men für bewältigbar. 
 
Abgesehen vom derzeitigen Anliegen des Mitarbeiters antizipiert ein Großteil der Führungs
kräfte (78 %) in Zukunft weitere Forderungen des Mitarbeiters wie Elternteilzeit oder Führung 
in Teilzeit.    
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6.3 Einflussfaktoren auf die Bewertung der Väter 

Das vorige Kapitel untersuchte die Absolutwerte der sieben Vignettenbewertungen über alle 
Vignetten und Befragten hinweg mit Hilfe von Mittelwerten und Häufigkeiten. In den folgenden 
beiden Kapiteln werden relative Unterschiede zwischen Merkmalsausprägungen der Vignetten 
bzw. Befragten analysiert. Untersucht werden die zwei Fragestellungen, nämlich, was die Be
wertung des fiktiven Mitarbeiters durch die befragten Führungskräfte beeinflusst und wovon 
eine höhere Bewertung abhängt. 
 
Die Einflüsse der Vignettenmerkmale auf die Bewertungen werden im ersten Schritt getrennt 
voneinander untersucht. Anschließend folgt eine multidimensionale Betrachtung mit Hilfe ei
nes multivariablen Regressionsmodells, wo sowohl die Einflüsse aller Vignettenmerkmale als 
auch die Einflüsse aller relevanten personenbezogenen Merkmale simultan analysiert werden.  
 
Der Grund für die Vorgehensweise liegt darin, dass nur die Einflüsse der Vignettenmerkmale 
sinnvoll getrennt voneinander betrachtet werden können. Dies liegt daran, dass die Ausprä
gungen der Vignettenmerkmale völlig gleichmäßig auf die Befragten verteilt wurden: Jede:r 
Befragte bekam zwei Vignetten mit dem Wunsch nach Elternkarenz und zwei Vignetten mit 
dem Wunsch nach Teilzeit, usw. Darüber hinaus wurden nach Möglichkeit alle Kombinationen 
von Merkmalsausprägungen gleich oft vorgelegt. Man spricht von einem balancierten Design, 
das sogenannte orthogonale Effekte zur Folge hat. Diese gewährleisten, dass die beobachte
ten Unterschiede zwischen Merkmalsausprägungen in der Einzelbetrachtung und in der simul
tanen Betrachtung unverändert bleiben. Alle Merkmale der Befragten hingegen sind (unter
schiedlich stark) untereinander korreliert und damit nur in einer simultanen Betrachtungsweise 
sinnvoll interpretierbar. 
 

6.3.1 Vignettenmerkmale 
Die Einflüsse der fünf Vignettenmerkmale werden anhand der durchschnittlichen Bewertung 
pro Kategorie gemessen. Tabelle 6 stellt unter anderem dar, wie hoch die mittlere Zustimmung 
auf die Frage nach der persönlichen Unterstützung des Anliegens des Mitarbeiters ausfällt, 
und zwar getrennt nach Ausprägungen der Vignette.  
 
Die fünf Vignettenmerkmale decken Inhalt, Hintergrund und Ausgestaltung des Anliegens des 
Mitarbeiters sowie die Charakterisierung des Mitarbeiters selbst ab. Zu Beginn betrachten wir 
Unterschiede in den Bewertungen der Befragten nach dem Inhalt des Anliegens, nämlich ob 
der Mitarbeiter seine Vollzeitbeschäftigung für 1 Jahr Elternkarenz unterbrechen oder für un
bestimmte Zeit auf 25 Stunden reduzieren möchte. Generell wird der Wunsch nach einer Ar
beitszeitreduktion positiver bewertet als der Wunsch nach Elternkarenz. Insbesondere antwor
ten die Befragten, dass es wahrscheinlicher ist, dass ihr Unternehmen die Herausforderungen 
in Zusammenhang mit einer geplanten Arbeitszeitreduktion gut bewältigen kann (Mittelwert: 
3,37) als in Zusammenhang mit einer einjährigen Elternkarenz (Mittelwert: 3,29). Auch stim
men die Befragten im Fall einer Arbeitszeitreduktion der Aussage eher zu, dass der Job für 
den Mitarbeiter oberste Priorität hat (Mittelwert: 2,76 vs. 2,68 für Elternkarenz). 
 
Bezüglich des Grundes der Arbeitsmodifikation geben die Befragten im Durchschnitt positivere 
Bewertungen ab, wenn der Mitarbeiter angibt, mehr Zeit mit dem Kind verbringen zu wollen, 
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als wenn er seine Partnerin in ihrer Karriere unterstützen möchte. Relevante Unterschiede im 
Antwortverhalten zeigen sich für die Einschätzung der persönlichen Unterstützung mit einem 
Mittelwert von 3,83 im Fall des Kindes und 3,76 im Fall der Partnerin sowie für die Zustimmung 
zur Aussage, dass der Mitarbeiter im Job ambitioniert ist (Mittelwerte von 3,54 für Kind und 
3,45 für Partnerin). 
 
Tabelle 6: Durchschnittliche Vignettenoutcomes nach Vignettenmerkmalen 

  
persönlich 
unterstüt
zen 

beför
dern 

Unternehmen 
unterstützend 

gut be
wältigbar 

ambiti
oniert 

oberste 
Priorität 

weitere For
derungen 

Gesamt  3,79 3,01 3,39 3,33 3,49 2,72 3,23 
         

Wunsch 
Karenz 3,78 3,00 3,37 3,29 3,48 2,68 3,22 
TZ 3,81 3,03 3,41 3,37 3,51 2,76 3,24 

         

Grund 
Kind 3,83 3,02 3,40 3,34 3,54 2,73 3,24 
Partnerin 3,76 3,00 3,38 3,33 3,45 2,71 3,22 

         

Fach
wissen 

nicht 
vorhanden 3,69 3,04 3,29 3,21 3,43 2,76 3,24 

vorhanden 3,90 2,99 3,49 3,46 3,56 2,67 3,22 
         

Leistung 

durch
schnittlich 3,76 2,82 3,34 3,35 3,21 2,53 3,25 

überdurch
schnittlich 3,83 3,20 3,44 3,31 3,78 2,90 3,21 

         

Zeit
punkt 

3 Monate 3,79 2,99 3,36 3,30 3,51 2,72 3,22 
9 Monate 3,80 3,03 3,42 3,37 3,48 2,71 3,24 

Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen 
 
Ob das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen großteils oder nur begrenzt vorhanden 
ist, wirkt sich gravierend auf die Bewertungen der Befragten aus: Die Wahrscheinlichkeit für 
eine persönliche Unterstützung sowie für die Unterstützung des Unternehmens ist bedeutend 
höher, wenn das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen vorhanden ist. Der Mittelwert 
für die Wahrscheinlichkeit einer persönlichen Unterstützung erhöht sich von 3,69 auf der Skala 
von 0 für „gar nicht wahrscheinlich“ bis 5 für „sehr wahrscheinlich“, wenn das Fachwissen nicht 
vorhanden ist, auf 3,90 wenn es großteils vorhanden ist. Die Einschätzung der Unterstützung 
des Unternehmens erhöht sich ebenfalls um 0,2 Einheiten von 3,29 auf 3,49. Dasselbe gilt für 
die Wahrscheinlichkeit, dass das Unternehmen die Arbeitsmodifikation gut bewältigen kann: 
auch dieser Wert ist für Mitarbeiter, deren Fachwissen vorhanden ist, bedeutend höher als für 
vergleichbare Mitarbeiter, deren Fachwissen nur begrenzt vorhanden ist (Mittelwert 3,46 vs. 
3,21).  
 
Die Zustimmung zur Aussage, ob der Mitarbeiter in seinem Job ambitioniert ist, ist stärker, 
wenn das Fachwissen vorhanden ist: die mittlere Zustimmung beträgt 3,56 vs. 3,43, wenn sein 
Fachwissen begrenzt vorhanden ist. Gleichzeitig gilt für die Aussage, ob der Job für diese 
Mitarbeiter oberste Priorität hat, dass die Zustimmung niedriger ist, wenn das Fachwissen 
großteils im Unternehmen vorhanden ist. Die Bewertung der beiden Dimensionen „ambitio
niert“ und „oberste Priorität“ scheint im Fall des Fachwissens differenziert auszufallen. Eine 
Zusatzanalyse ergibt, dass für Befragte, die eine geringe Zustimmung zur Aussage „Der Job 
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hat für diesen Mitarbeiter oberste Priorität“ aufweisen, ein besonders großer Effekt des Fach
wissens zu beobachten ist: Mitarbeiter mit vorhandenem Fachwissen werden als bedeutend 
ambitionierter wahrgenommen (+0,25 Einheiten). 
 
Neben dem Fachwissen wurde zur Charakterisierung des Mitarbeiters auch seine Leistung im 
Job festgesetzt, nämlich entweder mit überdurchschnittlich oder mit durchschnittlich. Beson
ders groß fällt der Unterschied in der Zustimmung der Befragten für die Aussagen „ist im Job 
ambitioniert“ und „der Job hat oberste Priorität“ aus, mit Mittelwerten von 3,78 bzw. 2,90 für 
Mitarbeiter mit überdurchschnittlicher Leistung und 3,21 vs. 2,53 mit durchschnittlicher Leis
tung. Diese Bewertung spiegelt sich auch in der Wahrscheinlichkeit für eine Beförderung wi
der. Auch diese wird bei Mitarbeitern mit überdurchschnittlicher Leistung mit einem Mittelwert 
von 3,20 deutlich höher eingeschätzt als bei Mitarbeitern mit durchschnittlicher Leistung (Mit
telwert: 2,82). Geringer, aber in dieselbe Richtung weisend, sind die Unterschiede für die ei
gene Unterstützung des Anliegens und die Unterstützung des Unternehmens. Die Antworten 
auf die Fragen, ob das Unternehmen die Herausforderung in Zusammenhang mit der Arbeits
modifikation gut bewältigen kann und ob der Mitarbeiter in Zukunft weitere Forderungen stellen 
wird, unterscheiden sich kaum hinsichtlich der Leistung des Mitarbeiters.  
 
Als fünftes Vignettenmerkmal wurde der Zeitpunkt der Bekanntgabe des Anliegens variiert, 
nämlich entweder drei oder neun Monate vor Antritt der Elternkarenz bzw. vor Beginn der Ar
beitszeitreduktion (siehe Kapitel 4.1.3). Insgesamt zeigen sich für dieses Merkmal nur geringe 
Effekte. Die Bewertungen für die beiden Dimensionen aus Unternehmenssicht (Unterstützung 
und Bewältigbarkeit der Herausforderungen) fallen für den längeren Zeitraum der Bekannt
gabe höher aus. Die Mittelwerte betragen für die Unterstützung des Unternehmens 3,42 für 
neun Monate und 3,36 für drei Monate und für die Bewältigbarkeit der Herausforderungen 3,37 
für neun Monate und 3,30 für drei Monate. 
 

6.3.2 Modelle 
Wie in der Einleitung erläutert, werden in den vorliegenden Modellergebnissen die Einflüsse 
aller relevanten Merkmale – sowohl Vignettenmerkmale als auch Merkmale der Befragten – 
simultan untersucht. 
  
Die Unterschiede zwischen Ausprägungen der Vignettenmerkmale wurden bereits im vorigen 
Kapitel besprochen. In Tabelle 7 und Tabelle 8 sind anstatt der Mittelwerte nunmehr Effekte 
dargestellt, die durch inferenzstatistische Maßzahlen (95 %-Konfidenzintervalle und p-Werte) 
ergänzt wurden. Der dargestellte Schätzwert des Effekts gibt an, wie stark sich die entspre
chende Bewertung in Abhängigkeit der Merkmalsausprägung im Durchschnitt unterscheidet. 
Hier muss zwischen kategorialen und quantitativen Merkmalen unterschieden werden: Für ka
tegoriale Merkmale (z. B. Geschlecht) ist in den Modelltabellen vermerkt, auf welche beiden 
Merkmalsausprägungen sich der Effekt bezieht, zum Beispiel im Fall des Geschlechts der Be
fragten weiblich vs. männlich. Für quantitativ behandelte Merkmale, wie z. B. dem Anteil der 
Frauen im Unternehmen (gemessen in 10-Prozentschritten) oder der Verbreitung von Teilzeit 
im Unternehmen (gemessen anhand einer vierstufigen Skala von 1 = nicht verbreitet bis 4 = 
sehr verbreitet) gibt der Schätzwert an, wie stark sich die Bewertung zwischen zwei aufeinan
derfolgenden Einheiten der Skala unterscheidet. Der Grundannahme der linearen Modellie
rung folgend wird davon ausgegangen, dass der Effekt unabhängig vom Niveau des Merkmals 
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ist, d. h. der Effekt für den Vergleich zwischen Ausprägung 1 und 2 wird dem Vergleich zwi
schen Ausprägung 3 und 4 gleichgesetzt. 
 
Tabelle 7: Modellergebnisse für Vignettenoutcomes 1 bis 4 

Prädiktoren persönlich  
unterstützen befördern Unternehmen  

unterstützend gut bewältigbar 

SOZIODEMOGRAPHISCH 

Geschlecht (w. vs. m.) -0,19 [-0,38; 0,00]+ -0,13 [-0,37; 0,11] -0,09 [-0,33; 0,15] -0,14 [-0,36; 0,09] 
Wohnort (Stadt vs. 
Stadtnähe, Land) -0,05 [-0,23; 0,13] 0,01 [-0,21; 0,24] -0,02 [-0,25; 0,21] 0,07 [-0,14; 0,28] 

Kinder (ja vs. nein) 0,01 [-0,18; 0,19] -0,1 [-0,33; 0,12] -0,12 [-0,35; 0,11] -0,07 [-0,28; 0,14] 

ERWERB UND UNTERNEHMEN 

Hierarchieebene  
niedrig (1) – hoch (3) -0,31 [-0,43; -0,18]*** -0,2 [-0,36; -0,05]* -0,2 [-0,36; -0,04]* -0,22 [-0,37; -0,07]** 
Anteil Frauen im Unter
nehmen (in 10 %) 0,02 [-0,02; 0,05] 0,04 [-0,01; 0,08]+ 0,03 [-0,01; 0,08] 0,02 [-0,02; 0,06] 

Teilzeit im Unternehmen  
(1-4) 0,15 [0,04; 0,26]** 0,06 [-0,07; 0,20] 0,07 [-0,06; 0,21] 0,06 [-0,06; 0,19] 

flexible Arbeitszeit im 
Unternehmen (1-4) 0,00 [-0,09; 0,09] -0,03 [-0,13; 0,08] 0,16 [0,05; 0,27]** 0,15 [0,05; 0,25]** 
Kündigungsschutz 
(bekannt vs. unbekannt) 0,02 [-0,17; 0,20] 0,10 [-0,13; 0,32] -0,04 [-0,27; 0,19] 0,01 [-0,21; 0,22] 

EINSTELLUNGEN 

Familienunterstützung 
des Unternehmens (1-5) 0,09 [-0,04; 0,21] -0,04 [-0,19; 0,12] 0,26 [0,10; 0,42]** 0,12 [-0,03; 0,26] 

familienunterstützendes 
Verhalten (1-5) 0,59 [0,44; 0,73]*** 0,42 [0,24; 0,60]*** 0,45 [0,26; 0,63]*** 0,51 [0,34; 0,67]*** 
Geschlechterrollen- 
Verständnis (1-4) 0,27 [0,13; 0,41]*** 0,08 [-0,09; 0,26] -0,04 [-0,22; 0,14] -0,10 [-0,27; 0,06] 

VIGNETTENMERKMALE 

Wunsch (TZ vs. Karenz) 0,03 [-0,04; 0,10] 0,03 [-0,06; 0,11] 0,04 [-0,04; 0,11] 0,08 [0,01; 0,16]* 
Grund  
(Kind vs. Partnerin) 0,08 [0,01; 0,15]* 0,02 [-0,06; 0,10] 0,02 [-0,05; 0,09] 0,01 [-0,06; 0,09] 

Fachwissen  
(vorhanden vs. n. vorh.) 0,21 [0,14; 0,28]*** -0,05 [-0,13; 0,03] 0,20 [0,13; 0,27]*** 0,25 [0,18; 0,32]*** 
Leistung (überdurch
schn. vs. durchschn.) 0,08 [0,01; 0,15]* 0,38 [0,30; 0,46]*** 0,10 [0,02; 0,17]** -0,04 [-0,11; 0,04] 

Zeitpunkt (9 vs. 3 M.) 0,01 [-0,06; 0,08] 0,05 [-0,04; 0,13] 0,07 [-0,00; 0,14]+ 0,07 [-0,01; 0,14]+ 

WECHSELWIRKUNGEN 

Wunsch x Grund -0,05 [-0,19; 0,09] -0,12 [-0,29; 0,05] 0,00 [-0,14; 0,15] -0,01 [-0,16; 0,13] 

Wunsch x Fachwissen -0,08 [-0,22; 0,06] -0,02 [-0,19; 0,14] -0,17 [-0,31; -
0,03]* -0,03 [-0,18; 0,11] 

Wunsch x Leistung 0,02 [-0,13; 0,16] -0,09 [-0,25; 0,08] 0,03 [-0,12; 0,17] -0,02 [-0,16; 0,13] 

Wunsch x Zeitpunkt 0,03 [-0,12; 0,17] 0,02 [-0,15; 0,18] 0,00 [-0,14; 0,14] 0,07 [-0,08; 0,22] 

Grund x Leistung 0,05 [-0,10; 0,19] 0,09 [-0,07; 0,26] 0,14 [0,00; 0,29]+ 0,11 [-0,03; 0,26] 

Grund x Zeitpunkt 0,1 [-0,04; 0,24] 0,16 [-0,01; 0,32]+ 0,16 [0,01; 0,30]* 0,09 [-0,06; 0,24] 

Fachwissen x Leistung 0,09 [-0,05; 0,23] 0,07 [-0,09; 0,24] -0,05 [-0,20; 0,09] 0,00 [-0,15; 0,15] 

Fachwissen x Zeitpunkt 0,00 [-0,14; 0,15] -0,09 [-0,26; 0,08] 0,02 [-0,13; 0,16] -0,02 [-0,17; 0,13] 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen. Anm.: Parameterschätzer, 95% -Konfidenzintervalle 
und p-Werte (***: <0.001, **: <0.01, *: <0.05; +: <0.1, n.s.: >0.05) für den Einfluss der Prädiktoren auf 
die Vignettenoutcomes. 
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Tabelle 8: Modellergebnisse für Vignettenoutcomes 5 bis 7 
Prädiktoren ambitioniert oberste Priorität weitere Forderungen 

SOZIODEMOGRAPHISCH 

Geschlecht (w. vs. m.) -0,08 [-0,26; 0,10] -0,1 [-0,34; 0,13] 0,06 [-0,15; 0,26] 
Wohnort (Stadt vs. Stadt
nähe, Land) 0 [-0,17; 0,17] 0,07 [-0,15; 0,29] 0,24 [0,04; 0,43]* 

Kinder (ja vs. nein) 0,02 [-0,15; 0,19] -0,04 [-0,26; 0,18] -0,01 [-0,21; 0,18] 

ERWERB UND UNTERNEHMEN 

Hierarchieebene  
niedrig (1) – hoch (3) -0,29 [-0,41; -0,17]*** -0,13 [-0,29; 0,02]+ 0,1 [-0,04; 0,23] 
Anteil Frauen im Unterneh
men (in 10 %) 0,01 [-0,02; 0,04] 0,02 [-0,02; 0,07] 0,03 [-0,00; 0,07]+ 
Teilzeit im Unternehmen  
(1-4) 0,01 [-0,09; 0,11] 0,03 [-0,10; 0,16] -0,1 [-0,21; 0,02]+ 
flexible Arbeitszeit im Unter
nehmen (1-4) 0,04 [-0,04; 0,12] 0,04 [-0,06; 0,15] 0,01 [-0,08; 0,10] 
Kündigungsschutz 
(bekannt vs. unbekannt) 0,07 [-0,10; 0,24] 0,02 [-0,20; 0,24] 0,02 [-0,17; 0,21] 

EINSTELLUNGEN 

Familienunterstützung des 
Unternehmens (1-5) 0,13 [0,01; 0,24]* -0,07 [-0,22; 0,08] -0,24 [-0,37; -0,11]*** 
familienunterstützendes Ver
halten (1-5) 0,58 [0,45; 0,72]*** 0,46 [0,29; 0,64]*** 0,25 [0,09; 0,40]** 
Geschlechterrollen- 
Verständnis (1-4) 0,06 [-0,07; 0,19] -0,18 [-0,35; -0,01]* -0,26 [-0,41; -0,11]** 

VIGNETTENMERKMALE 

Wunsch (TZ vs. Karenz) 0,03 [-0,05; 0,10] 0,08 [0,01; 0,15]* 0,01 [-0,06; 0,09] 
Grund  
(Kind vs. Partnerin) 0,08 [0,01; 0,16]* 0,02 [-0,05; 0,09] 0,03 [-0,05; 0,10] 

Fachwissen  
(vorhanden vs. n. vorh.) 0,13 [0,05; 0,20]** -0,09 [-0,16; -0,02]* -0,03 [-0,10; 0,05] 
Leistung (überdurchschn. vs. 
durchschn.) 0,57 [0,50; 0,65]*** 0,37 [0,30; 0,44]*** -0,03 [-0,11; 0,04] 

Zeitpunkt (9 vs. 3 M.) -0,01 [-0,09; 0,06] 0 [-0,07; 0,07] 0,02 [-0,06; 0,09] 

WECHSELWIRKUNGEN 

Wunsch x Grund -0,06 [-0,21; 0,09] -0,07 [-0,21; 0,08] 0,07 [-0,07; 0,22] 

Wunsch x Fachwissen -0,04 [-0,19; 0,11] -0,07 [-0,21; 0,08] 0,09 [-0,06; 0,24] 

Wunsch x Leistung -0,09 [-0,24; 0,06] -0,08 [-0,22; 0,06] -0,01 [-0,16; 0,14] 

Wunsch x Zeitpunkt 0,06 [-0,09; 0,21] -0,01 [-0,16; 0,13] -0,04 [-0,19; 0,11] 

Grund x Leistung -0,05 [-0,20; 0,11] 0,1 [-0,05; 0,24] 0,02 [-0,13; 0,17] 

Grund x Zeitpunkt 0,07 [-0,08; 0,22] -0,12 [-0,26; 0,03] 0,08 [-0,06; 0,23] 

Fachwissen x Leistung 0,19 [0,04; 0,34]* 0,18 [0,03; 0,32]* -0,15 [-0,30; -0,01]* 

Fachwissen x Zeitpunkt 0,07 [-0,08; 0,22] 0,04 [-0,10; 0,19] -0,08 [-0,23; 0,07] 
Quelle: ÖIF-Erhebung – Väter in Unternehmen. Anm.: Parameterschätzer, 95% -Konfidenzintervalle 
und p-Werte (***: <0.001, **: <0.01, *: <0.05; +: <0.1, n.s.: >0.05) für den Einfluss der Prädiktoren auf 
die Vignettenoutcomes.  
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Neben den Effekten einzelner Merkmale werden insbesondere für die Vignettenmerkmale 
auch die Effekte von Merkmalskombinationen betrachtet. Diese sogenannten Wechselwirkun
gen messen zum Beispiel, ob Mitarbeiter mit einem Wunsch nach Karenz und gleichzeitig 
überdurchschnittlicher Leistung anders bewertet werden als bei durchschnittlicher Leistung.  
 
Die Merkmale der Befragten im Modell wurden thematisch in drei Gruppen eingeteilt: soziode
mographische Merkmale (Geschlecht, Wohnort, Kinder), Erwerbs- und Unternehmensmerk
male (eigene Hierarchieebene, Anteil Frauen im Unternehmen, Verbreitung von Teilzeit und 
flexiblen Arbeitszeitmodellen, Bekanntheit des Kündigungsschutzes) und Einstellungsmerk
male (familienunterstützendes Unternehmen und Verhalten, Geschlechterrollenverständnis).  
 
Die soziodemographischen Merkmale zeigen über alle sieben Bewertungsdimensionen hin
weg nur geringe Effekte. Frauen bewerten alle sechs positiv formulierten Kriterien etwas nied
riger als Männer, am größten ist die Differenz mit 0,19 Einheiten für die persönliche Unterstüt
zung. Ob die Befragten jemals mit eigenen Kindern und Kindern der Partnerin bzw. des Part
ners im Haushalt lebten, hat keinerlei statistisch relevante Effekte auf die Bewertungen der 
Vignetten. Der Wohnort der Befragten wirkt sich ebenfalls nicht auf die Antworten auf die sechs 
positiv formulierten Dimensionen aus. Nur die Wahrscheinlichkeit, dass der Mitarbeiter weitere 
Forderungen stellen wird, ist bei in Städten lebenden Befragten um 0,24 Einheiten höher als 
bei allen anderen Befragten. 
 
Die Erwerbs- und Unternehmensmerkmale wirken sich vielfältig auf das Antwortverhalten 
aus. Die stärksten Effekte zeigt die Hierarchieebene der Befragten. Je höher die Hierarchie
ebene, umso negativer fallen die Antworten für alle sechs positiv formulierten Dimensionen 
aus. Der Effekt für die persönliche Unterstützung ist dabei am stärksten mit -0,31 Einheiten, 
wenn sich die Hierarchieebene um eine Stufe – entweder von niedrig auf mittel oder von mittel 
auf hoch – verändert. Eine Detailanalyse zeigt überdies, dass der Hierarchieeffekt für die per
sönliche Unterstützung und für jene des Unternehmens abhängig vom Wunsch des Mitarbei
ters ist: Elternkarenz wird von Befragten der höchsten Hierarchieebene bedeutend schlechter 
bewertet als eine Arbeitszeitreduktion. 
 
Der Anteil an Frauen im Unternehmen zeigt leicht positive Effekte, insbesondere auf die Wahr
scheinlichkeit, dass der Mitarbeiter befördert wird. Auch der Aussage, dass der Mitarbeiter 
weitere Forderungen stellen wird, wird in Unternehmen mit höherem Frauenanteil stärker zu
gestimmt. 
 
Das Ausmaß der Verbreitung von Teilzeit und die Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitmodel
len im Unternehmen der befragten Personen beeinflusst die Bewertung der Vignetten auf un
terschiedliche Art und Weise. Die Verbreitung von Teilzeit wirkt sich positiv auf die persönliche 
Unterstützung des Anliegens aus und nur schwach positiv auf die anderen fünf positiv formu
lierten Bewertungsdimensionen. Die Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle steht in positivem 
Zusammenhang mit der unternehmensseitigen Unterstützung und Bewältigbarkeit der Heraus
forderungen. Dies ist inhaltlich schlüssig, da diese Unternehmen somit mehr Erfahrung im Um
gang mit flexiblen Arbeitszeitmodellen aufweisen.  
 
Schließlich wurde untersucht, ob Befragte, die über den gesetzlichen Kündigungs- und Ent
lassungsschutz vier Monate vor Antritt einer Elternkarenz oder Elternteilzeit Bescheid wissen, 
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ein anderes Antwortverhalten aufweisen als jene Befragten, die darüber nicht Bescheid wis
sen. Dies ist nicht der Fall. 
 
Im Rahmen der Erhebung wurde die Zustimmung zu Aussagen, die das eigene familienun
terstützende Verhalten der befragten Führungskräfte, deren Wahrnehmung des Unter
nehmens hinsichtlich Familienunterstützung und deren Geschlechterrollenverständnis 
betreffen, erhoben. Die insgesamt 28 Aussagen stammen großteils von drei etablierten Ska
len, nämlich der Family Supportive Supervisor Behavior (FSSB) Skala, der Family Supportive 
Organizational Perception (FSOP) Skala und der Gender Role Attitudes (GRA) Skala aus der 
European Value Study (EVS). Sowohl die abgefragten Aussagen als auch die drei Skalen 
werden im Detail in Kapitel 6.1.3 erläutert, besprochen und ausgewertet. In den Modellen in 
Tabelle 7 und Tabelle 8 wurde der Einfluss der drei Skalen auf die Bewertung der Vignetten 
untersucht. Dies ermöglicht Aussagen, inwiefern das eigene familienunterstützende Verhalten 
(FSSB-Skala), die Wahrnehmung des Unternehmens hinsichtlich Familienunterstützung 
(FSOP-Skala) und das Geschlechterrollenverständnis (GRA-Skala) sich auf die Bewertungen 
der Befragten auswirken. 
 
Die FSSB-Skala setzt sich aus vier Aussagen zusammen, die das unterstützende Verhalten 
der Führungskräfte in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Nicht-Beruflichem aus unter
schiedlichen Blickwinkeln behandeln: die Unterstützung von Mitarbeiter:innen bei der Verein
barkeit, die Organisation der Abteilung im Sinne besserer Vereinbarkeit, das Aufzeigen effek
tiver Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit und das eigene Empfinden beim Anspre
chen von Vereinbarkeitsthemen.  
 
Das eigene familienunterstützende Verhalten gemessen anhand der FSSB-Skala zeigt für alle 
sechs positiv formulierten Bewertungen stark positive Effekte und ist somit auch insgesamt 
das einflussreichste Merkmal. Am stärksten beeinflusst das eigene familienunterstützende 
Verhalten die persönliche Unterstützung des Anliegens und die Wahrnehmung des Mitarbei
ters als ambitioniert. Pro Einheit auf der FSSB-Skala, die von 1 bis 5 reicht, erhöht sich die 
Bewertung um jeweils durchschnittlich 0,6 Einheiten. Die Wahrscheinlichkeit einer Beförde
rung und die Zustimmung, dass der Job oberste Priorität für den Mitarbeiter hat, haben Effekt
größen von 0,42 bzw. 0,46.  
 
Auch die Einschätzung des Unternehmens wird stark vom Wert auf der FSSB-Skala beein
flusst. Sowohl die Wahrscheinlichkeit, dass das Unternehmen das Anliegen unterstützt als 
auch die Wahrscheinlichkeit, dass die Herausforderungen in Zusammenhang mit dem Anlie
gen gut bewältigbar sind, erhöhen sich stark mit dem FSSB-Wert (Effektgröße 0,45 bzw. 0,51).  
 
Die FSOP-Skala setzt sich aus fünf Aussagen zum Leitbild des Unternehmens zusammen, 
die thematisieren, inwieweit das Unternehmen von ihren Mitarbeiter:innen annimmt, Berufli
ches über Privates zu stellen bzw. private Anlegen vom Beruf fernzuhalten. FSSB-Skala und 
FSOP-Skala messen somit unterschiedliche Aspekte der Familienunterstützung und sind ge
messen am vorliegenden Datensatz nur geringfügig miteinander korreliert (Korrelationskoeffi
zient = 0,25). 
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Es zeigt sich, dass je höher die Befragten das eigene Unternehmen als familienunterstützend 
wahrnehmen, desto positiver auch die Bewertung zur Unterstützung des Unternehmens hin
sichtlich des Anliegens des Mitarbeiters ausfällt. Pro Einheit auf der FSOP-Skala, die von 1 
bis 5 reicht, erhöht sich die Bewertung um durchschnittlich 0,26 Einheiten. Auch die Wahrneh
mung, inwieweit der Mitarbeitet ambitioniert in seinem Job ist, verstärkt sich mit höheren Wer
ten auf der FSOP-Skala. Für die Zustimmung, ob der Mitarbeiter weitere Forderungen stellen 
wird, ist die Wirkrichtung entgegengesetzt: ein höherer Wert auf der FSOP-Skala verringert 
die Zustimmung. 
 
Die GRA-Skala misst das Geschlechterrollenverständnis und umfasst sieben Aussagen zur 
Berufstätigkeit von Müttern und zur Eignung von Männern und Frauen für berufliche und poli
tische Verantwortungen. Empirisch ist die GRA-Skala gering mit der FSSB-Skala korreliert 
(Korrelationskoeffizient = 0,26) und stärker mit der FSOP-Skala (Korrelationskoeffizient = 
0,44). 
 
Im multivariaten Regressionsmodell zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen einem 
egalitären Geschlechterrollenverständnis und der persönlichen Unterstützung des Anliegens 
des Mitarbeiters (Effektgröße 0,27). Der Zusammenhang mit der Aussage, dass der Job für 
den Mitarbeiter oberste Priorität hat, fällt negativ aus: Ein egalitäres Geschlechterrollenver
ständnis führt zu einer etwas geringeren Zustimmung zur Aussage, dass der Job für den Mit
arbeiter oberste Priorität hat. 
 
Wie einleitend erwähnt, wurden im Modell auch Effekte von Merkmalskombinationen, soge
nannten Wechselwirkungen, untersucht, und zwar insbesondere für Kombinationen von Vig
nettenmerkmalen. Hier zeigen sich nur vereinzelt relevante Effekte. Die Wechselwirkung von 
Wunsch und Fachwissen ist generell negativ und insbesondere für die Unterstützung des Un
ternehmens relevant. Eine Interpretation wäre folgende: In der Einzelbetrachtung begünstigte 
ein vorhandenes Fachwissen die Unterstützung des Unternehmens. Bei der Einzelbetrachtung 
– auch Haupteffekt genannt – werden für alle anderen Effekte durchschnittliche Ausprägungen 
angenommen. Untersucht man nun den Effekt des Fachwissens in Abhängigkeit von den Ein
zelkategorien für den Wunsch (Teilzeit vs. Karenz) bedeutet ein Koeffizient von -0,17, dass 
der Effekt des Fachwissens für den Teilzeitwunsch um 0,17 Einheiten kleiner ist als für den 
Wunsch nach Karenz. Der Haupteffekt des Fachwissens betrug 0,2. Somit ist der Effekt des 
Fachwissens für den Wunsch nach Teilzeit 0,2 – 0,17/2 = 0,115 und für den Wunsch nach 
Karenz 0,2 + 0,17/2 = 0,285. Auch die umgekehrte Interpretation ist zulässig: der Effekt des 
Wunsches (Teilzeit vs. Karenz) von 0,04 dreht sich für Mitarbeiter deren Fachwissen vorhan
den ist ins Negative (0,04 – 0,17/2 = -0,045) und verstärkt sich für Mitarbeiter, deren Fachwis
sen nicht vorhanden ist (0,04 + 0,17/2 = 0,125). Inhaltlich erscheint die Wirkrichtung nachvoll
ziehbar: für Unternehmen ist eine einjährige Karenz eines Mitarbeiters, dessen Wissen nicht 
ersetzt werden kann, schwerwiegender als eine Teilzeitanstellung. 
 
Eine weitere relevante positive Wechselwirkung besteht für Grund und Zeitpunkt, ebenfalls 
hinsichtlich der Unterstützung durch das Unternehmen: Bei den Haupteffekten zeigte sich be
reits, dass ein früherer Zeitpunkt der Bekanntgabe der Arbeitsmodifikation die Unterstützung 
des Unternehmens erhöht. Wird als Grund für die Arbeitsmodifikation die Zeit mit dem Kind 
angegeben, verstärkt sich der Effekt des Zeitpunkts.  
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Schließlich hängt der Effekt des Fachwissens in Bezug auf die Dimensionen „ambitioniert“ und 
„oberste Priorität" von der Leistung des Mitarbeiters ab. Weist der Mitarbeiter eine überdurch
schnittliche Leistung auf und verfügt gleichzeitig über ein vorhandenes Fachwissen, erhöht 
dies die Einschätzung durch die Führungskräfte in den beiden Dimensionen zusätzlich. Um
gekehrt führt die gegenteilige Kombination – unterdurchschnittliche Leistung mit nicht vorhan
denem Fachwissen – zu einer geringeren Einschätzung durch die Führungskräfte, die über die 
Einzeleffekte hinaus geht.  
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7 Diskussion der Ergebnisse und Schlussfolgerungen 

Dieser Bericht beruht auf einem Forschungsprojekt, das sich mit den Einstellungen von Füh
rungskräften gegenüber männlichen Mitarbeitern beschäftigte, die als Väter ihre Arbeitszeiten 
modifizieren und an ihre Kinderbetreuungsverantwortung anpassen wollen. Im Fokus standen 
jene sozialen Normen und „versteckten Regeln“ am Arbeitsplatz von Vätern, die – so belegen 
zahlreiche Forschungen (z. B. Atkinson 2022; Alemann et al. 2017a; Ewald et al. 2023; 
Koslowski und Kadar-Satat 2018; Reimer 2019; Bernhardt und Buenning 2020) – diese oftmals 
daran hindern, diese Pläne vorzubringen und umzusetzen. Dazu wurden über 400 weibliche 
und männliche Personen mit Personalverantwortung in einer österreichweiten Online-Erhe
bung befragt. Drei zentrale Forschungsfragen konnten beantwortet werden: 1) Welche Einstel
lungen und Merkmale weisen Führungskräfte in Bezug auf ihr eigenes familienunterstützendes 
Verhalten als Führungskraft, das ihres Unternehmens sowie gegenüber Geschlechterrollen 
auf (siehe Kapitel 6.1)? Wie bewerten Führungskräfte im Speziellen männliche Mitarbeiter, 
wenn diese aufgrund ihrer Kinderbetreuungsverantwortung ihre Erwerbsarbeit modifizieren 
möchten (siehe Kapitel 6.2)? Von welchen Faktoren hängt diese Bewertung der Führungs
kräfte ab und welche begünstigen eine positive Bewertung (siehe Kapitel 6.3)? 
 
Der Fragebogen enthielt mehrere Module (siehe Kapitel 5.4), die sowohl den soziodemogra
phischen Hintergrund, die Wertvorstellungen und das Führungsverhalten der befragten Per
sonen erfassten, also auch Eckdaten und Merkmale der jeweiligen Unternehmen der befragten 
Personen. Die empirische Herangehensweise an die Problemstellung unterschied sich von 
einer klassischen Fragebogenerhebung dahingehend, dass zusätzlich ein sogenanntes Vig
nettenmodul eingesetzt wurde. Den Respondent:innen wurden dabei jeweils vier hypotheti
sche Szenarien (Vignetten) von fiktiven Mitarbeitern vorgelegt. Die Situationen unterschieden 
sich systematisch hinsichtlich ausgewählter Einflussfaktoren auf die Bewertung der Führungs
kräfte, handelten aber alle von männlichen Mitarbeitern, die vor kurzem Vater geworden sind 
und einen Wunsch nach Arbeitsmodifikation (Arbeitszeitreduktion oder Elternkarenz) äußern. 
Jedes Szenario wurde anhand von sieben Kriterien bewertet. Diese umfassten unter anderen, 
ob das Anliegen des Mitarbeiters von den Befragten und vom Unternehmen unterstützt wird 
und wie ambitioniert der Mitarbeiter eingeschätzt wird.  
 
Zu berücksichtigen ist, dass im Rahmen der Studie fiktive Szenarien bewertet wurden. Gene
rell sind Werthaltungen mittels Vignettenstudien nur im Status der Handlungsbereitschaft er
forschbar, und es kann nicht prospektiv auf Verhalten geschlossen werden, da die möglichen 
Verzerrungen durch soziale Wünschbarkeit oder Lerneffekte und durch die Differenz von Ab
sicht und tatsächlicher Handlung zu groß sind (Schnell 2017). Die Bewertung der fiktiven Si
tuation führt für die Führungskräfte und das Unternehmen zu keinen realen Konsequenzen 
und fällt deshalb möglicherweise positiver aus. Dennoch profitiert dieses empirische Vorgehen 
von hoher Validität und hat großes Potenzial, jene Faktoren festzumachen, die Beurteilungen 
und Entscheidungen von Führungskräften zugrunde liegen (Atzmüller und Steiner 2010; 
2017). 
 
Im Folgenden sollen entlang der zentralen Ergebnisse und durch Anbindung an bestehende 
Literatur Schlussfolgerungen gezogen und diskutiert werden.  
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7.1 Wie bewerten Führungskräfte männliche Arbeitskräfte, die mehr 
Kinderbetreuungsverantwortung übernehmen und ihre Arbeits
zeit modifizieren wollen?  

Insgesamt lasst die Analyse der Ergebnisse den Schluss zu, dass es unter den Führungskräf
ten ein Potenzial für väterunterstützende Maßnahmen und eine Offenheit gegenüber männli
chen Mitarbeitern gibt, die ihrer Kinderbetreuungsverantwortung nachkommen und ihre Er
werbsarbeit modifizieren möchten. Führungskräfte würden auch – entgegen dem vorherr
schenden Erwerbsarbeitsverhalten der Väter in Österreich – längere Erwerbsunterbrechungen 
und Teilzeit aufgrund von Betreuungspflichten unterstützen. Die befragten Führungskräfte un
terstützen nämlich zum Großteil die in den Vignetten vorgebrachten Anliegen der Väter, ihre 
Arbeitszeit substanziell zu modifizieren, entweder in Form einer Reduktion der Wochenarbeits
zeit von Vollzeit auf 25 Stunden pro Woche oder in Form einer einjährigen Karenz. Auf der 
sechsstufigen Skala von 0 (gar nicht wahrscheinlich) bis 5 (sehr wahrscheinlich) geben 88 % 
der Führungskräfte einen Wert zwischen 3 und 5 an, wobei 34 % den Wert von 5 angeben, 
ihre Unterstützung damit als sehr wahrscheinlich einschätzen. Dieses Ausmaß an persönlicher 
Unterstützung über alle untersuchten Dimensionen und über alle Vignetten hinweg belegt die 
grundsätzlich sehr positive und unterstützende Haltung der befragten Führungskräfte und ent
spricht nicht den starren normativen Ansprüchen entlang des:r idealen Arbeitnehmer:in bzw. 
der idealen Arbeitskraft (Lott und Klenner 2018).  
 
Viele Forschungen haben nämlich belegt, wie am Arbeitsmarkt einerseits erwartet wird, dass 
Mitarbeiter loyal, ambitioniert, verfügbar und karriereorientiert sein sollen (Kelly et al. 2010; 
Acker 2006) und Väter diesem Ideal mit ihrer möglichst ununterbrochenen Vollzeiterwerbstä
tigkeit entsprechen (Alemann et al. 2017a; Koslowski und Kadar-Satat 2018; Lewis und Smit
hson 2016; Gatrell und Cooper 2016). Andererseits wurde gezeigt, wie erwartet wird, dass die 
Arbeitsleistung von Müttern nach der Geburt eines Kindes abnimmt und sich verändert 
(Schmidt et al. 2020) und diese daher als nicht ambitioniert, flexibel und verfügbar genug er
scheinen. Forschungen belegen auch, wie sich diese Erwartungen auch bestätigen; dies be
legen nicht zuletzt zahlreiche Gender Gaps (Kleven et al. 2019; Geisberger und Glaser 2021; 
Schmidt 2022b). Dennoch wurde ebenfalls belegt, dass eine Teilzeitbeschäftigung vor allem 
für Männer den Aufstieg in eine Leitungsposition behindert (Althaber 2022), ebenso ist für 
männliche Manager – im Gegensatz zu weiblichen – eine Teilzeitbeschäftigung auch eher un
wahrscheinlich (Hipp und Stuth 2013; Hipp et al. 2017; Schmidt 2022b). Väter, deren Arbeits
leistung sich merkbar verändert, wären also mit ähnlichen Konsequenzen und Nachteilen kon
frontiert wie Mütter, bzw. würden sich diese eher auf beide Elternteile aufteilen. Diese Väter 
könnten jedoch mit ihren Verhaltensweisen und Einstellungen auch an den bestehenden Hie
rarchien innerhalb der Genus-Gruppe der Männer (Lengersdorf und Meuser 2022) rütteln und 
Vorbildwirkung entfalten, weil sie wahrnehmbar von „ihrem Platz“ (Ewald et al. 2023), der Er
werbs- und Machtorientierung, abheben und sich entfernen und ihrer Fürsorgeverantwortung 
Raum geben würden. 
 
Neben der Unterstützung des Anliegens wurden in der Studie daher auch persönliche Ein
schätzungen der Führungskräfte zu den Prioritäten, Loyalität, Produktivität und Ambitioniert
heit der fiktiven Mitarbeiter abgefragt. Am unwahrscheinlichsten gilt unter den befragten Füh
rungskräften, dass der Job für diesen Mitarbeiter oberste Priorität hat und dass sie ihn für eine 
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Beförderung vorsehen würden. Auch eine explizit negative Bewertung seitens der befragten 
Führungskräfte hält sich in Grenzen. Nur eine Minderheit von 16 % stuft den Mitarbeiter, der 
im fiktiven Szenario eine Elternkarenz oder eine Reduktion der Arbeitszeit nach Geburt eines 
Kindes beantragt, als wenig oder nicht ambitioniert ein. Bei der Interpretation dieser Resultate 
muss berücksichtigt werden, dass unabhängig von einer gewünschten Arbeitszeitmodifikation, 
eine Zustimmung zu den beiden ersten Dimensionen grundsätzlich geringer ausfallen würde, 
da sowohl „Job als oberste Priorität“ als auch „Beförderung“ insgesamt auf reale Mitarbeiter:in
nen seltener zutrifft, als im Job ambitioniert zu sein. 
 
Eine große Mehrheit der Führungskräfte schätzt auch die Reaktion des Unternehmens auf das 
Anliegen des Mitarbeiters positiv ein und hält die damit verbundenen Herausforderungen für 
das Unternehmen für bewältigbar. Diese Bewertungen seitens der befragten Akteur:innen in 
Führungspositionen zeigen, dass diese bereit wären, durch familienfreundliche Maßnahmen 
Ungleichheiten zu überwinden (Hippel et al. 2016; Sallee 2013; Schmidt 2022b). Diese grund
sätzliche Offenheit seitens der Führungskräfte zeigt den Bedarf nach und auch das Verände
rungspotenzial von explizit väterunterstützenden Maßnahmen seitens der Unternehmen auf. 
Diese würden die Führungskräfte in ihrer Haltung unterstützen und Väter darin, ihre Wünsche 
nach mehr Kinderbetreuungsverantwortung und modifizierter Arbeitszeit umzusetzen. Betei
ligte Akteur:innen würden möglicherweise die Erfahrung machen, dass negative Konsequen
zen, die oftmals antizipiert werden, gar nicht eintreten (Jann et al. 2021; Bünning 2016; Petts 
et al. 2023). Vor allem jene markanten Arbeitsmodifikationen, wie sie in den Vignetten abge
bildet sind, würden Väter aus ihrer Rolle als „Geist“ (Burnett et al. 2013) holen, auch in ihrer 
Kinderbetreuungsverantwortung wahrnehmbar machen (Wanger und Zapf 2022; Reimer 
2019) und Vaterschaftspraktiken nach sich ziehen, die geschlechtsspezifische Verantwortlich
keiten grundlegend verändern; grundlegender, als die mittlerweile typischen zwei-monatigen 
Elternkarenzen (Rechnungshof Österreich 2020; Aunkofer et al. 2018) oder die flexiblen Er
werbsarbeitszeiten von Vätern im Rahmen ihrer Vollzeiterwerbstätigkeit. Allerdings sind dafür 
auch gleichstellungsorientierte Einstellungen und die Betriebskulturen bedeutend. Daher un
tersucht diese Studie auch, wovon eine positive Bewertung durch die Führungskräfte abhängt. 
 

7.2 Welche Faktoren beeinflussen deren Bewertung und wovon 
hängt eine positive Bewertung ab? 

7.2.1 Wunsch 
Die befragten Führungskräfte bewerteten einen männlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr 
lang in Elternkarenz zu sein, nur geringfügig anders als jenen, der plant, seine Erwerbstätigkeit 
für unbestimmte Zeit auf 25 Stunden zu reduzieren. Nämlich wird der Wunsch nach einer lang
fristigen Arbeitszeitreduktion in Hinblick auf die Bewältigbarkeit durch das Unternehmen an
ders, nämlich positiver, eingeschätzt als der Wunsch nach einjähriger Elternkarenz. In noch 
höherem Ausmaß gilt dieser Zusammenhang für Mitarbeiter, deren Fachwissen im Unterneh
men nicht vorhanden ist. Auch stimmten die Respondent:innen im Fall einer Arbeitszeitreduk
tion eher der Aussage zu, dass der Job für den Mitarbeiter oberste Priorität hat.  
 
Insgesamt sind die Befunde durch die Stichprobengröße von über 400 Respondent:innen, die 
jeweils vier Vignetten beantwortet haben, sehr gut abgesichert. Für Merkmale, für die keine 
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Unterschiede im Antwortverhalten der Führungskräfte gefunden wurden, gilt: Selbst kleine Un
terschiede zwischen den Bewertungen für den Wunsch nach Teilzeit im Vergleich zum 
Wunsch nach Elternkarenz wären mit dem gewählten Studiendesign sichtbar geworden, d. h. 
als statistisch signifikant ausgewiesen worden. 
 
Grundsätzlich dürften Führungskräfte und Unternehmen mit derartigen Wünschen von männ
lichen Mitarbeitern bislang nur wenig Erfahrung gemacht haben. Beide Wünsche sind in Ös
terreich eher ungewöhnlich und kommen selten vor. Eine Unterbrechung der Erwerbstätigkeit, 
die länger als 6 Monate dauert, wie in der Vignette abgebildet, betrifft von jenen 17 % an Vätern 
(Rille-Pfeiffer und Kapella 2022), die ihre Erwerbstätigkeit unterbrechen, nur maximal 10 % 
(Riesenfelder und Danzer 2023). Reduzieren Väter ihre Erwerbsarbeitszeit und arbeiten in 
Teilzeit, tun sie dies in Österreich auch eher selten (Teilzeitquote von max. 10 %) und vor 
allem selten aufgrund der Betreuung und Versorgung ihrer Kinder (Baierl und Kapella 2014; 
Stadler 2019; Dörfler et al. 2009; Baierl 2023; Kaindl und Schipfer 2023). Dementsprechend 
ist Teilzeit-Erwerbstätigkeit eher ein Phänomen unter Männern ohne Kinder (Behrens et al. 
2018), während Väter ihre Arbeitsstunden eher flexibler gestalten oder um Überstunden redu
zieren (Sardadvar et al. 2020), oder dies zumindest ihr Wunsch ist (Schmidt et al. 2020).  
 

7.2.2 Hierarchieebene der Führungskraft 
Die Bewertung des fiktiven Mitarbeiters in der vorliegenden Studie fällt umso negativer aus, je 
höher die Position der befragten Führungskraft in der Hierarchie ist, insbesondere bei der Di
mension „persönlich unterstützen“. Eine geplante Elternkarenz wird von Befragten der höchs
ten Hierarchieebene bedeutend schlechter bewertet als eine Arbeitszeitreduktion des Mitar
beiters. Forschungen haben bereits belegt, dass männliche Mitarbeiter in ihrer Kompetenz und 
Erwerbsorientierung schlechter bewertet werden, wenn sie ihre Familie gegenüber ihrer Er
werbsarbeit zu priorisieren scheinen (Neuenswander et al. 2023). Sowohl Männer selbst, aber 
auch viele andere Akteur:innen in ihrem Umfeld reproduzieren durch eine Vielzahl alltäglicher 
Handlungen, Überlegungen und Gespräche dieses Work-Devotion-Schema (Ewald et al. 
2020; Williams et al. 2013), das die Bedeutung von Erwerbsarbeit für das eigene Leben betont, 
das die Vorstellung langer Arbeitstage und das Bekenntnis beinhaltet, eine Karriere zu verfol
gen. Obwohl Entscheidungs- und Handlungsspielräume aller Akteur:innen dementsprechend 
zwar eingeschränkt sind, weisen die Ergebnisse dieser Studie auch auf eine Flexibilität und 
Anpassungsbereitschaft seitens der Akteur:innen in Führungspositionen hin. 
 

7.2.3 Motiv für die Arbeitsmodifikation 
Ein Unterschied in der Bewertung wird auch durch die unterschiedlichen Motive des fiktiven 
männlichen Mitarbeiters für seine Arbeitszeitmodifikation hervorgerufen. Hier zeigen sich ge
ringe Effekte zugunsten des Wunsches nach mehr Zeit mit dem Kind im Vergleich zur Unter
stützung der Partnerin in ihrer Karriere. Sowohl die Unterstützung durch die Führungskraft als 
auch die Wahrnehmung des Mitarbeiters als ambitioniert sind hier wahrscheinlicher. Studien 
zeigen, dass ein starker Wunsch des Vaters nach einer Beziehung zum Kind und nach mehr 
Zeit für das Kind sozial bereits akzeptiert ist und sich auch in Elternrollenvorstellungen bereits 
eingeschrieben hat (Kapella und Rille-Pfeiffer 2011a; Dermott und Miller 2015; Dermott 2018; 
Dermott 2003; Kapella und Rille-Pfeiffer 2011b; Aunkofer et al. 2019; Holzinger et al. 2014; 
Joshi 2021).  
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7.2.4 Unternehmensmerkmale 
Die Merkmale der Unternehmen, in denen die befragten Führungskräfte arbeiten, beeinflussen 
ebenfalls deren Bewertung des männlichen Mitarbeiters und seines Wunsches nach Arbeits
zeitmodifikation. Sind flexible Arbeitszeitmodelle in den Unternehmen der befragten Führungs
kräfte verbreitet, gehen diese eher davon aus, dass die Unternehmen die Herausforderungen 
im Zuge der gewünschten Arbeitszeitmodifikation besser bewältigen und das Anliegen unter
stützenswerter finden. Sind Teilzeitstellen verbreitet, so fällt die persönliche Unterstützung des 
männlichen Mitarbeiters seitens der befragten Führungskräfte positiver aus und auch die an
deren Bewertungsdimensionen werden etwas positiver gesehen.  
 

7.2.5 Zeitpunkt der Bekanntgabe 
Ein früherer Zeitpunkt der Bekanntgabe der Arbeitsmodifikation erhöht die eingeschätzte Un
terstützung des Unternehmens vor allem dann, wenn als Grund für die Arbeitsmodifikation die 
Zeit mit dem Kind angegeben wird. Ob die Befragten jedoch über die Fristen des Kündigungs
schutzes Bescheid wissen, die auch abgefragt wurden, ist irrelevant. Um also Väter in ihren 
Wünschen nach Arbeitszeitmodifikation mehr Unterstützung durch die Unternehmen zu er
möglichen, könnte eine Ausweitung der Kündigungsfristen angedacht werden. So könnten Un
ternehmen frühzeitiger auf geplante Arbeitszeitmodifikationen reagieren und Väter deren Wün
sche bekanntgeben, ohne auf einen Kündigungsschutz verzichten zu müssen. 
 

7.2.6 Leistung 
Die Leistung des Mitarbeiters hat markanten Einfluss auf die Bewertung durch die befragten 
Führungskräfte: Ist die Leistung des Mitarbeiters überdurchschnittlich, ist trotz seines Wun
sches nach Arbeitszeitmodifikation sowohl die Wahrscheinlichkeit für eine Beförderung höher 
als auch die Wahrnehmung seiner Ambitioniertheit im Job und Priorisierung des Jobs. Von 
Unternehmensseite wurde in den letzten Jahrzehnten zusehends versucht, stärker die jewei
lige Leistung und das Know-How von Beschäftigten als maßgebliches Prinzip für eine Karriere 
in den Vordergrund zu rücken und vom lange gültigen Prinzip karrierefördernder Anwesenheit 
am Arbeitsplatz – auch als „competitive presenteism“ (Schönauer 2018) beschrieben – abzu
rücken. Zu berücksichtigen ist, dass das Leistungsprinzip Ungleichheit und Belastungen auf 
eine individuelle Ebene verlagern kann (Neckel et al. 2008; Eberherr und Bendl 2017). Belas
tungen für Beschäftigte entstehen dann, wenn die eigenverantwortliche Organisation und 
Sichtbarmachung dieser Leistung den Beschäftigten selbst obliegt und die Leistung von Be
schäftigten in Teilzeit oder mit Erwerbsunterbrechungen jedoch schwieriger zu erbringen ist 
(Sardadvar et al. 2018). Dennoch führt die Priorisierung der Leistung von Beschäftigten bei 
seiner Beurteilung zu mehr Chancengleichheit und wird von Führungskräften – wie auch die 
Ergebnisse zeigen – anerkannt und belohnt. Die Handlungsspielräume von Mitarbeiter:innen 
überdurchschnittlicher Leistung (Kelly et al. 2010) sind also möglicherweise größer.  
 

7.2.7 Fachwissen 
In Hinblick auf das Fachwissen des Mitarbeiters und seines Wunsches nach Arbeitszeitmodi
fikation ist vor allem relevant, ob das Fachwissen im Unternehmen auch anderweitig vorhan
den ist. Ist dies der Fall, ist die Wahrscheinlichkeit sowohl für eine persönliche Unterstützung 
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des Anliegens des Mitarbeiters als auch für die Unterstützung des Unternehmens diesbezüg
lich gravierend höher; ebenso ist die Wahrscheinlichkeit höher, dass das Unternehmen die 
Arbeitsmodifikation gut bewältigen kann. Die Wirkrichtung für die Unterstützung des Anliegens 
deutet an, dass Mitarbeiter, die schwerer ersetzbar und damit für das Unternehmen wertvoller 
sind, keine Vergrößerung ihres Handlungsspielraums genießen. Zumindest betrifft das die un
mittelbare Reaktion der Führungskraft. Kommt es zu einem Verhandlungsprozess um eine 
Arbeitszeitmodifikation, kann das Alleinstellungsmerkmal des Mitarbeiters seine Verhand
lungsposition stärken.  
 
Abgesehen von den Haupteffekten, zeigt sich in Zusammenhang mit der Art der Arbeitsmodi
fikation des Mitarbeiters, dass für Unternehmen eine einjährige Karenz eines Mitarbeiters, des
sen Fachwissen nicht anderweitig vorhanden ist und ersetzt werden kann, schwerer zu bewäl
tigen und weniger unterstützenswert ist als eine Teilzeitanstellung. 
 

7.2.8 Familienunterstützendes Verhalten der Führungskraft 
Das eigene familienunterstützende Verhalten der befragten Führungskräfte ist insgesamt das 
einflussreichste Merkmal: Je ausgeprägter dieses ist, desto positiver beantworten die Respon
dent:innen entlang der Bewertungsdimensionen den fiktiven Mitarbeiter. Am stärksten beein
flusst das eigene familienunterstützende Verhalten die persönliche Unterstützung des Anlie
gens und die Wahrnehmung des Mitarbeiters als ambitioniert. Wird das eigene familienunter
stützende Verhalten als ausgeprägt eingeschätzt, so fallen auch die Einschätzungen und 
Wahrnehmungen des eigenen Unternehmens höher und positiver aus. 
 
Das untersuchte Merkmal „Familienunterstützendes Verhalten“ bezieht sich auf das eigene 
Verhalten in der Rolle als Führungskraft. Es ist ein übergeordnetes Konstrukt, das mit Hilfe 
von vier Fragen erhoben wird, die sich auf folgende Subdimensionen beziehen: "Emotionale 
Unterstützung", "Vorbildfunktion", "unterstützende Maßnahmen" und "Vereinbarkeitsmanage
ment" (vgl. Hammer et al. 2009). Eine derartige Unterstützung geht über das Angebot von 
standardisierten Maßnahmen und Praktiken hinaus. Sie erfordert eine Auseinandersetzung 
mit der individuellen Situation des Mitarbeiters, was nur funktionieren kann, wenn die Füh
rungskraft mit den privaten Gegebenheiten des Mitarbeiters vertraut ist und ein offener Dialog 
zwischen Führungskraft und Mitarbeiter stattfindet.  
 
Unabhängig vom Einfluss auf die Bewertung des Anliegens des Mitarbeiters, schätzten die 
Befragten ihr eigenes Verhalten als Führungskräfte als sehr familienunterstützend ein. Dies 
zeigt sich vor allem darin, dass die befragten Führungskräfte überwiegend (zu 86 %) davon 
ausgehen, ihre Abteilung im Sinne besserer Vereinbarkeit zu führen und zu organisieren. Gut 
drei Viertel der Befragten geben außerdem an, sich bei Gesprächen mit ihren Mitarbeiter:innen 
über Vereinbarkeitsthemen wohlzufühlen. Dies gilt sowohl für weibliche als auch männliche 
Führungskräfte. 
 
Bei manchen Aussagen stimmen Frauen deutlicher und in höherem Ausmaß zu als die be
fragten Männer. Mitarbeiter:innen, die Eltern werden, proaktiv auf Arbeitsmodifikationen anzu
sprechen, ist nur bei etwas mehr als der Hälfte aller Befragten (56 %) ein gängiges Führungs
verhalten. Frauen stimmen der entsprechenden Aussage in deutlicherem Ausmaß sehr zu (mit 
26 %) als die befragten Männer (mit 14 %). Auch bei der Frage, inwieweit den Mitarbeiter:innen 
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effektive Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit aufgezeigt werden, ist der Unterschied 
nach Geschlecht der Befragten groß: 24 % der Frauen und nur 14 % der Männer stimmten der 
Aussage sehr zu.  
 
Die insgesamt markanten Unterschiede nach Geschlecht der Respondent:innen bei der Zu
stimmung zu diesen Aussagen könnten damit erklärt werden, dass Frauen Vereinbarkeitskon
flikte und Zeitdruck anders erleben als männliche Erwerbstätige (Wernhart et al. 2018a; Laß 
und Wooden 2023; Li und Zerle-Elsässer 2023; Cooklin et al. 2016). Dadurch scheinen sie 
einen bewussteren und proaktiveren Zugang zur Vereinbarkeitsthematik zu haben und sich 
selbst diesbezüglich möglicherweise auch stärker reflektieren und einschätzen können. Au
ßerdem könnten die geschlechterneutral formulierten Aussagen zum eigenen familienunter
stützenden Verhalten im Allgemeinen dazu geführt haben, dass Respondent:innen diese eher 
mit weiblichen als mit männlichen Mitarbeiter:innen assoziiert haben. Mütter werden in Unter
nehmen nämlich oftmals als primäre Zielgruppe für familienfreundliche Maßnahmen angese
hen (Schmidt et al. 2020), auch dann, wenn diese Maßnahmen geschlechtsneutral formuliert 
sind und beiden Eltern angeboten werden. Geschlechtsneutrale, auch „gender-blind“ (Connell 
2006; den Dulk et al. 2011; Kelland et al. 2022; Hennekam et al. 2023) genannte Formulierun
gen tendieren dann dazu, Geschlechtsrollenstereotype zu reproduzieren, weil Führungskräfte 
oftmals „blind“ gegenüber Vätern am Arbeitsplatz sind und bleiben, und deren Betreuungsver
antwortung ausgeblendet wird (Humberd et al. 2015; Burnett et al. 2013).  
 
Die Aussagen, dass Mitarbeiter:innen in Elternteilzeit weniger produktiv bzw. nach einer El
ternkarenz weniger ambitioniert sind, lehnen 46 bzw. 37 % der Befragten ab; weitere 25 bzw. 
34 % antworten mit „weder noch“. Hier sind die Unterschiede nach Geschlecht der Befragten 
gering. Dies zeigt jedenfalls, dass der Großteil der Befragten der Aussage nicht zustimmen 
wollten. Einerseits könnte die neutrale Position also auch als eine ablehnende Haltung inter
pretiert werden, die dann insgesamt sehr verbreitet wäre (jeweils 71 %). Andererseits bedeutet 
dieser hohe Anteil an Personen mit indifferenter Haltung möglicherweise, dass pauschale Ur
teile aufgrund unterschiedlicher Erfahrungen mit Personen in Elternkarenz nicht gemacht wer
den können und eine Elternkarenz nicht unbedingt mit der Ambitioniertheit der:des Mitarbei
ter:in in Verbindung gebracht wird. Dies könnten zum Beispiel Erfahrungen mit Vätern sein, 
die nach ihrer (im Allgemeinen deutlich kürzeren) Elternkarenz wieder in Vollzeiterwerbstätig
keit zurückkehren, oder Erfahrungen mit Frauen, die sich nach ihrer Elternkarenz nicht für 
langfristige und sehr geringe Teilzeiterwerbstätigkeit entscheiden und weiterhin als ambitio
niert für das Unternehmen wahrnehmbar bleiben (vgl. dazu auch Rille-Pfeiffer und Kapella 
2022). 
 

7.2.9 Familienunterstützende Haltung des Unternehmens 
Die Familienfreundlichkeit des eigenen Unternehmens ist ausschlaggebend für die Bewertung 
des fiktiven männlichen Mitarbeiters und seines Anliegens. Je höher die Befragten das eigene 
Unternehmen als familienunterstützend wahrnehmen, desto positiver fällt auch die Einschät
zung der Unterstützung des Unternehmens hinsichtlich des Anliegens des Mitarbeiters aus.  
 
Die familienunterstützende Haltung des Unternehmens ist ein Konstrukt, das mit Hilfe von fünf 
Einzelmerkmalen erhoben wurde. Inhaltlich beschreibt die Dimension die Wahrnehmung der 
Führungskraft, inwieweit es dem Leitbild des Unternehmens entspricht, dass Mitarbeiter:innen 
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Berufliches über Privates stellen bzw. private Anliegen vom Beruf fernhalten. In Relation zur 
Dimension des eigenen familienunterstützenden Verhaltens als Führungskraft ergibt sich nur 
ein schwach positiver Zusammenhang.  
 
Unabhängig vom Einfluss auf die Bewertung des Anliegens des Mitarbeiters zeigt sich in Be
zug auf die familienunterstützende Haltung des eigenen Unternehmens eine grundsätzlich po
sitive Wahrnehmung der Befragten. So stimmt nur ein gutes Drittel (36 %) der Respondent:in
nen der Aussage zu, dass das eigene Unternehmen von ihren Mitarbeiter:innen annimmt, am 
produktivsten zu sein, wenn sie Berufliches über Privates stellen. Die Zustimmung zur Aus
sage, am ehesten vorankommen zu können, wenn sie private Anliegen vom Beruf fernhalten, 
liegt etwas höher bei 41 %. Deutlich ablehnend positionieren sich die Respondent:innen in 
Bezug auf die Aussagen, dass das eigene Unternehmen 24-Stunden Verfügbarkeit von Mitar
beiter:innen erwarten würde (68 % stimmen nicht zu), und dass das Unternehmen annähme, 
dass Mitarbeiter:innen, die sich für die Erledigung persönlicher Angelegenheiten frei nehmen, 
nicht hinter ihrer Arbeit stehen würden (54 % stimmen nicht zu).  
 
Diese Ergebnisse belegen, dass Merkmale „gieriger“ Unternehmen (Coser 1974; Hook et al. 
2021; Blair-Loy 2003) und Normen der idealen Mitarbeiter:innen, die dem Unternehmen mög
lichst uneingeschränkt und in langen Arbeitszeiten zur Verfügung stehen sollten (Kelly et al. 
2010; Acker 2006), von den befragten Führungskräften nicht unbedingt gutgeheißen und in 
den eigenen Unternehmen auch nicht so erlebt werden, vor allem, wenn explizit danach ge
fragt wird, wie in dieser Skala. Die Reproduktion dieser Normen passiert jedoch sehr implizit 
und durch eine Vielzahl an subtilen, unhinterfragten und den verschiedenen Akteur:innen zum 
Teil unbewussten Handlungen, Prozessen und Diskursen. Selbst dann, wenn Unternehmen 
explizit anstreben, jene Ungleichheiten zu überwinden, beispielsweise durch ihre familien
freundlichen Maßnahmen (Hippel et al. 2016; Sallee 2013; Schmidt 2022b), sind diese norma
tiven Erwartungen selbstverständlicher Referenzrahmen und können verfestigt werden. 
 
Die hohe Zustimmung (72 %) zur Aussage, dass das Unternehmen den Mitarbeiter:innen aus
reichend Gelegenheit gibt, beruflichen und privaten Verpflichtungen nachzukommen, zeigt, 
wie positiv das eigene Unternehmen in Bezug auf die familienunterstützende Haltung unter 
den Respondent:innen wahrgenommen wird und wie etabliert „Familienfreundlichkeit“ in Un
ternehmen mittlerweile ist (Sardadvar et al. 2018; Frodermann et al. 2018; Wernhart et al. 
2018b; Schmidt et al. 2020; Wiß 2017; Joecks et al. 2021; Nabergoj und Pahor 2016). Ein 
positives und attraktives Image als Arbeitgeber:in, motiviertere Beschäftigte, erhöhte Produk
tivität und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden und stärkere Bindung an das Unternehmen, 
auch nach einer Elternkarenz, sind einige Beispiele, durch die auch das Unternehmen selbst 
von seiner Familienfreundlichkeit profitiert (Schneider und Quednau 2019; Frodermann et al. 
2018; Wernhart et al. 2018b; Laat 2023).  
 
Dass das eigene Unternehmen über eine etablierte Vorgehensweise zur Regelung von Ar
beitsmodifikationen (Karenz oder Stundenreduktion) verfügt, gaben die Mehrheit (58 %) der 
Befragten an. Transparente Regelungen in Bezug auf Erwerbsmodifikationen und ein etablier
tes Karenzmanagement (Hennekam et al. 2023) sprechen grundsätzlich für eine familienun
terstützende oder vereinbarkeitsfördernde Organisationskultur.  
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7.2.10 Geschlechterrollenverständnis und Geschlechtereffekt 
Das Geschlechterrollenverständnis wurde anhand von sieben Merkmalen gebildet, die die 
Berufstätigkeit von Müttern und die (unterschiedliche) Eignung von Männern und Frauen für 
berufliche und politische Verantwortungen thematisieren. In Bezug auf die Bewertung der An
liegen der fiktiven Mitarbeiter erweist sich das Geschlechtsrollenverständnis als einflussreich. 
Die befragten Führungskräfte würden das Anliegen des Mitarbeiters eher persönlich unterstüt
zen, je egalitärer deren Geschlechterrollenverständnis ausgeprägt ist. Gleichzeitig führt ein 
egalitäres Geschlechterrollenverständnis aber auch zu einer etwas geringeren Zustimmung 
zur Aussage, dass der Job für den Mitarbeiter oberste Priorität hat. Ist das Geschlechtsrollen
verständnis egalitärer ausgeprägt, beinhaltet dies, dass die befragten Führungskräfte zum Bei
spiel eher nicht davon ausgehen, dass Mütter besser geeignet sind als Väter, sich um die 
Kinder zu kümmern, und auch nicht zustimmen, dass Kinder leiden, wenn sie nicht bei der 
Mutter sind, was ansonsten in Österreich sehr weit verbreitet ist (Berghammer und Schmidt 
2019; Buber-Ennser et al. 2013; Wernhart und Neuwirth 2007; Kapella und Rille-Pfeiffer 2007; 
Schmidt und Berghammer 2020). Wenn entsprechend einem egalitären Verständnis aber auch 
Vätern die Kompetenzen und die Verantwortung für die Kinderbetreuung zugeschrieben und 
zugestanden werden, schließen Führungskräfte analog zu Müttern daraus, dass für diese Vä
ter nicht mehr die Erwerbstätigkeit oberste Priorität hat. 
 
Unabhängig vom Zusammenhang mit der Bewertung der fiktiven Mitarbeiter zeigen die Ergeb
nisse zur Skala des Geschlechtsrollenverständnisses die Persistenz vergeschlechtlichter Nor
men guter Elternschaft. Der Aussage, dass „Kinder darunter leiden, wenn die Mutter berufstä
tig ist“ stimmten 51 % der Befragten zu. Ähnliche Ergebnisse liefern die Aussagen „Im Allge
meinen leidet das Familienleben darunter, wenn die Frau Vollzeit berufstätig ist“ mit 51 % Zu
stimmung, und „Im Allgemeinen sind Mütter besser geeignet, sich um die Kinder zu kümmern, 
als Väter“ mit 50 % Zustimmung. Befragte Frauen lehnen vor allem die Aussage, dass Kinder 
leiden würden, sehr viel deutlicher ab als die befragten Männer (26 % versus 14 % stimmen 
gar nicht zu); ähnliche Differenzen zeigen sich in der Ablehnung zur Aussage, dass Mütter 
besser geeignet wären, sich um Kinder zu kümmern (39 % der Frauen versus 19 % der Män
ner stimmen gar nicht zu). Auch bei anderen Aussagen zum Geschlechtsrollenverständnis ist 
die Ablehnung („stimme gar nicht zu“) unter Frauen sehr viel höher als unter Männern, bspw. 
mit 62 % versus 36 % bei der Aussage „Im Großen und Ganzen sind Männer bessere politi
sche Führungskräfte als Frauen“. Auch der ähnlichen Aussage in Bezug auf Führungskräfte 
in Unternehmen wird von 57 % der Frauen und nur von 37 % der Männer gar nicht zu gestimmt.  
 
Somit zeigt die Dimension des Geschlechterrollenverständnisses im Vergleich zu den anderen 
beiden abgefragten Dimension zu Verhalten und Wahrnehmung (familienunterstützendes Ver
halten als Führungskraft und familienunterstützende Haltung des Unternehmens) die größten 
Geschlechterdifferenzen. Für das eigene familienunterstützende Verhalten als Führungskraft 
ergaben sich für einzelne Merkmale und Kategorien Geschlechterdifferenzen, das aggregierte 
Merkmal in Form der Family Supportive Supervisor Behavior (FSSB) Skala zeigt aber nur ge
ringe Unterschiede zwischen männlichen und weiblichen Befragten. Für die Einschätzung des 
Unternehmens hinsichtlich Familienunterstützung konnten keine nennenswerten Geschlech
terdifferenzen festgestellt werden. 
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Das Geschlecht der befragten Führungskräfte zeigt in Bezug auf die Bewertung der Anliegen 
der fiktiven Mitarbeiter nur für die Einschätzung der persönlichen Unterstützung einen Effekt. 
Die Wahrscheinlichkeit das Anliegen zu unterstützen ist für männliche Führungskräfte höher 
als für weibliche.  
 
Wie bereits ausgeführt wurde, wirkt sich das Geschlecht der Befragten aber zum Teil stark auf 
andere erhobene Merkmale aus, die für sich wieder mit der Bewertung des Anliegens in Zu
sammenhang stehen. In Abbildung 13 ist diese Zusammenhangsstruktur schematisch darge
stellt. Die Pfeile stehen für inhaltlich sinnvolle Wirkmechanismen, nicht für empirisch nachge
wiesene. Man sieht, dass das Geschlecht nicht nur eine direkte Verbindung mit der Bewertung 
aufweist, sondern indirekt über sogenannte Mediatoren auf die Bewertung wirkt.  
 
Im Modell der Einflussfaktoren (Kapitel 6.3.2) werden sowohl das Geschlecht als auch die 
Mediatoren berücksichtigt. Auf diese Weise werden die indirekten Wege, über die der Einfluss 
des Geschlechts wirken kann, blockiert, d. h., dass im dargestellten Modell nur der direkte 
Geschlechtereffekt berücksichtigt wird. Indirekt könnte das Geschlecht aber z. B. folgender
maßen die Bewertung beeinflussen: das Geschlecht wirkt sich auf das Rollenverständnis aus, 
das wiederum die Bewertung beeinflusst. Um den Gesamteffekt des Geschlechts, bestehend 
aus direkten und indirekten Wegen, zu ermitteln, wurde ergänzend ein Modell berechnet, das 
nur das Geschlecht und die Vignettenvariablen3 beinhaltet. Hier ergibt sich für keine der sieben 
Bewertungsdimensionen ein Geschlechtereffekt. 
 
Abbildung 13: Modellhafte Darstellung des Geschlechtereffekts  

 
 

 
3 Die Vignettenvariablen werden aufgrund des Designs, das jeder befragten Person gleich oft Vignetten 
mit Mitarbeitern mit durchschnittlicher und überdurchschnittlicher Leistung, etc. zuordnet, nicht vom Ge
schlecht der Führungskraft beeinflusst. 
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Der oben erwähnte (direkte) Geschlechtereffekt, der besagt, dass Männer eine höhere Wahr
scheinlichkeit für die Unterstützung des Anliegens aufweisen als Frauen, ergibt sich durch die 
Kontrolle für Mediatoren wie u. a. dem Geschlechterrollenverständnis. Die Interpretation ist 
wie folgt: eine männliche Führungskraft mit dem gleichen Geschlechterrollenverständnis wie 
eine weibliche Führungskraft hat eine höhere Wahrscheinlichkeit das Anliegen zu unterstüt
zen. 
 
Eine Erklärung für die Diskrepanz, dass eher männliche als weibliche Befragte das Anliegen 
des Mitarbeiters unterstützen, könnten Forschungsergebnisse liefern, die belegen, dass glei
ches Geschlecht (Bakar und McCann 2014) zwischen Beschäftigten und Führungskräften po
sitiv assoziiert ist mit der Wahrscheinlichkeit ihrer Beförderung und ihres Karrierefortschritts. 
Weibliche Führungskräfte sind daher möglicherweise zögerlicher in der persönlichen Unter
stützung des männlichen Mitarbeiters. Zahlreiche Erkenntnisse zeigen außerdem, dass Ge
schlechtsrollenstereotype am Arbeitsplatz, auch von Akteur:innen in höheren Positionen, Er
werbsarbeitsmodifikationen verhindern, vor allem von männlichen Mitarbeitern. Deren statis
tisch gesehen unerwarteter Wunsch nach Arbeitsmodifikation lässt sie jedoch ebenso weniger 
leistungsstark und beförderungswürdig erscheinen, wie das ansonsten von weiblichen Mitar
beiterinnen erwartet wird (Traavik 2018; Haas und Köszegi 2017; Mitsakis 2019; Fitzenberger 
und Muehler 2015; Althaber 2022). Diese diskriminierenden Prozesse laufen oft verdeckt ab 
und könnten – wie die Ergebnisse belegen – auch im Fall von Männern in Elternkarenz oder 
Elternteilzeit zutreffen. 
 
 

7.3 Ansatzpunkte 

Aus den Ergebnissen dieser Studie lassen sich Ansatzpunkte ableiten, wie Vätern die Umset
zung von Erwerbsarbeitsmodifikationen zur Übernahme von Betreuungstätigkeiten und Fami
lienarbeiten öfter und besser gelingen könnte. 
 
Die Befragung der repräsentativen Stichprobe von mehr als 400 Führungskräften in Österreich 
belegt ein sehr hohes Ausmaß an familienunterstützendem Verhalten und eine explizite Vä
terfreundlichkeit. Dies zeigen sowohl die deskriptiven Auswertungen zu den Einstellungen und 
Einschätzungen der befragten Führungskräfte als auch die Analyse der bewerteten Vignetten. 
Es scheint somit ein großes Potenzial für gleichstellungsfördernde Maßnahmen brachzulie
gen. 
 
Vor allem in konservativen Ländern wie Österreich konzipieren betriebskulturelle Rahmenbe
dingungen und implizite Regelungen innerhalb der Unternehmen sowie familienfreundliche Er
werbsarbeitsmodelle häufig Mütter als primäre Zielgruppe oder sind möglichst geschlechts
neutral formuliert (Lott und Klenner 2018; Klenner und Lott 2016; Schmidt et al. 2020). Ist 
jedoch die Familienfreundlichkeit eines Unternehmens explizit väterfreundlich und gleichstel
lungsorientiert gerahmt, können sich auch in Kontexten wie Österreich geschlechtsspezifische 
soziale Normen idealer Arbeitskraft und idealer Elternschaft verändern (Haas und Hwang 
2019; Alemann et al. 2017a; Bernhardt und Bünning 2017) und können Einstellungen und 
Verhaltensweisen von Männern und Frauen gleichstellungsorientierter werden. Würde sich 
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auch eine Arbeitszeitreduktion und eine Erwerbsunterbrechung für Männer etablieren und im
mer wieder von Unternehmen unter dem Label „Familienfreundlichkeit“ gefördert und unter
stützt werden, würde die sich entfaltende Vorbildwirkung den Wandel in den Normvorstellun
gen noch zusätzlich befördern. Auch Unternehmen und der Arbeitsmarkt selbst würden profi
tieren (Laat 2023): Für Unternehmen in Deutschland hat die Unterstützung von Vätern als 
Mittel der Fachkräftesicherung jedenfalls bereits an Bedeutung gewonnen (Hammermann und 
Stettes 2023). 
 
Für langfristige Förderung von Geschlechtergleichstellung müsste das Ziel sein, sowohl tradi
tionelle Geschlechtsrollenvorstellungen als auch Normen idealer Arbeitskraft aufzubrechen. 
Geschieht nicht beides parallel, kann Unterstützung durch Führungskräfte sogar paradoxe 
Auswirkungen haben: Väter weisen nämlich sogar längere Arbeitszeiten auf, wenn sie sich 
von ihren Führungskräften unterstützt fühlen (Bernhardt und Buenning 2020); möglicherweise, 
weil sie sich stärker den Loyalitäts- und Präsenznormen am Arbeitsplatz verpflichtet fühlen 
(Allard und Whitfield 2023). Selbst wenn Unterstützung durch die Führungskraft hoch ist, kann 
dies bei männlichen Mitarbeitern entsprechend der Norm der idealen Arbeitskraft (Williams et 
al. 2013; Kelly et al. 2010; Acker 2006; Coser 1974) zu noch mehr Loyalität, Pflichtbewusstsein 
und entsprechend höherer Arbeitsleistung und Arbeitszeit führen (Bernhardt und Buenning 
2020). Eine Organisationskultur, die transparente und explizit Väter unterstützende Regelun
gen in Bezug auf Erwerbsmodifikationen und ein etabliertes Karenzmanagement (Hennekam 
et al. 2023) aufweist, kann unterstützendes Verhalten seitens der Führungskräfte verstärken, 
für mehr Zufriedenheit unter Mitarbeiter:innen sorgen (Bernhardt und Bünning 2022; Beham 
et al. 2014) sowie die Konflikte, die Väter bei der Vereinbarung ihrer beruflichen und familiären 
Verpflichtungen erleben, mildern (Allard et al. 2011). 
 
Insgesamt ist das familienunterstützende Verhalten der Führungskräfte der stärkste Einfluss
faktor auf die Unterstützung der Anliegen der fiktiven Mitarbeiter. Eine derartige Unterstützung 
geht über das Angebot von standardisierten Maßnahmen und Praktiken hinaus. Sie erfordert 
eine Auseinandersetzung mit der individuellen Situation des Mitarbeiters, was nur funktionie
ren kann, wenn die Führungskraft mit den privaten Gegebenheiten des Mitarbeiters vertraut 
ist und ein offener Dialog zwischen Führungskraft und Mitarbeiter stattfindet. 
 
Konkrete Umsetzungsmöglichkeiten wären die Integration von Fragen nach der Vereinbarkeit 
von beruflichen und privaten Angelegenheiten in den Vorlagen zu Mitarbeitergesprächen so
wie in Weiterbildungskursen für Führungskräfte.  
 
Das Ausmaß der Unterstützung stellte sich zudem als weitgehend unabhängig vom Ge
schlecht der Führungskraft heraus, d. h. sowohl weibliche als auch männlichen Führungskräfte 
bekunden ein ähnliches Ausmaß. Führungskräfte aus niedrigeren Hierarchieebenen geben 
eine höhere Unterstützung der Väter bekannt.  
 
Neben der persönlichen Unterstützung durch die Führungskräfte, auf die die Studienergeb
nisse hindeuten, birgt auch deren Einschätzung der familienunterstützenden Haltung durch 
das Unternehmen Potenzial für mehr gleichstellungsfördernde Maßnahmen. Zum Beispiel 
könnten Unternehmen eine betriebliche Kultur aufbauen, die Führungskräfte dazu animiert, 
Mitarbeitern, die Vater werden, proaktiv und automatisch anzubieten, transparent und ohne 
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Kündigungsbefürchtungen ihre Erwerbsunterbrechung und Stundenreduktion zu planen. Die
ses familienunterstützende Verhalten geben nur etwas mehr als die Hälfte aller befragten Füh
rungskräfte an. Unternehmenskulturen, die auch Karrieremöglichkeiten nach Erwerbsunter
brechungen und in Teilzeitbeschäftigungen vorsehen, und etablierte Maßnahmen für das Ma
nagement von Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitreduktionen, würden zudem gleich
stellungsfördernd wirken.  
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