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1 Executive Summary

Ziel der Studie ist es zu ergriinden, wie Flihrungskrafte mannliche Arbeitskrafte bewerten, die
ihre Erwerbstétigkeit aufgrund ihrer Vaterschaft unterbrechen oder reduzieren méchten, und
wovon deren Unterstitzung abhangt.

Arbeitsplatze und insbesondere Fihrungskrafte gelten als entscheidende Faktoren fiir die (ge-
ringe) Ubernahme von Betreuungstatigkeiten und Familienarbeiten von Vatern. Vater unter-
brechen und reduzieren ihre Erwerbstatigkeit sehr selten, méchten aber gleichzeitig in der Fa-
milie prasent sein und Betreuungsverantwortung tbernehmen, stehen daher aber auch unter
zunehmendem Zeitdruck. Wertvorstellungen und soziale Normen an deren Arbeitsplatzen ber-
gen ,hidden rules®, die mannliche Arbeitnehmer in deren Vaterrolle unsichtbar halten und Ar-
beitsmodifikationen verhindern.

Uber 400 Fuihrungskrafte in Osterreich wurden in Form einer reprasentativen Online-Erhebung
gebeten, Arbeitszeitwiinsche fiktiver mannlicher Mitarbeiter mit Hilfe eines standardisierten,
faktoriellen Surveys zu bewerten. Alle Mitarbeiter waren in Vollzeit angestellt und vor kurzem
Vater geworden. Sie wollten ihre Arbeitszeit entweder langfristig auf 25 Wochenstunden redu-
zieren oder ein Jahr Elternkarenz in Anspruch nehmen. Uber die Variation unterschiedlicher
Faktoren und die Erhebung von Hintergrundmerkmalen konnten relevante Groflien der vater-
unterstitzenden Haltung der befragten Fuhrungskrafte eruiert werden.

Unter den Flhrungskraften zeigt sich ein hohes Potenzial fir vaterunterstiitzende Malinahmen
und eine groflie Offenheit gegenliber den Anliegen mannlicher Mitarbeiter, die ihrer Kinderbe-
treuungsverantwortung nachkommen und ihre Erwerbsarbeit modifizieren mdchten.

Flhrungskrafte wiirden auch — entgegen dem vorherrschenden Erwerbsverhalten der Vater in
Osterreich — langere Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit aufgrund von Betreuungsplichten
unterstutzen. Ebenso schatzen die Fuhrungskrafte ihre Unternehmen als unterstutzend und
fahig ein, die Anliegen der fiktiven Mitarbeiter gut bewaltigen zu kénnen.

Die befragten Flhrungskrafte bewerten einen mannlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr lang
in Elternkarenz zu sein, nur geringfiigig anders als jenen, der plant, seine Erwerbstatigkeit fur
unbestimmte Zeit auf 25 Stunden zu reduzieren.

Weibliche und mannliche Fuhrungskrafte unterscheiden sich kaum in der Bewertung der An-
liegen der fiktiven Mitarbeiter. Fihrungskrafte aus niedrigeren Hierarchieebenen geben eine
hohere Unterstutzung der Vater bekannt als jene aus oberen Hierarchieebenen.

Ist das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen vorhanden, wirkt sich dies durchgehend
positiv auf das Ausmal der eigenen Unterstiitzung sowie auf die Einschatzung der Unterstit-
zung durch das Unternehmen aus. Wertvollere Mitarbeiter im Sinne der Ersetzbarkeit scheinen
also keine gréReren, sondern geringere Handlungsspielrdume zu erfahren.



Das eigene familienunterstitzende Verhalten der Fuhrungskréafte hat einen sehr starken Ein-
fluss auf die Unterstitzung des Anliegens des Mitarbeiters. Dieses familienunterstlitzende Ver-
halten kann aber nur dann greifen, wenn ein offener Dialog zwischen Flhrungskraft und Mit-
arbeiter zu seinen privaten Gegebenheiten stattfindet.

Das Geschlechterrollenverstandnis unterscheidet sich zum einen stark zwischen mannlichen
und weiblichen Flhrungskraften, die ein egalitareres Verstandnis zeigen. Zudem wirkt sich ein
egalitares Geschlechterrollenverstandnis positiv auf die Unterstutzung des Anliegens des Mit-
arbeiters aus.

In Summe zeigt sich eine Diskrepanz zwischen den positiven und unterstitzenden Bewertun-
gen der Fiihrungskrafte zum einen und dem realen Verhalten der Vater in Osterreich, wo so-
wohl langere Elternkarenz als auch eine substanzielle Arbeitszeitreduktion zur Wahrnehmung
von Kinderbetreuungsverantwortung selten sind. Dies deutet auf ein Potenzial fur MalRhahmen
zur Geschlechtergleichstellung hin. Méglichkeiten, dieses Potenzial zu heben, bieten familien-
freundliche MalRnahmen, die sich nicht primar an Mutter wenden, sondern vaterfreundlich und
gleichstellungsorientiert gerahmt sind. Zudem mussen neben der Unterstitzung von Vatern
auch Normen und Rollenbilder der idealen (mannlichen) Arbeitskraft, die loyal und stets ver-
fugbar ist, aufgebrochen werden.



2 Einleitung

Mannliche Arbeitskrafte, die ihre Erwerbstatigkeit aufgrund ihrer Vaterschaft unterbrechen
oder reduzieren mochten, sind in Osterreich 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 mal3geblicher Hinderungsfaktor ist deren Arbeitsplatz
sowie die Einstellungen und das Verhalten diverser Akteur:innen in den Unternehmen, in de-
nen diese Vater arbeiten. Wie Flihrungskrafte in dsterreichischen Unternehmen Wiinsche von
mannlichen Mitarbeitern nach derartigen Arbeitszeitmodifikationen bewerten und wovon deren
Unterstitzung abhangt, ergriindet die vorliegende Studie.

Im ersten Schritt werden der Forschungstand und der Problemzusammenhang zum Thema
Erwerbstatigkeit, Arbeitsplatz und Elternschaft, insbesondere in Bezug zu Vatern, dargestellt.
Im folgenden Kapitel werden die Motivation, das Erkenntnisinteresse und der theoretische
Rahmen fir die konkreten Forschungsfragen und Hypothesen erlautert.

Der empirische Teil beschreibt die methodische Umsetzung mittels quantitativer Erhebung und
einem experimentellen Vignettenmodul. AnschlieRend werden die Ergebnisse aus der Erhe-
bung dargestellt. Zuerst erfolgt die Charakterisierung der befragten Flhrungskrafte und die
Beschreibung ihrer Bewertungen der fiktiven Mitarbeiter. AnschlieRend wird die Zusammen-
hangsstruktur zwischen den Merkmalen der Mitarbeiter und den Vignettenvariablen mit den
Bewertungen der Flhrungskrafte modelliert.

Die abschlieRende Diskussion fasst die Ergebnisse zusammen und ordnet sie in den For-
schungsstand ein. Die Studie schlie3t mit Ansatzpunkten fir MalRnahmen zur Geschlech-
tergleichstellung am Arbeitsplatz auf Basis der vorliegenden Ergebnisse.



3 Problemzusammenhang und Forschungsstand

3.1 Soziale Normen am Arbeitsplatz

In den Sozialwissenschaften werden Organisationen, Unternehmen und Arbeitsplatze als
grundlegend vergeschlechtlichte soziale Spharen, sogenannte ,gendered organizations®, auf-
gefasst (Acker 2013, 2012) und deren strukturelle Bedeutung fur 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, Kérper und Herkunft wird Ge-
schlecht als zentrale Ungleichheitskategorie in diesem intersektionalen ,Ungleichheitsregime®
betrachtet (Acker 2006), und Unternehmen unterscheiden sich nach der Prasenz, Verteilung
und dem Ausmal} dieser Ungleichheit.

Uber die vergangenen Jahrzehnte wurde die Rolle von Organisationen fir die Bestandigkeit
von Geschlechterungleichheiten umfassend beforscht und belegt (fiir einen Uberblick siehe
Martin 2020). Zentral ist dabei das Ergebnis, dass Organisationen unterschiedlichster Formen
Ungleichheiten produzieren und immer wieder reproduzieren. Basis daflir sind Wertvorstellun-
gen und Bedeutungen, auf die sich Akteur:innen in Unternehmen, die unterschiedlichste Posi-
tionen innehaben kénnen, grundlegend einigen, sich immer wieder darauf beziehen, bis diese
sich als selbstverstandlich geteiltes und kollektives Wissen etabliert haben. Produktion und
Reproduktion von Wertvorstellungen erfolgen somit unweigerlich durch alltagliche und lose
zusammenhangende Prozesse, durch implizite und unhinterfragte Handlungen, Interaktionen
und Praktiken der Akteur:innen. Sobald diese normativen Erwartungen selbstverstandlicher
Referenzrahmen sind, werden diese reproduziert, also selbst dann, wenn Unternehmen expli-
zit anstreben, jene Ungleichheiten zu Uberwinden, beispielsweise durch ihre familienfreundli-
chen MalRnahmen (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, méglichst uneingeschrankt, langfristig und in lan-
gen Arbeitszeiten zur Verfugung zu stehen, auch unvorhergesehene Aufgaben flexibel und
zeitnah erledigen zu kénnen, sowie deren Geschaftigkeit auch sichtbar zu machen. Entspre-
chen Mitarbeiter:innen diesen Erwartungen und zeigen sich derart leistungsbereit, sind die
Chancen am héchsten, mit zusatzlichen 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 (Vold und Weil 2005;
Beck 2012) zusatzlich manifestiert und sind aufgrund ihrer Bedeutung fir die Reproduktion
von Geschlechterungleichheiten auch massiv kritisiert worden (Daly 2011; Lewis 2001). Sie
entsprechen namlich nach wie vor eher mannlichen Lebenslaufen als weiblichen und sind von



Mannern in ihren Lebensplanungen und Entscheidungsspielrdumen eher zu erfillen als von
Frauen (Balan et al. 2023; Davies und Frink 2014). Auf der organisationalen Ebene des Ar-
beitsplatzes wird die Figur des idealen Arbeitsnehmers haufig als mannlich vorgestellt, unter-
sttzt von einer Frau, die auf privater Ebene die unbezahlte Reproduktionsarbeit erledigt.

Am Arbeitsplatz werden gleichzeitig auch machtvolle Vorstellungen von vorherrschender und
damit hegemonialer Mannlichkeit (Connell und Messerschmidt 2005; Johansson und Ottemo
2013) als verknlpft mit Unabhangigkeit und Verantwortung, mit Stéarke, Dominanz und Er-
werbsorientierung reproduziert. Durch eine Vielzahl an subtilen, unhinterfragten und teilweise
den verschiedenen Akteur:innen unbewussten Handlungen, Prozessen und Diskursen wird
Mannern im Geschlechterverhaltnis die Vormachtstellung zugeschrieben. Entsprechen Man-
ner diesen normativen Erwartungshaltungen nicht, so wird zusatzlich die Hierarchie innerhalb
der Genus-Gruppe Mann sichtbar: Entsprechend dieser Hierarchie wird jenen Mannern, die
ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen oder reduzieren, rasch — und eher als Frauen — ihre Loya-
litdt, ihr berufliches Engagement, ihre Produktivitdt und uneingeschrankte Verfigbarkeit flr
das Unternehmen und die Erwerbsarbeit abgesprochen, und letztendlich auch ihre Mannlich-
keit (Lengersdorf und Meuser 2022).

Wenngleich die Ubernahme von Verantwortung zwar als bedeutsamer Aspekt in der Stabili-
sierung des Verhaltnisses von Mannlichkeit angesehen wird, sind Erwerbsunterbrechungen
und reduzierte Erwerbstatigkeit aufgrund von Verantwortung fur Familien- und Sorgearbeit fur
Manner und in mannlichen Lebenslaufen in diesem normativen Konstrukt nicht vorgesehen.
Vielmehr werden sie als Bedrohung fir Mannlichkeit angesehen (Arrighi und Maume 2000;
Beglaubter 2021; Campbell und Carroll 2007). Im patriarchal strukturierten Geschlechterver-
haltnis profitieren Manner in ihrem Erwerbsleben also einerseits von ihrer machtvolleren Posi-
tion aufgrund der ,patriarchalen Dividende® (Connell und Messerschmidt 2005), wahrend
Frauen eine ,defizitare” Position am Arbeitsmarkt (Mucke et al. 2018) innehaben. Andererseits
sind Manner jedoch — wenn sie Vater sind, Sorgearbeit Gbernehmen 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). Manner haben aufgrund dessen auch eingeschrankte Handlungs-
macht am Arbeitsplatz, wenn sie ihre Erwerbstatigkeit an ihre Kinderbetreuungspflichten und
an ihren Wunsch nach Zeit mit ihren Kindern anpassen mochten (Hobson & Fahlen 2009, zit.
nach Adler et al. 2023).

Veranderungen in den normativen Vorstellungen von Elternschaft und Vaterschaft haben den-
noch in westlichen Landern Uber die vergangenen Jahrzehnte dazu gefuhrt, dass Vater ihrer
Vaterschaft neben ihrer Erwerbsarbeit mehr Zeit und Raum geben. Hegemoniale Vorstellun-
gen von Mannlichkeit umfassen nicht mehr nur Macht und Verantwortung in 6ffentlichen Spha-
ren und Kontrolle Uber Finanzen oder Entscheidungen, sondern auch zunehmend Aspekte
von Fursorge und Teilhabe an familidren Verantwortlichkeiten (Lengersdorf und Meuser 2022).
Diese sogenannten ,sorgenden Mannlichkeiten“ (Elliott 2016; Scambor et al. 2023) kennzeich-
nen sich durch eine ablehnende Haltung gegeniber Aspekten wie Dominanz, Abgrenzung
oder Unverletzlichkeit und befiurworten Werte von gegenseitiger Fursorge, ,Verbindung und
Verwiesenheit* (Zimmermann 2022, S. 58). Kritische Mannlichkeitsforschung hat dennoch be-
tont, dass auch sorgende Mannlichkeiten zunehmend in hegemoniales Mannlichkeitsverstand-
nis eingeschrieben sein kdnnen und sich somit Ungleichheiten in Geschlechterverhaltnissen
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oder andere Ungleichheiten nicht zwangslaufig verandern (Borgkvist et al. 2018; Elliott und
Roberts 2022; Elliott 2016; Nayak 2023).

3.2 Elternschaft und Erwerbstatigkeit

In vergangenen Jahrzehnten haben sich auch Vorstellungen von Elternschaft und damit Er-
wartungen an und von Eltern selbst verandert. Kinder in die Welt zu setzen, wurde zunehmend
zu einer bewussten und voraussetzungsreichen Entscheidung. Elternschaft sollte erst stattfin-
den, wenn die werdenden Eltern bestmaoglich zeitliche, finanzielle und emotionale Ressourcen
fur ihre Kinder und ihre Familie zur Verfligung 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. Mittern wird
nicht nur von den Eltern selbst, sondern auch von vielen Akteur:innen die Hauptverantwortung
sowie groRere Eignung und Kompetenz fir 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 gepragt und Anforderungen an Elternschaft vervielfaltigt. Zum einen wird El-
tern die Aufgabe der Bildung und Regeneration von Humankapital zugeschrieben und von
ihnen das bestmdgliche GroRziehen der zukinftigen idealen und ,guten” Burger: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 ékonomisch
unabhangig und produktiv, selbstoptimiert und am Arbeitsmarkt attraktiv sein sollten, um eine
verantwortete und abgesicherte Elternschaft leben zu kdnnen (Ruckdeschel 2015; Connell
2009; Vol und Weild 2005; Pongratz und Vo3 2003). Diese konfligierenden Anforderungen
stellen Eltern vor immer gré3ere Probleme der Unvereinbarkeit und flihren 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).
Wahrend Frauen sehr vordergriindig eine (potenzielle) Mutterschaft, Kinderbetreuungspflich-
ten und ihre Hauptverantwortung fur die Familienarbeit zugeschrieben werden (Schmidt
2022b, 2023), sind Manner als Vater eher als ,Geist* am Arbeitsplatz beschrieben worden
(Burnett et al. 2013). Weil ihnen vielmehr die Hauptverantwortung fur 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 konnen sich unter anderem in verbesserten Karrierechancen oder
héheren Léhnen abzeichnen (Hodges und Budig 2010; Fuller und Cooke 2018; Mari 2019),
gleichzeitig aber sind diese Vorstellungen die zentralen Barrieren flir Vater, ihre Verantwort-
lichkeiten in der Sorgearbeit wahrzunehmen (Diniz et al. 2021; Haas und Hwang 2019).

Véater orientieren sich — entsprechend diesen Zuschreibungen und Erwartungen, aber auch
den Beobachtungen und Erfahrungen damit — starker 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 fir das eigene Leben,
beinhaltet die Vorstellung langer Arbeitstage und das Bekenntnis, eine Karriere zu verfolgen.
Sowohl Manner selbst, aber auch viele andere Akteur:innen in ihrem Umfeld reproduzieren
dieses Schema durch eine Vielzahl alltaglicher Handlungen, Uberlegungen und Gesprache.
Vater sind sich auch bewusst, dass ihre Entscheidungs- und Handlungsspielrdume einge-
schrankt sind, was flexibles Arbeiten betrifft, vor allem dann, wenn sie es aufgrund ihrer Be-
treuungsbestrebungen brauchen: sie ,kennen ihren Platz“ (Ewald et al. 2023). Fir eine Uber-
briickung dieser ungleichen Erfahrungen, ungleichen Einbufen, aber auch der ungleichen Be-
handlung von Mannern und Frauen am Arbeitsplatz gelten Vorbilder und eine wahrnehmbare
Anzahl an Kollegen mit &hnlichen 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 fir Manner und Frauen in Unternehmen im europaischen Raum
.Familienfreundlichkeit* als neue Norm etabliert (Sardadvar et al. 2018; Frodermann et al.
2018; Wernhart et al. 2018b; Schmidt et al. 2020; Wi 2017; Joecks et al. 2021; Nabergoj und
Pahor 2016). Auch von politischer Seite wurden Unternehmen geférdert, die ,familienfreundli-
che” Arbeitsplatze schufen (Balan et al. 2023; Nabergoj und Pahor 2016), die also ,die Fami-
liensituation seiner Beschaftigten offen anerkennen und ihnen mithilfe von Flexibilitat, Toleranz
und konkreten Unterstltzungsleistungen helfen, ihrer Familienverantwortung nachzukommen*
(Schneider und Quednau 2019, S. 5). Nicht nur fur Beschaftigten selbst sollten familienfreund-
liche MaRnahmen helfen, auch aus Unternehmensperspektive sollte es vorteilhaft sein. Ein
positives und attraktives Image als Arbeitgeber:in, motiviertere Beschaftigte, erhdhte Produk-
tivitat und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden und starkere 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). Fir Unter-
nehmen in Deutschland hat die Unterstitzung von Vatern als Mittel der Fachkraftesicherung
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. Zunachst tauchen gleichstellungsorientierte Zielsetzungen in Bezug auf familien-
freundliche MalRnahmen selten auf und werden die geschlechtsspezifischen Verantwortlich-
keiten der Beschaftigten nicht problematisiert. Vorrangig sind flr Unternehmen eher 6kono-
misch-rationale Motivation und der Nutzen der MalRnahmen flir das Unternehmen (Nabergoj
und Pahor 2016). Geschlechtsspezifische Verantwortlichkeiten, und damit auch Vater-
schaftspraktiken, verandern sich daher auch bei verstarktem Angebot und bei verstarkter Nut-
zung flexibler und vielfaltiger Arbeitsformen nur dann, wenn sie von gleichstellungsorientierten
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Vorstellungen am Arbeitsplatz und in der Privatsphare begleitet werden, die auch den Vater
als verantwortlich fiir die Kinderbetreuung einstufen (Wanger und Zapf 2022; Reimer 2019).

Wenn Vater namlich ihre Erwerbstatigkeit aufgrund ihrer Elternschaft unterbrechen — das sind
durchschnittlich etwa 17 % —, tun sie dies deutlich kirzer und setzen diese danach in einem
Vollzeitausmal} wieder fort (Riesenfelder und Danzer 2023; Rille-Pfeiffer und Kapella 2022).
Dann wird dies vom Unternehmen auch eher akzeptiert (Sardadvar et al. 2018). Arbeiten Vater
in flexiblen und mobilen Arbeitszeitmodellen, tun sie dies meist im Rahmen ihrer Vollzeiter-
werbstatigkeit, wodurch die Hauptverantwortung bei den — zumeist teilzeitarbeitenden —
Frauen bleibt und jene Vater ihre Kinder sogar in geringerem Ausmalf} betreuen als Vater mit
festen Arbeitszeiten (Chung 2022; Kurowska 2018; Lott und Eulgem 2019; Allen et al. 2007;
Laat 2023). Zudem ist flexibles Arbeiten bei Vatern in Vollzeit deutlich positiver konnotiert und
zieht héheren und unmittelbareren Einkommenszuwachs nach sich (Langner 2018). Teilzeit-
beschaftigung — auch in Flihrungspositionen — wird oftmals zwar fir beide Geschlechter an-
geboten, ist im Rahmen der Elternteilzeit in Osterreich sogar als Rechtsanspruch fir beide
Elternteile gleichermalien verankert, wird jedoch weitaus haufiger von Frauen in Anspruch ge-
nommen und von Unternehmensseite bei Frauen akzeptiert (Stadler 2019; Dorfler et al. 2009).
Frauen — auch in FUhrungspositionen — wird eher zugebilligt, ihre Erwerbstatigkeit zu reduzie-
ren, um maoglichst viel Zeit mit ihren Kindern zu verbringen und diese versorgen zu kénnen,
auch wenn sie bereits eine Karriere vollzogen haben und in einer Fihrungsposition sind (Teas-
dale 2013; Sardadvar et al. 2018; Schmidt et al. 2020).

Familienunterstiitzende MalRnahmen in Unternehmen und gesteigerte Flexibilitdt in der Er-
werbstéatigkeit wurden demnach kritisiert, in konservativen Landern wie Osterreich ge-
schlechtsspezifische soziale Normen idealer Arbeitskraft und idealer Elternschaft zu reprodu-
zieren. Wie und von wem Arbeitszeitoptionen genutzt werden kdnnen, liegt an betriebskultu-
rellen Rahmenbedingungen und impliziten Regelungen innerhalb der Unternehmen (Lott und
Klenner 2018; Klenner und Lott 2016). Mitter werden in Unternehmen oftmals als primare
Zielgruppe fur familienfreundliche Erwerbsarbeitsmodelle angesehen, auch dann, wenn Maf3-
nahmen geschlechtsneutral formuliert sind und beiden Eltern angeboten werden (Schmidt et
al. 2020). Vatern gelingt es mit einer explizit die Vater unterstitzenden Betriebskultur und for-
mellen, allgemeingultigen und transparenten Regelungen am ehesten, ihre Arbeitszeiten an
ihre Betreuungspflichten anzupassen (Haas und Hwang 2019; Alemann et al. 2017a; Bern-
hardt und Binning 2017). Wenn die MaRnahmen und Angebote jedoch nicht explizit Vater in
ihrer Betreuungsverantwortung ansprechen und unterstlitzen, andern sich geschlechtsspezi-
fische Verantwortlichkeiten und Ungleichheiten nur schwerfallig (Lott und Klenner 2018;
Schmidt et al. 2020; Langner 2022; Alemann et al. 2017b; Abendroth und Diewald 2019).

3.3 Auswirkungen von Elternschaft auf Vater

Elternschaft hat vor dem Hintergrund dieser Evidenzen in verschiedenster Hinsicht deutlich
geschlechtsspezifische Auswirkungen. Zu nachteiligen Entwicklungen in der Erwerbsarbeits-
sphare, beruflichen Laufbahn und 6konomischen Absicherung kommt es vor allem dann, wenn
Erwerbstatigkeit fur Kinderbetreuung unterbrochen oder fir langere Zeit auf ein geringes Teil-
zeitausmald reduziert wird. In Osterreich ist im internationalen Vergleich die Ungleichverteilung
von Erwerbsarbeit und Sorgearbeit zwischen Mannern und Frauen besonders ausgepragt und
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der Einsatz von Mannern in der Erwerbsarbeitssphare besonders hoch (Cunha und Atalaia
2019). Fur Manner ist daher ein positiver Effekt ihrer Vaterschaft auf Gehalter, Karriereent-
wicklung und auf ihre Position zu verzeichnen, wahrend Frauen durch ihre Mutterschaft auf-
grund ihrer langen Erwerbsunterbrechungen und anschlie3end deutlichen Reduktion der Er-
werbsarbeitsstunden langfristige Gehaltseinbu3en 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 tatsachlich ungleiche Behandlung von Vatern und Muttern (“mistreatment’, vgl.
Berdahl und Moon 2013) als auch die erwarteten vaterlichen Einbul3en (“fatherhood forfeits”,
vgl. Kelland et al. 2022) am Arbeitsplatz fihren dazu, dass sich Vater entmutigt fuhlen, ihr
Erwerbsarbeitsausmal’ nicht verandern und in ihren Bemihungen, mehr Fursorge zu leisten,
nicht erfolgreich sind (Humberd et al. 2015). Die — erwarteten und tatsachlichen — Lohneinbu-
Ren (Jann et al. 2021; Blnning 2016; Kleven et al. 2019; Martinez-Pastor et al. 2022) oder
Karrierenachteile werden auch vonseiten der Fuhrungskrafte als Mittel genutzt, um Manner zu
entmutigen, wenn diese ihre Erwerbstatigkeit flexibler gestalten oder reduzieren oder gar un-
terbrechen wollen (Hennekam et al. 2023). In Bezug auf mannliche Arbeitskrafte treten diese
aber gar nicht unbedingt tatsachlich ein: Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Elternzeit —
so zeigen Untersuchungen aus Deutschland — ziehen keine Lohneinbuf3en nach sich (Jann et
al. 2021; Blnning 2016; Kleven et al. 2019). In Bezug auf Karriere und Lohn sind Manner
weniger Diskriminierung und negativen Konsequenzen ausgesetzt. Ein Grund daflr ist, dass
mannliche Erwerbsbiografien als kontinuierlicher im Vergleich zu jenen von Frauen antizipiert
werden (Schmidt et al. 2020; Cloin et al. 2011; Halrynjo und Lyng 2009; Lovejoy und Stone
2012; Blair-Loy 2003). In unterschiedlichen Stadien ihres beruflichen Lebens (z. B. in Vorstel-
lungsgesprachen, siehe Haas und Kdszegi 2017) und in unterschiedlichen Feldern (z. B. bei
Fortbildungen, siehe Fitzenberger und Muehler 2015), werden weibliche und mannliche Mitar-
beiter:innen aufgrund der erwarteten und tatsachlichen Auswirkungen ihrer (potenziellen) El-
ternschaft daher unterschiedlich behandelt.

In vielen Untersuchungen wurde gezeigt, dass familienfreundliche MafRnahmen unterschiedli-
che Auswirkungen auf die Einstellungen und Verhaltensweisen von Mannern und Frauen ha-
ben. Vor allem flexible Arbeitszeiten fihren bei Mannern zu einem Phanomen, das als ,flexi-
bility stigma“ und ,flexibility paradox“ beschrieben wurde (Chung 2020, 2022; Williams et al.
2013; Chung und Booker 2023): Bei Mannern kommt es in flexiblen oder mobilen Modellen
eher zu einer Erhéhung der Stunden, zu mehr Selbstausbeutung und héheren Arbeitsleistun-
gen wahrend ihrer Freizeit, weil Manner eher davon ausgehen, dass ihr flexibles Arbeiten fiir
die Kolleg:innen Mehrarbeit und fiir sie selbst geringere Beférderungschancen nach sich zieht.
Weil auch FUhrungskrafte dieses Verhalten beobachten, Manner wiederum anders bewerten
und foérdern als Frauen, profitieren dann auch die Unternehmen davon. Frauen nutzen jene
Modelle namlich viel eher, um sich verstarkt der Sorgearbeit zu widmen, investieren dort eher
ihre Zeit und Arbeitsleistung und erleben dann tatsachlich Lohn-, Karriere- und Pensionsein-
bulzen (Laat 2023). Die schlechte Bewertung von Beschéftigten aufgrund von flexibler oder
reduzierter Arbeitszeit — als familienfreundliche MaRnahme genutzt — betrifft daher auch vor
allem Frauen, bzw. vor allem Mutter (Hippel et al. 2016), und die Ma3nahmen 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 mannlichen Erwerb-
statigen, die Vater sind, ebenso erlebt, allerdings unterscheiden sich diese in ihrer Qualitat
deutlich von jenen der Frauen, die Mutter sind (Wernhart et al. 2018a; Laf’ und Wooden 2023;
Li und Zerle-Elsasser 2023; Cooklin et al. 2016). Fur Vater besteht der Konflikt auf Ebene der
sozialen Normen, die von ihnen erwarten, die Familie durch eine Vollzeiterwerbstatigkeit fi-
nanziell abzusichern und gleichzeitig auch in die Kindererziehung umfassend eingebunden zu
sein. Letzteres entspricht haufig auch ihren eigenen Winschen. Auf Verhaltensebene besteht
der Konflikt fir Vater, weil diese dennoch an ihrem Vollzeit-Erwerbsausmald wenig andern,
eher Freizeitaktivitdten reduzieren und versuchen, die verbleibende Zeit ihren Kindern und
ihrer Familie zu widmen. AuRerdem erleben sie deutlich starker, dass ihre Hauptverantwortung
fur die Erwerbsarbeit und finanzielle Absicherung der Familie von diesen familidaren Aktivitaten
beeintrachtigt wird und leiden unter diesem Konflikt stérker als Frauen. Diese erleben eher,
dass ihre Sorgearbeit von ihrer Erwerbsarbeit beeintrachtigt wird (Halrynjo 2009; Allen et al.
2007; Kaufman und Taniguchi 2020; Li und Zerle-Elsasser 2023).

Analysen der Wunscharbeitszeit seit 2008 fiir Osterreich zeigen, dass Vater ihre Arbeitszeit
deutlich haufiger ausbauen und deutlich seltener reduzieren wollen als Mutter. Junge Vater
wollen durchschnittlich eine héhere Anzahl an Stunden in Vollzeit arbeiten als junge Manner
ohne Kinder und als alle Manner im Durchschnitt, wenngleich sich das gewtiinschte Ausmalf}
in den vergangenen zwei Jahren auf durchschnittlich 39,7 Stunden verringert hat. Frauen hin-
gegen wunschen sich im Durchschnitt generell kein Stundenausmal3, das einer Vollzeit ent-
spricht. Wollen Frauen mit Kindern unter 15 Jahren ihr Erwerbsausmal erhdhen, dann eher
auf ein erhohtes Teilzeitausmal’ von rund 30 Stunden pro Woche (Schmidt et al. 2020). Be-
trachtet man die Gruppe der Fuhrungskréfte, so winscht sich jede funfte bis dritte Fihrungs-
kraft kirzere Arbeitszeiten. Das betrifft damit vorwiegend Manner, die nach wie vor eher Fuh-
rungspositionen innehaben und signifikant seltener ,familienfreundliche” Teilzeit-FUhrungspo-
sitionen. Eine einfache Stundenreduktion in bestehenden Fuhrungspositionen ist jedoch
schwieriger zu organisieren und zu realisieren als Fuhrungspositionen, die als Teilzeitarbeits-
platz geschaffen werden (Stuth und Hipp 2017) oder Flihrungspositionen, die nicht mehr von
einer Person in Vollzeit besetzt, sondern auf zwei Personen in Teilzeit aufgeteilt werden
(Sardadvar et al. 2018). Im europaischen Vergleich — der die héchst unterschiedliche Verbrei-
tung von Fiihrungspositionen in Teilzeit aufzeigt — befindet sich Osterreich mit einem Anteil an
Flahrungskraften in Teilzeit von knapp 10 % im Mittelfeld. Vor dem Hintergrund der ausgeprag-
ten Teilzeitkultur in Osterreich und weiten Verbreitung weiblicher Teilzeitarbeit ist es nachvoll-
ziehbar, dass der Uberwiegende 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 schlief3t an bestehende Forschungen an, die Vaterschaft am Arbeitsplatz un-
tersucht haben und sich auf die Perspektiven von Vatern (Cook et al. 2021) oder auf Betriebs-
kulturen in konkreten Betrieben konzentriert haben (Liebig und Oechsle 2017; Bernhardt und
Blnning 2017; Alemann et al. 2017a). Bislang wenig erforscht sind vorherrschende und orga-
nisationstbergreifende Normvorstellungen unter Flihrungskraften, die jedoch maRgeblich mit
Entscheidungen und Handlungen von Vatern verbunden sind und diese potenziell einschran-
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 Fuhrungskrafte in 6sterreichischen Unternehmen handeln und ent-
scheiden, wenn sie mit Mannern und deren Vaterschaft und Kinderbetreuungspflichten umge-
hen mussen. Die zentralen Forschungsfragen lauten daher: (1) Wie bewerten Fiihrungs-
kréafte médnnliche Arbeitskréfte, die mehr Kinderbetreuungsverantwortung libernehmen
und ihre Arbeitszeit modifizieren wollen? (2) Welche Faktoren beeinflussen deren Be-
wertung und wovon hédngt deren positive Bewertung ab? Aullerdem untersucht dieses
Projekt, (3) wie Fiihrungskréfte in Osterreich ihr eigenes familienunterstiitzendes Ver-
halten, das des Unternehmens sowie Geschlechterrollen bewerten?

4.1 Warum wird wer und was bewertet? Fokus auf Manner und Vater
in Unternehmen: Vignettenmerkmale

Forschungen zeigen, dass die Arbeitszeitorganisation von Vatern fur Veranderungen im Ge-
schlechterverhaltnis relevant ist und dass durch deren Erwerbsarbeitsadaptionen mehr Gleich-
stellung erreicht werden kénnte (Kittergd et al. 2013; Kvande und Brandth 2020; Schober und
Zoch 2018). Frauen kdnnten ihre Erwerbstatigkeit ausweiten, wenngleich nicht unbedingt —
wie Forschungen zu ihren Arbeitszeitwlinschen und -griinden zeigen — auf ein Vollzeitausmal}
(Buchler und Lutz 2021; Schmidt et al. 2020; Baierl 2023). Dennoch kdnnten sich dadurch die
Unterschiede im Erwerbsausmalf} zwischen Mannern und Frauen verringern. Der Fokus dieses
Projekts richtet sich also auf mannliche Arbeitskrafte, die Kinder haben und planen, ihrer Ver-
antwortung fir Kinderbetreuung, unbezahlte Firsorge- und Familienarbeit mit einer Erwerbs-
unterbrechung (Elternkarenz) oder einer Reduktion der Erwerbsarbeitsstunden (Teilzeitbe-
schaftigung) nachzukommen.

Fir diese Vater haben in der wissenschaftlichen Debatte etliche Konzeptualisierungen Ver-
wendung gefunden (Johansson 2023): Untersucht und beschrieben wurden ,men in care*
(Martinez-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) Vater, die sich als ,caring fathers® (Johansson und Klinth 2008; Martinez-Pastor et al.
2022; Marikova 2008) ,beteiligen” (Rille-Pfeiffer und Kapella 2022; Bergmann et al. 2014; Doérf-
ler et al. 2020). Diesen Konzeptualisierungen sind Zuschreibungen inharent, die Hilfe, Unter-
stitzung, auBergewdhnlich aktives oder besonderes Engagement und eine Beteiligung der
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Vater an etwas (namliche Firsorge 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 Manner, die Vater sind, mehrere Rollen-
erwartungen zu erfiillen 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 Vatern pragt (Perez-Vaisvidovsky 2023). Vater-
schaft existiert dementsprechend auch abseits von privater Familienzeit, Vater behalten ihre
Identitat als ,working fathers“ (Bgrve und Bungum 2015; Ewald et al. 2023; Tanquerel und
Grau Grau 2020) auch wahrend sie in der Erwerbsarbeit sind. In diesem Projekt werden also
Vater im System Arbeitsplatz untersucht, ihre Firsorge - ,care” - wird grundsatzlich breit ge-
fasst und kann — entsprechend der vergeschlechtlichten Elternrollenvorstellungen — auch ihre
Erwerbsarbeit umfassen, mit der sie ihrer Sorgeverantwortung nachkommen, fir das Fami-
lieneinkommen und damit fur die finanzielle Erméglichung von Dingen zu sorgen, die dem Kind
zugutekommen sollen (Schmidt 2018). Dieses Projekt nimmt dennoch einen spezifischen As-
pekt der Sorgearbeit von Vatern in den Fokus, namlich den der weitestgehend unbezahlten,
unmittelbaren und teilweise unsichtbaren Sorgearbeit in der Privatsphare, im direkten Kontakt
und Alltag mit dem Kind und der Familie.

Bislang wurden verschiedene Faktoren untersucht, die einerseits egalitarer aufgeteilte elterli-
che Verantwortung beférdern, andererseits ein ,vaterfreundlicheres” Arbeitsumfeld begunsti-
gen und die damit fur die empirische Umsetzung dieses Projekts als relevant erachtet werden
koénnen (siehe Kapitel 6.3.1). Diese Faktoren umfassen:

e 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
kiimmern oder ob er die Partnerin in ihrer Erwerbstatigkeit und Karriere unterstitzen
mdchte

e die Art und das Ausmal der Erwerbsarbeitsmodifikation eines Vaters: ob er eine El-
ternkarenz oder eine Teilzeit plant,

e strukturelle und gesetzliche Rahmenbedingungen — also ob ein Kiindigungsschutz be-
steht und auch in Anspruch genommen wird

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

Fir die Handlungs- und Entscheidungsmaoglichkeiten eines Mitarbeiters, aber auch fiir 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
— s0 haben Forschungen gezeigt — des Weiteren sein Verdienst, die Dauer im Unternehmen
und die Beziehung zur Fihrungskraft fir seinen Handlungsspielraum, also seine Agency, aus-
schlaggebend (Kim 2021; Cullen und Perez-Truglia 2023; Bergmann und Schiffbanker 2016).
Allerdings zeigen sich in diesem Zusammenhang Ambivalenzen: Eine héhere Position ver-
schafft zwar Handlungsspielraum, gleichzeitig zieht diese aber auch eine héhere Leistungs-
notwendigkeit nach sich; niedrigere Positionen sind jedoch mit weniger Agency verbunden.
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Um dem lange glltigen Prinzip karriereférdernder Anwesenheit am Arbeitsplatz — auch als
.competitive presenteism” (Schénauer 2018) beschrieben — entgegenzuwirken, wurde von Un-
ternehmensseite zusehends versucht, starker die jeweilige Leistung und das Know-How von
Beschaftigten als mal3gebliches Prinzip fir eine Karriere in den Vordergrund zu ricken. Zu
berlcksichtigen 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 flhren, weil die eigenverantwortliche Orga-
nisation und Sichtbarmachung dieser Leistung den Beschaftigten selbst obliegt und die Leis-
tung von Beschaftigten in Teilzeit oder mit Erwerbsunterbrechungen wiederum schwieriger zu
erbringen ist (Sardadvar et al. 2018). Dennoch flhrt die Priorisierung der Leistung von Be-
schaftigten bei seiner Beurteilung zu mehr Chancengleichheit. Wird der Wert von Mitarbei-
ter:innen nicht durch deren Prasenz, sondern durch deren Fachwissen und deren Ergebnisse
bemessen (Kelly et al. 2010), kédnnte dies deren Handlungsspielraume mdglicherweise erwei-
tern.

In Verbindung mit diesen Erkenntnissen fragt dieses Projekt daher, welche Rolle die Leis-
tung und das Fachwissen spielen, wenn Fiihrungskréfte einen Mitarbeiter bewerten sol-
len, der plant, seine Erwerbstatigkeit zu modifizieren? Die Vignetten beschreiben dem-
nach die Leistung des mannlichen Mitarbeiters als durchschnittlich oder Gberdurchschnittlich,
bzw. sein Fachwissen als grofteils vorhanden oder nur begrenzt vorhanden im Unternehmen.

Studien haben auch die Bedeutung der Partnerin und ihrer Erwerbssituation fiir die Handlungs-
moglichkeiten von Vatern aufgezeigt. Je starker der Wunsch der Partnerin nach einem raschen
Wiedereinstieg (Reimer 2019) und je hdher das Arbeitsausmal}, das Bildungslevel oder der
Verdienst der Partnerin, desto aufgeschlossener sind Manner gegenuber einer Aufteilung der
Elternkarenz (Philipp et al. 2023), desto geringer sind die Arbeitsstunden des Vaters (Hoherz
und Bryan 2020; Kanji 2013; Martinez-Pastor et al. 2022) und desto langfristiger scheint der
Effekt von vaterlicher Teilzeit fir deren Kinderbetreuungsverantwortung (Bliinning 2019). Die
Kausalitat des Effekts ist aber nicht eindeutig, denn wenn Manner durch ihre flexiblen Arbeits-
zeiten die Erwerbstatigkeit ihrer Frauen unterstiitzen, erhéhen sich wiederum die Gehalter der
Frauen (Langner 2018), bzw. gilt naturlich auch umgekehrt, dass Manner am Arbeitsplatz auch
dann handlungsfahiger sind, je mehr die Partnerin an Hausarbeit Gbernimmt (Adams und Gol-
sch 2020). Demnach sind vor allem die in einem Land vorherrschenden, kulturellen Einstel-
lungen zur Erwerbstatigkeit von Frauen und Muttern und zur gleichen Aufteilung ausschlagge-
bend. In Osterreich sind diese sehr traditionell und lehnen eine gleiche Aufteilung eher ab
(Berghammer und Schmidt 2019) und pragen entsprechend auch die individuellen Einstellun-
gen und Entscheidungen von Vatern: Je egalitérer diese Einstellungen sind, desto eher sind
Véater fUr die Kinderbetreuung verantwortlich (Hofferth und Goldscheider 2010; Grunow und
Baur 2014; Seward et al. 2006).

Nicht nur Geschlechtsrollenvorstellungen, sondern auch Elternrollenvorstellungen von Vatern
kdnnen ausschlaggebend sein, wenn es um die Entscheidung fir eine reduzierte oder unter-
brochene Erwerbstatigkeit 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 fur 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). Mannliche Mitarbeiter, die ihre Familie gegenuber ihrer Erwerbsarbeit
zu priorisieren scheinen, kénnen in ihrer Kompetenz und Erwerbsorientierung allerdings
schlechter bewertet werden (Neuenswander et al. 2023). In Osterreich sind zudem Uberzeu-
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 kénnten den Handlungsspielraum von Va-
tern einschranken.

Dieses Projekt geht daher der Frage nach: Wie bewerten Fiihrungskréfte den Mitarbeiter,
der Elternkarenz oder Teilzeit beanspruchen méchten, je nach seinen Rollenvorstellun-
gen? Die Vignetten variieren demnach den Grund des mannlichen Mitarbeiters fiir seine Er-
werbsarbeitsmodifikation, der entweder seine Partnerin in ihrer Berufstatigkeit unterstitzen
mochte, oder aber als Vater mehr Zeit mit seinem Kind verbringen mochte.

4.1.2 AusmaR und Art der gewiinschten Arbeitszeitmodifikation (El/ternkarenz
versus Teilzeit)

In Osterreich 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 Mannern 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 Mannern am Bezug des einkommensabhangigen Kinderbetreuungsgeldes fihrt
dazu, dass diese vorwiegend das Mindestausmall} von zwei Monaten in Anspruch nehmen
(Rille-Pfeiffer und Kapella 2022), dass ein steigender Anteil und mittlerweile die Mehrheit der
Manner also fur maximal drei Monate in Kinderauszeit ist (Riesenfelder und Danzer 2021), und
— betrachtet man alle Tage an ausbezahltem Kinderbetreuungsgeld — dass etwa 4 % aller
Tage an Manner ergehen (Rechnungshof Osterreich 2020). Diese und auch die fiir Deutsch-
land mittlerweile typische und gangige Praxis von Vatern, zwei Monate Elternzeit zu Uberneh-
men, wenn sie dies Uberhaupt tun (Aunkofer et al. 2018), entspricht am ehesten der ,ideal
worker*-Norm (vgl. Kapitel 3.1), die eine mdglichst ununterbrochene Vollzeiterwerbstatigkeit
vorsieht. Diese normativen Erwartungen spiegeln sich in Annahmen wider, dass die Vorge-
setzten und Kolleg:innen das von einem Mann erwarten wurden, dies eher gangige 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 mdglicherweise gar nicht eintreten (Jann et al.
2021; Bunning 2016; Petts et al. 2023).

Die vorliegende Studie fragt daher vor diesem Hintergrund: Wie bewerten Fiihrungskrifte
einen méannlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr lang in Elternkarenz zu sein? Eine Vig-
nette beschreibt demnach ein Szenario, in dem ein mannlicher Mitarbeiter seiner:seinem Vor-
gesetzten in einem Mitarbeitergesprach seinen Plan kundtut, seine Berufstatigkeit fur ein Jahr
lang durch eine Elternkarenz zu unterbrechen.
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Reduzieren Vater ihre Erwerbsarbeitszeit und arbeiten nur mehr Teilzeit, tun sie dies in Oster-
reich auch eher selten und vor allem selten aufgrund der Betreuung und Versorgung ihrer
Kinder (Baierl und Kapella 2014; Stadler 2019; Dérfler et al. 2009; Baierl 2023). Dementspre-
chend ist Teilzeit-Erwerbstatigkeit eher ein Phanomen unter Mannern ohne Kinder (Behrens
et al. 2018), wahrend Véter ihre Arbeitsstunden eher flexibler gestalten oder um Uberstunden
reduzieren (Sardadvar et al. 2020), oder dies zumindest ihr Wunsch ist (Schmidt et al. 2020).
Vor allem fur Manner ist aulRerdem die Qualitat der Teilzeitbeschaftigung eher ausschlagge-
bend, die sich am eher hohen Stundenausmal3, an einer héheren Position, an ausreichend
Moglichkeiten zur Weiterbildung und an einer befristeten Dauer orientiert (Bergmann et al.
2010; Bergmann et al. 2003). Eine Teilzeitbeschaftigung behindert vor allem flir Manner den
Aufstieg in eine Leitungsposition (Althaber 2022, Beham et al. 2020), ebenso ist flir mannliche
Manager — im Gegensatz zu weiblichen — eine Teilzeitbeschaftigung 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 Flexibilitat, Mehrarbeit, Prasenz und Loyalitat
erwartet (Sardadvar et al. 2020), bevorzugen Manner und Vater also flexible Erwerbsarbeits-
modelle. Wenn Vater um flexible Arbeitszeiten anfragen, kénnen sie eher einen Bonus erwar-
ten (Munsch 2016) oder profitieren eher als Frauen beruflich von flexiblen Arbeitsorten (Laf3
und Wooden 2023). Sind flexible oder reduzierte Arbeitsmodelle dann als familienfreundliche
Angebote gerahmt, werden sie entsprechend selten von Vatern in Anspruch genommen. Ei-
nerseits sind sie von Unternehmensseite zumeist nicht explizit fir Vater vorgesehen (Schmidt
2022b; Schmidt et al. 2020), oder werden von Fuhrungskraften gar verweigert (Hennekam et
al. 2023). Andererseits fiihlen sich Vater 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 Fiih-
rungskréfte einen Vater, der plant, seine Erwerbstétigkeit fiir unbestimmte Zeit auf 25
Stunden zu reduzieren? Eine weitere Vignette beschreibt ein Szenario, in dem ein mannli-
cher Mitarbeiter seiner:seinem Vorgesetzten in einem Mitarbeitergesprach bekannt gibt, dass
er plant, seine Berufstatigkeit auf ein Teilzeitausmal} zu reduzieren.

4.1.3 Strukturelle Rahmenbedingungen

Wenn das Verhaltnis von und die Normen rund um Erwerbstatigkeit und Elternschaft unter-
sucht werden, muss auch der strukturelle und kulturelle Kontext eines Landes bertcksichtigt
werden: Osterreich gilt als kulturell und wohlfahrtsstaatlich konservatives Land, in dem das
vorherrschende Familienideal Mittern die Hauptverantwortung fir die Versorgung der Kinder
und Vatern die Hauptverantwortung fur 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 Lander zeichnen sich haufig
auch durch groRe Geschlechtsunterschiede im Ausmalf an Haus- und Familienarbeit aus. In
solchen Landern — so zeigen einige Studien — gelingt es Vatern oftmals eher, durch flexibles
Arbeiten der Doppelbelastung durch Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung zu entkommen als
Frauen, und die positiven Effekte von mehr Kinderbetreuung durch Vater sind nicht so grof3
(Kaufman und Taniguchi 2020; Eurofound und International Labour Office 2017; Fervers und
Kurowska 2022). AuRerdem ist der positive Effekt fir Unternehmen in Bezug auf Integration
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und Motivation der Arbeithehmer:innen nicht so deutlich ausgepragt wie in Landern mit deut-
lich liberaleren Regimen (Wif3 2017).

Das wohlfahrtsstaatliche Regime Osterreichs wurde ebenfalls als konservativ und explizit fa-
milialistisch eingestuft, priorisiert und férdert also die Versorgung von betreuungs- und pflege-
bedurftigen Angehdrigen im familiaren Verband und sieht dies nicht als staatliche Aufgabe an
(Leitner 2013, 2003; Osterle und Heitzmann 2020; Finch 2021; Kleven et al. 2020). Familialis-
tische MaRnahmen sind zumeist auch gleichzeitig ,,genderizing®, férdern also die geschlechts-
spezifische Aufteilung von familiaren Verantwortlichkeiten, die darauf beruht, dass Frauen die
unbezahlte Sorgearbeit und Manner die bezahlte Erwerbsarbeit zur finanziellen Versorgung
der Familie ibernehmen (Daly 2023; Stahl und Schober 2017; Kurowska 2018; Saxonberg
und Szelewa 2021). Auf Ebene der politischen MalRnahmen wird dabei vor allem das Ziel der
Wabhlfreiheit verfolgt und die Geschlechtergleichstellung als Nebeneffekt erhofft, ohne jedoch
konkrete Mallinahmen daflir zu definieren (siehe dazu Rille-Pfeiffer und Kapella 2017, 2022;
Auer und Welte 2009).

Vater werden in Osterreich jedoch seit einigen Jahrzehnten als Zielgruppe definiert, die durch
bestimmte Mallknahmen wie einem unibertragbaren Anteil an Kinderbetreuungsgeld und seit
Janner 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 Osterreich 2021). Wollen Vater in Elternkarenz gehen, so gel-
ten fir sie jedoch andere Fristen fir ihren Kiindigungsschutz als fiir Frauen. Die geplante EI-
ternkarenz muss der Arbeitgeberin:dem Arbeitgeber mindestens drei Monate, jedoch nicht fri-
her als vier Monate vor dem Beginn bekannt gegeben werden, da der Kundigungs- und Ent-
lassungsschutz frihestens mit diesem Zeitpunkt beginnt. Plant ein Vater, seine Elternkarenz
unmittelbar nach dem achtwéchigen Mutterschutz anzutreten, so muss er dies spatestens bei-
nahe zeitgleich, namlich spatestens 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. Ahnlich beinhaltet die Regelung zur Elternteilzeit — unabhangig
von der Inanspruchnahme der Karenz — einen gesetzlichen Anspruch auf Herabsetzung oder
auf Anderung 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 Fiihrungskréfte den Wunsch des
Mitarbeiters bewerten, je nachdem, ob dieser sich an die gesetzlich vorgegebenen Fris-
ten hélt, die ihm Kiindigungsschutz bieten, oder ob er darauf verzichtet. Bei letzterem
wirde dem Unternehmen mehr Zeit fur die Personalplanung und das Management der Er-
werbsarbeitsmodifikation zur Verflugung stehen. Die Vignetten variieren daher den Zeitpunkt
(3 bzw. 6 Monate vor der geplanten Erwerbsarbeitsmodifikation) des Mitarbeitergesprachs
(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 Flihrungskraften: Vignettenoutcomes

Vorgesetzte und deren Handlungen und Diskurse signalisieren ein bestimmtes Ausmal} 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 maligebliche Arena vaterliche Fursorge als unbezahlte Arbeit im Privaten verhindern,
kdnnte aber gleichzeitig eben auch mehr Geschlechtergleichstellung ermdglichen (Ewald et
al. 2020; Alemann et al. 2017a). Wenn Familienfreundlichkeit dort auch als explizite Vater-
freundlichkeit postuliert wird und dementsprechend als Unterstitzung durch Arbeitgeber:in
oder Fuhrungskraft fur vaterliche Verantwortungstibernahme verstanden und umgesetzt wird,
kann eine ungleichheitssensible Organisationskultur und familienunterstiitzende Arbeitsplatz-
atmosphare entstehen, die Zufriedenheit unter Vatern erhdhen und deren Zeitdruck reduzieren
kénnte.

Das Projekt nimmt dabei eine relationale Sichtweise auf Firsorge und Sorgearbeit ein, die
einen Blick auf Prozesse und vor allem Zuschreibungen auf unterschiedlichsten Ebenen und
in unterschiedlichsten Kontexten ermdglicht (Daly 2021; Perez-Vaisvidovsky 2023; Yerkes und
Javornik 2019). Fursorge — ,care” — wird dabei auch als Verbindungsglied gefasst, zwischen
Bedurfnissen, 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 kénnen so Zuschreibungen
an Vater untersucht werden und auf deren Handlungsmdglichkeiten und Entscheidungsfahig-
keiten — sogenannten ,capabilities“ — geschlossen werden (Daly 2021; Perez-Vaisvidovsky
2023; Yerkes und Javornik 2019), ihrer Sorgeverantwortung als Vater nicht vorwiegend in der
Erwerbsarbeit nachzukommen, sondern auch in der direkten Versorgung und Betreuung der
Kinder. Die Relationalitat zu Fuhrungskraften ermdglicht es dabei, auch deren Zuschreibungen
und deren personliche Wertvorstellungen im Kontext ihres Unternehmens und ihrer Position
zu berlcksichtigen, die deren Handlungsspielraum, also deren Agency und Capabilities pra-
gen. Auch sie haben bestimmte Rollenerwartungen zu erfillen und missen bspw. ,Sorge tra-
gen* fUr das Erreichen bestimmter Unternehmensziele, Personalagenden oder Management-
aufgaben. Auch sie sind als Mitarbeitende Teil des Unternehmens und kénnen nur in diesem
strukturellen und kulturellen Kontext operieren. Und letztendlich sind auch sie potenziell selbst
Véater oder Mitter mit Verantwortung flr familiale Firsorge.

Das Projekt basiert auf der Annahme, dass, wenn Flhrungskrafte ungleichheitssensibel und
gleichstellungsorientiert sind, ihnen eine malfgebliche Rolle am Arbeitsplatz im Aufbrechen
von ungleichheitsreproduzierenden Prozessen zukommt. Deren Bewertung des fiktiven Mitar-
beiters und seiner Plane wird im Projekt auf zwei unterschiedlichen Ebenen erfasst (siehe
Kapitel 5.4):
e auf der personlichen Ebene der Flihrungskraft und deren Eltern- und Geschlechtsrol-
lenvorstellungen
o auf Ebene des Unternehmens selbst, seiner Organisationsstruktur und -kultur, sowie
Branche
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4.2.1 Fuhrungskrafte

Nicht nur die Rollenvorstellungen der Vater, sondern auch jene der Flhrungskrafte sind we-
sentlich fir die Unterstitzung von Vatern und ihrer Betreuungsverantwortung an deren Ar-
beitsplatz in einem Unternehmen. Grundsatzlich sind gleiches Geschlecht (Bakar und McCann
2014) und gute Beziehungen zu Fuhrungskraften (Cullen und Perez-Truglia 2023) positiv as-
soziiert mit der Zufriedenheit und der Einsatzbereitschaft der Mitarbeiter, und damit auch mit
der Wahrscheinlichkeit ihrer Beférderung und ihres Karrierefortschritts. Gleichzeitig verhindern
Geschlechtsrollenstereotype am Arbeitsplatz aber auch Erwerbsarbeitsmodifikationen von
mannlichen Mitarbeitern. Sie werden vor allem in Kombination mit familienfreundlichen, aber
gender-neutralen — oder auch ,gender-blind“ genannten — Mallnahmen (Connell 2006; den
Dulk et al. 2011; Kelland et al. 2022; Hennekam et al. 2023) reproduziert, weil Flhrungskrafte
oftmals ,blind“ gegenuber Vatern am Arbeitsplatz sind und bleiben, und deren Betreuungsver-
antwortung ausgeblendet wird (Humberd et al. 2015; Burnett et al. 2013).

Explizit diskriminierende Verhaltensweisen durch Flhrungskrafte kénnen kaum nachgewiesen
werden (Bygren et al. 2017; Munsch 2016). Vielmehr hat sogar Unterstutzung durch Fuhrungs-
krafte paradoxe Auswirkungen, die wiederum mit Geschlechtsrollenvorstellungen und Normen
der idealen Arbeitskraft zu erklaren sind: Vater weisen demnach langere Arbeitszeiten auf,
wenn sie sich von ihren Flhrungskraften unterstiitzt fihlen (Bernhardt und Buenning 2020);
moglicherweise, weil sie starker den Loyalitats- und Prasenznormen am Arbeitsplatz verpflich-
tet fuhlen (Allard und Whitfield 2023). Jedenfalls beruhen auch Verhaltensweisen und Ent-
scheidungen von Flhrungskraften auf normativen Vorstellungen von idealer Arbeitskraft und
Geschlechterrollen und reproduzieren diese, und zwar unabhangig von deren Geschlecht
(Chung 2020; Mavin und Yusupova 2023) und auch unabhangig 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 befordern, weil diese statistisch gesehen — und beférdert durch subjektive, selektive
Wahrnehmung — leistungsstarker erscheinen als andere. Arbeitgeber:innen unterliegen dieser
Diskriminierung beispielsweise, wenn diese von sich bewerbenden Mannern eher Sachlichkeit
und Verlasslichkeit erwarten als von Frauen (Traavik 2018; Haas und Kdszegi 2017) oder
Frauen aufgrund der geringer erwarteten Karriereambitionen weniger Fortbildungen anbieten
(Mitsakis 2019; Fitzenberger und Muehler 2015). Dies dient auch als Erklarung fur die Tatsa-
che, dass Manner, unabhangig davon ob sie Kinder haben (werden) oder nicht, schon in fru-
hen Jahren ihrer Karriere Einkommens- und Karrierespringe verzeichnen, weil kaum zu er-
warten ist, dass eine (potenzielle) Vaterschaft Einfluss auf die Gestaltung und Entwicklung
ihrer Erwerbstatigkeit 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 Fiihrungskréfte den Mitarbeiter und
seinen Plan je nach ihrer eigenen Situation, ihren Geschlechtsrollenvorstellungen und
ihrem Fiihrungsverstidndnis? Die Bewertung auf der personlichen Ebene der Fuhrungs-
krafte wird mit deren Einschatzung ihrer Unterstitzung des Mitarbeiters im Allgemeinen, mit
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der Wahrscheinlichkeit der Beférderung, mit der persénlichen Bewertung, seiner Ambitioniert-
heit und seiner Bewertung der Prioritdtensetzung gemessen. Darlber hinaus wird noch abge-
fragt, ob weitere Forderungen dieses Mitarbeiters antizipiert werden.

Erfasst werden zudem verschiedene Merkmale der befragten Fuhrungskrafte (siehe Kapitel
5.4 sowie Kapitel 6.1 und 6.3.2), wie deren Position sowie die Dauer, flr 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 Fihrungsverstandnis
(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 flr Manner eher unterstltzt oder eher behindert wird (Althaber 2022). Explizite Vater-
freundlichkeit zeigt sich in der Unterstitzung, Wertschatzung, Férderung und Konstruktion von
fursorgenden, organisationalen Mannlichkeiten (z. B. Hammermann und Stettes 2023) und gilt
als Voraussetzung fiir mehr Geschlechtergleichstellung auf organisationaler und gesellschaft-
licher Ebene (Holmes et al. 2020; Balan et al. 2023). Entscheidend ist dabei, in welchem Aus-
mal} sich die Organisationskultur an ,caring ethics* und in welchem Ausmalf an ,masculine
ethics® orientiert (Bergmann und Schiffbanker 2016; Vandello et al. 2013; Atkinson 2022), bzw.
auch, wie ausgepragt die ,ideal worker‘-Norm vertreten und reproduziert wird. Dies lasst unter
anderem an Kennzahlen ablesen, wie beispielsweise der Anzahl an Teilzeit-Stellen im Unter-
nehmen und dem Geschlechterverhaltnis in diesen Beschaftigungen (Althaber 2022).

Eine Organisationskultur Iasst sich aber auch an ihren familienfreundlichen, familienunterstit-
zenden oder vereinbarkeitsfordernden MalRnahmen — bspw. transparente Regelungen in Be-
zug auf Erwerbsmodifikationen und ein etabliertes Karenzmanagement (Hennekam et al.
2023) — bemessen. Eine unterstitzende Organisationskultur kann unterstitzendes Verhalten
seitens der Fuhrungskrafte verstarken und fir mehr Zufriedenheit unter Mitarbeiter:innen sor-
gen (Bernhardt und Blunning 2022; Beham et al. 2014). In Bezug auf die Konflikte, die Vater
bei der Vereinbarung ihrer beruflichen und familidren 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 Vaterfreundlichkeit und die ethische Ausrichtung der Unternehmenskul-
tur. Forschungsergebnisse zeigen beispielsweise, dass bei Vatern, deren Beruf viel Autonomie
zulasst, das Ausmal an Zeit mit Kindern erhéht ist, hingegen Monotonie im Job dieses Aus-
malf sinken lasst (Hook et al. 2021; Martinez-Pastor et al. 2022; Atkinson 2022). In Bezug auf
die Branche sind akademische Organisationen und der 6ffentliche Dienst vorteilhafter in Bezug
auf die Ubernahme 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 starker ausgepragt, die auf Verflgbarkeitserwartungen beruhen (Althaber 2022; Wil-
liams et al. 2013; Blair-Loy 2003). Weniger Unterstitzung erhalten mannliche Beschéftigte
auch in mannerdominierten Branchen — in Osterreich Branchen mit tiber 70 % Méannern wie

23



Bau, Verkehr, Warenherstellung, Information und Kommunikation —, die zu 95 % Vollzeitbe-
schéftigung inklusive Uberstunden und fixen Arbeitszeiten aufweisen und héaufig durch
Schichtarbeit gekennzeichnet sind, was eine zusatzliche Erschwernis mit sich bringt (Sardad-
var et al. 2020).

Bezugnehmend auf diese Evidenzen ergriindet dieses Projekt daher den Zusammenhang zwi-
schen unternehmensstrukturellen und -kulturellen Merkmalen und fragt: Wie bewerten Fiih-
rungskriéfte je nach Unternehmensstruktur den Wunsch nach Arbeitszeitmodifikation
eines méannlichen Mitarbeiters? Zum einen (sieche Kapitel 5.4 sowie Kapitel 6.1 und 6.3.2)
erhebt der Fragebogen beispielsweise Kennzahlen der Unternehmen, in denen die befragten
Flhrungskrafte beschaftigt sind, und zwar die Anzahl der Beschaftigten, die Branche des Un-
ternehmens, den Anteil an weiblichen Mitarbeiterinnen, die Verbreitung von Teilzeitbeschafti-
gungen und von flexiblen Arbeitszeitmodellen, sowie eine Einschatzung 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 Flihrungskrafte erfasst. Auch sie sind
als Mitarbeitende Teil eines Unternehmens, kennen und antizipieren dessen Unternehmens-
kultur und kdnnen einschatzen, ob es den Plan des fiktiven Mitarbeiters in einem bestimmten
Ausmal} unterstitzenswert findet und auch praktisch bewaltigen kann.
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5 Methodische Umsetzung

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

5.1 Zielgruppe

Ziel der Studie war es, Personen in Osterreich zu befragen, die im Rahmen ihrer Erwerbsté-
tigkeit in der Situation sind, Uber Winsche und Anliegen von Mitarbeiter:innen insbesondere
bezlglich Arbeitszeitreduktion oder einer Erwerbsunterbrechung zu entscheiden. Typischer-
weise sind dies Personen mit Personal- und Flihrungsverantwortung.

Bisherige Studien zu diesem Themenkreis rekrutierten Respondent:innen meist Uber ausge-
wahlte 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 Gesamtbevolkerung und wahlten tber 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?®, betragt die Zielgruppe ca. 25 % aller erwerbstatigen Personen.

Konkret wurde die Zielgruppe anhand folgender Kriterien festgemacht:
e Wohnsitz in Osterreich
e 25 Jahre oder alter
o aktiv erwerbstatig
¢ mindestens ein:e Mitarbeiter:in unterstellt

5.2 StichprobengrofRe und Durchfiihrung der Befragung

Um die gewahlte Zielgruppe bestmdglich zu erreichen, wurde das Instrument der Online-Er-
hebung gewahlt. Erhebungsinstitute verfolgen hier den Zugang Uber vorab rekrutierte Online-
Panels, deren Teilnehmer:innen in regelmafigen Abstadnden zu Umfragen eingeladen werden.
Im Vergleich zu offenen Online-Umfragen, die von allen Personen beantwortet werden koén-
nen, die Uber einen Link zur Umfrage verfugen, ermdglichen Online-Panels ein effizienteres
Screening hinsichtlich Einschlusskriterien (z. B. nach Alter) und eine bessere Beurteilung hin-
sichtlich Reprasentativitat der Stichprobe.

Im vorliegenden Fall wurden Erhebungsinstitute gezielt mit der Anforderung der oben definier-
ten Zielgruppen kontaktiert und es konnte bereits im Vorfeld eine Einschatzung erfolgen, ob
die geforderte Anzahl an Personen erreicht werden kann. Die Umfrage wurde schlief3lich vom
Institut marketagent durchgeflihrt, das Uber ein Online-Panel mit mehr als 150.000 Personen
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in Osterreich verfiigt'. Die Feldphase erstreckte sich von Anfang bis Mitte Mai 2023 und um-
fasste 412 vollstandig ausgefillte Fragebégen von Personen mit Personalverantwortung.

5.3 Erganzende Daten

Insbesondere zur Beurteilung der Stichprobenqualitédt 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, Erwerbstatigkeit, Leitungsfunktion)
wie in der Online-Erhebung auf den Mikrozensus Datensatz angewendet. Darliber hinaus
wurde die Gewichtung des Mikrozensus bericksichtigt.

5.4 Inhalt der Befragung

Der Fragebogen wurde vom OIF erstellt und vom durchfiihrenden Institut auf Umsetzbarkeit
tUberprift und implementiert. Die Rohdaten wurden nach Abschluss der Feldphase an das OIF
Ubermittelt.

Zum einen umfasste der Fragebogen folgende Merkmale:

e Persodnlicher Hintergrund der Befragten (Alter, Geschlecht, Wohnort, Bildung, etc.)

o Eigene Erwerbstatigkeit (Arbeitszeit, Hierarchieebene, etc.)

o Eigenschaften des Unternehmens (Branche, Anteil Mitarbeiterinnen, Verbreitung von
Teilzeit, etc.)

e Merkmale der Skala ,Family Supportive Supervisor Behavior (FSSB)“ (Hammer et al.
2013), die das familienunterstitzende Verhalten der Befragten erfasst.

o Merkmale der Skala ,Family Supportive Organizational Behavior (FSOP)* (Allen 2001),
die familienunterstitzende MalRnahmen des Unternehmens der Befragten erhebt.

e Merkmale der ,Gender Role Attitudes (GRA)“ Skala (Lomazzi und Seddig 2020), die
die Einstellungen der Befragten zum Geschlechterrollenverstandnis erfasst und im
Rahmen des European Value Surveys (EVS) entwickelt wurde.

Zusatzlich 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 realitatsnahe Situationen, in
denen ein etwa 40-jahriger, mannlicher Mitarbeiter, der vor kurzem Vater geworden ist und in
Vollzeit im Unternehmen der Befragten beschaftigt ist, den Wunsch nach einer Arbeitsmodifi-
kation auRert. Die vier Szenarien wurden systematisch anhand von funf Eigenschaften variiert.
So aulert der Mitarbeiter entweder einen Wunsch nach Teilzeitbeschéaftigung oder Elternka-
renz, gibt unterschiedliche Griinde fiir die Arbeitszeitmodifikation — mehr Zeit mit dem Kind
oder Unterstitzung des anderen Elternteils — an und dies zu unterschiedlichen Zeitpunkten:
drei oder neun Monate vor Beginn der Modifikation. DarGber hinaus wird der Mitarbeiter an-
hand seiner Leistung (Uberdurchschnittlich oder durchschnittlich) und seiner Ersetzbarkeit
(sein Fachwissen ist im Unternehmen vorhanden oder nicht) charakterisiert.

' 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 jahrliche
Mitarbeitergesprache mit etwa 40-jdhrigen, mannlichen Mitarbeitern, die alle in Vollzeit in Ihrem
Unternehmen beschéaftigt sind. Alle vier Mitarbeiter sind vor kurzem Vater geworden.

Variabler Vignettentext:

[4 Namen: Thomas, Karl, Simon, Michael], erbringt in seinem Job [liberdurchschnittliche/durchschnittli-
che] Leistungen und verfugt Gber Fachwissen, das im Unternehmen/Team [grof3teils/nur begrenzt] vor-
handen ist. Er gibt im Mitarbeitergesprach bekannt, dass er in [drei/neun Monaten] [seine Vollzeitbe-
schéftigung fiir 1 Jahr Elternkarenz unterbrechen/seine Arbeitszeit fiir unbestimmte Zeit auf 25 h redu-
zieren] mdchte. Sein Kind wird zu diesem Zeitpunkt 1 Jahr alt sein. Damit mdchte er [seine Partnerin in
ihrer Karriere unterstiitzen/mehr Zeit mit dem Kind verbringen].

Jedes Szenario wurde anschlieBend anhand von sieben Kriterien bewertet. Diese umfassen
unter anderen, ob das Anliegen des Mitarbeiters von den Befragten und vom Unternehmen
unterstitzt wird und wie ambitioniert der Mitarbeiter eingeschatzt wird.

Das systematische Variieren der Vignettenmerkmale ermdéglicht es, den Einfluss der Vignet-
tenmerkmale auf die Bewertung voneinander unabhangig und in ihrer Wechselwirkung zuei-
nander zu ermitteln.

5.5 Datenanalyse

Die statistische Auswertung erfolgte nach einzelnen Fragebogenmerkmalen und Vignettenbe-
wertungen, wobei mannliche und weibliche Befragte getrennt und gemeinsam ausgewertet
wurden. Die Items der angefiihrten 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-
héren zum einen die funf Vignettenmerkmale (Wunsch und Grund der Arbeitsmodifikation,
Zeitpunkt, Leistung und Ersetzbarkeit) und zum anderen alle sonstigen Merkmale des Frage-
bogens. Fir die Berechnung des Modells wurde ein Mehrebenenmodell, namlich ein multiva-
riables lineares Regressionsmodell mit gemischten Effekten, geschatzt. Die mehreren Ebenen
ergeben sich durch die Struktur der Befragung, wo fur 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
Fuhrungskrafte. Diese umfasst persénliche Merkmale wie Geschlecht, Alter, Familiensitua-
tion, Ausbildung und Merkmale zur Erwerbstatigkeit wie Arbeitszeit, Branche, Anzahl Mitarbei-
ter:innen und Hierarchieebene. Zusatzlich dazu werden Fragen zum eigenen familienunter-
stlitzenden Verhalten der Befragten in ihren Jobs als FUihrungskrafte, zur Wahrnehmung des
eigenen Unternehmens hinsichtlich Familienunterstitzung und zum Geschlechterrollenver-
standnis der Befragten analysiert.

Im nachsten Schritt wird die zentrale Fragestellung der Studie beantwortet, namlich wie Fiih-
rungskrifte in Osterreich mannliche Arbeitskrifte bewerten, die in einem fiktiven Set-
ting (Vignette) mehr Kinderbetreuungsverantwortung tibernehmen 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 Fiihrungskrafte abhangt. Als Erkla-
rungsfaktoren werden zwei Gruppen von Merkmalen in Kapitel 6.3 untersucht:

1. Die funf 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 Erwerbstatigkeit und zum Unter-
nehmen sowie Aggregate, im speziellen Skalenwerte, aus Merkmalen zum eigenen
familienunterstitzenden Verhalten als Fuhrungskraft, zur Wahrnehmung des Unter-
nehmens diesbeziiglich und zu den eigenen Geschlechtsrolleneinstellungen.

6.1 Charakterisierung der befragten Fiihrungskrafte

6.1.1 Merkmale zum personlichen Hintergrund der Befragten

Die Stichprobe umfasst 412 Personen, die in Unternehmen angestellt sind, denen Mitarbei-
teriinnen unterstellt sind und die in Osterreich wohnen. Insgesamt wurden 264 Manner 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 betragt der Frauenanteil im Erhebungsjahr 2022 ebenfalls 36 %.

Die Altersverteilung der Stichprobe stimmt fast exakt mit jener des Mikrozensus Uberein: 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 % uUber 60 Jahre. Frauen sind mit einem Mittelwert von 42
Jahren um durchschnittlich 4 Jahre junger als Manner.

Die Verteilung des Ausbildungsniveaus der befragten Personen deckt sich ebenfalls mit jener
aus der Mikrozensusbefragung 2022: 6 % der Befragten haben einen Pflichtschulabschluss,
die Halfte verfugt Uber einen Lehrabschluss oder einen Abschluss einer berufsbildenden mitt-
leren Schule (BMS). Ca. 20 % haben als héchste abgeschlossene Ausbildung eine AHS oder
BHS bzw. einen Hochschulabschluss. Der groRte Unterschied zwischen Frauen und Mannern
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besteht im Hochschulabschluss: Frauen weisen mit 29 % deutlich haufiger einen Hochschul-
abschluss auf als Manner mit 18 %. In der Mikrozensusstichprobe sind die entsprechenden
Anteile 31 % fur Frauen und 24 % fur Manner.

Tabelle 1: Soziodemographische Merkmale
Gesamt mannlich  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%
Hochste Pflichtschule 6% 6% 6%
abgeschlossene Lehre/BMS 52% 56% 46%
Ausbildung
Matura 20% 20% 19%
Hochschule 22% 18% 29%
Migrationshintergrund  beide Eltern in O geb. 82% 84% 77%
Elternteil nicht in O geb. 18% 16% 22%
weild nicht 0% 0% 1%
Wohnort In einer landlichen Gegend 42% 42% 43%
In der Nahe 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, q 2 q
mit anderen Personen 4% 5% 2%
Ki . _ : )
inder lerbr;als mit Kindern im HH ge 66% 62% 64%
nie mit Kind im HH gelebt 34% 38% 36%

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

Der Anteil der befragten Personen mit Migrationshintergrund liegt bei 18 % und ist mit 22 %
unter den Frauen héher als unter den Mannern. Sowohl die Grélkenordnung 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 % ahnlich viele Befragte an, in einer landlichen
Gegend bzw. in einer Stadt zu leben. Weitere 20 % geben an, in der Nahe einer Stadt zu
leben, wobei Frauen haufiger in einer Stadt als in der Nahe einer Stadt leben.
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Tabelle 2: Unterbrechung und Reduktion der Erwerbstatigkeit fiir ein Kind

Unterbrechung
der eigenen
Erwerbstatig-
keit fiir ein
Kind

Reduktion der
eigenen Er-
werbstatigkeit
fir ein Kind

Unterbrechung
der Erwerbsta-
tigkeit fiir ein
Kind (Part-
ner:in)

Reduktion der
eigenen Er-
werbstatigkeit
fur ein Kind
(Partner:in)

Anzahl

nie mit Kind im HH gelebt

Erwerbstatigkeit nicht unterbrochen

fir maximal 6 Monate

fir mehr als 6 Monate bis maximal 12 Monate
fir mehr als 12 Monate bis maximal 2 Jahre
fur mehr als 2 Jahre

nie mit Kind im HH gelebt

Erwerbstatigkeit nicht reduziert

Ja, auf maximal 35 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 30 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 25 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 20 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 15 Stunden pro Woche
Ja, auf weniger als 15 Stunden pro Woche

nie mit Kind im HH gelebt

lebt ohne Partner

Erwerbstatigkeit nicht unterbrochen

Ja, flir maximal 6 Monate

Ja, fir mehr als 6 Monate bis maximal 12 Monate
Ja, fir mehr als 12 Monate bis maximal 2 Jahre
Ja, flir mehr als 2 Jahre

nie mit Kind im HH gelebt
lebt ohne Partner

Erwerbstatigkeit nicht reduziert

Ja, auf maximal 35 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 30 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 25 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 20 Stunden pro Woche
Ja, auf maximal 15 Stunden pro Woche
Ja, auf weniger als 15 Stunden pro Woche

Gesamt
412

36%
36%
10%
6%
7%
6%

36%
40%
2%
6%
4%
7%
1%
3%

36%
4%
21%
7%
9%
13%
10%

36%
4%
32%
1%
7%
8%
7%
1%
5%

mannlich
264

34%
48%
1%
3%
1%
2%

34%
52%
3%
5%
1%
3%
0%
2%

34%

3%
10%

7%
13%
19%
14%

34%
3%
24%
1%
9%
1%
10%
2%
7%

weiblich
148

38%
14%
7%
9%
18%
15%

38%
19%
2%
8%
9%
16%
4%
5%

38%
7%
40%
6%
3%
3%
3%

38%
7%
46%
1%
3%
3%
1%
0%
1%

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen. Anm.: Aussage uber 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 Halfte mit Kindern. Alleinerziehend sind 6 % der Befragten. Die Anteile
variieren erwartungsgemaf zwischen Mannern und Frauen, insbesondere ist der Anteil der
Alleinerziehenden mit 11 % um 8 %-Punkte hoher als bei Mannern. Auch der Anteil der Allein-
lebenden ist unter Frauen héher als bei Mannern.

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 Erwerbstatigkeit fir ein Kind unterbrochen haben, antworten Frauen
erwartungsgemaln deutlich haufiger mit ,ja“. Bezogen auf alle Befragten, die jemals mit einem
Kind im Haushalt zusammengelebt haben, antworten 22 % der Frauen und 73 % der Manner,
dass sie die Erwerbstatigkeit nicht unterbrochen haben. Von jenen Personen, die die Erwerbs-
tatigkeit unterbrochen haben, geben 67 % der Frauen und nur 15 % der Manner eine Dauer
von mehr als 12 Monaten an.

Auch eine stundenmalfige Reduktion der Arbeitszeit passiert deutlich 6fter unter weiblichen
Personen mit Personalverantwortung: 21 % der Manner und 70 % der Frauen, die mit einem
Kind zusammenlebten, berichten von einer Arbeitszeitreduktion. Auf maximal 20 Wochenstun-
den reduzierten 33 % dieser 21 % der Manner, wahrend 56 % der relevanten 70 % der Frauen
dies taten.

Neben der eigenen Unterbrechung bzw. Reduktion der Erwerbstatigkeit wurde auch jene des
Partners bzw. der Partnerin abgefragt. Hier zeigen sich wenig Unterschiede. Z. B. geben
Frauen mit Personalverantwortung ahnlich haufig an, dass ihre Partner:innen die Erwerbsta-
tigkeit fur ein Kind unterbrachen oder reduzierten wie dies Manner mit Personalverantwortung
taten (28 % vs. 27 % bzw. 17 % vs. 21 %).

6.1.2 Merkmale zur Erwerbstatigkeit und zum Unternehmen

Im Schnitt sind den Befragten 12 Mitarbeiter:innen unterstellt. 56 % Uben eine solche Fuh-
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 Manner und 9 % der Frauen) und 41 % der Befragten dem mittleren Management.

Die Dauer der Beschaftigung im Unternehmen liegt beim GroRteil der Befragten (56 %) Uber
10 Jahre und bei 28 % sogar uber 20 Jahre. Dies trifft in viel hbherem Ausmal’ auf Manner zu
(33 % vs. 19 %).

Die Wochenarbeitszeit der Befragten spiegelt ebenfalls die Geschlechterunterschiede wider:
34 % der Frauen arbeiten maximal 30 Wochenstunden, wahrend dies nur auf 7 % der Manner
zutrifft. Insgesamt liegt die durchschnittliche Arbeitszeit mit 42,7 und 37,1 Stunden flr Manner
bzw. Frauen Uber jener der Gesamtbevoélkerung mit 39,6 und 31,5 Stunden (Quelle: Mikrozen-
sus 2022), insbesondere bei Frauen.
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Tabelle 3: Merkmale zur Erwerbstatigkeit

Anzahl unterstellte
Mitarbeiter:innen

Dauer der Position mit
Personalverantwortung

Hierarchieebene

Dauer der Beschéftigung im
Unternehmen

Wochenarbeitszeit

Anzahl

Mittelwert (5 %-trimmed)

1
2-4
6-10
11-50
> 50

Mittelwert

Bis 1 Jahr

1 bis 5 Jahre

5 bis 10 Jahre
10 bis 20 Jahre
> 20 Jahre

Unteres Management
Mittleres Management
Oberes Management

Mittelwert
Bis 1 Jahr

1 bis 5 Jahre

5 bis 10 Jahre
10 bis 20 Jahre
> 20 Jahre

Mittelwert (5 %-trimmed)

bis 20 h
21-25h
26-30 h
31-35h
36-40 h
41-50 h
>50h

Gesamt
412

12,1
1%
40%
20%
19%

9%

8,6
8%
36%
20%
23%
13%

48%
41%
11%

13,9

5%

18%
20%
28%
28%

40,7
6%
4%
6%
4%

37%

35%
8%

mannlich
264

12,8

9%
42%
20%
19%
10%

9,5
8%
32%
19%
25%
16%

48%
40%
13%

15,4

5%

14%
19%
28%
33%

42,7
4%
1%
2%
3%

42%

41%
8%

weiblich
148

11,2
16%
37%
20%
20%

7%

6.9
8%
43%
22%
19%
8%

48%
43%
9%

11,3

6%

24%
22%
29%
19%

37,1
9%
11%
14%
7%
28%
24%
7%

Quelle: OIF-Erhebung — Véter in Unternehmen

Bezuglich der GréfRe der Unternehmen, in denen die Befragten arbeiten, zeigen sich deutliche
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen: Manner mit Personalverantwortung arbeiten
deutlich haufiger in gro3en Unternehmen. So arbeiten 12 % der Manner und 21 % der Frauen
in Unternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten. In Unternehmen mit mehr als 100 Beschaf-
tigten arbeiten 59 % der Manner und 41 % der Frauen. Aus der Mikrozensuserhebung zeigt
sich eine sehr dhnliche Verteilung. Zusatzlich ermdglicht der Mikrozensus auch eine Auswer-
tung fur die Gesamtbevdlkerung, also fur Beschaftigte mit und ohne Leitungsfunktion: hier sind
die Geschlechterunterschiede geringer und insgesamt arbeiten mehr Personen in kleineren
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Unternehmen: 25 % der Manner und 29 % der Frauen arbeiten in Unternehmen mit maximal

10 Beschéftigten.

Tabelle 4: Eigenschaften des Unternehmens

Gesamt mannlich  weiblich

Anzahl 412 264 148

Anzahl Beschiftigte <5 8% 6% 11%

im Unternehmen 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 Mittelwert 45 37,5 58,4

BT Bis 25 % 31% 40% 16%

> 25-50 % 32% 31% 33%

> 50-75 % 19% 19% 18%

>75% 18% 10% 33%

Verbreitung von Teil-  Nicht verbreitet 1% 13% 8%

zaitarbeit Im Wenig verbreitet 37% 44% 25%
Unternehmen .

Verbreitet 32% 29% 36%

Sehr verbreitet 20% 14% 30%

Verbreitung von Nicht verbreitet 17% 14% 22%

erxil?Ien . Wenig verbreitet 27% 26% 29%
Arbeitszeitmodellen ;

im Unternehmen Verbreitet 28% 32% 22%

Sehr verbreitet 28% 28% 27%

Zertifizierung des zertifiziert 34% 36% 32%

Unternehmens als ;.4 o tifiziert 37% 34% 42%
familienfreundlich S

weild nicht 29% 30% 26%

Quelle: OIF-Erhebung — Véter in Unternehmen
Hinsichtlich der Branche werden die von Mannern und Frauen dominierten Bereiche sichtbar:

Insgesamt 37 % der Manner mit Personalverantwortung sind in den Branchen Produktion,
Bau, IT und Verkehr/Logistik tatig, wahrend die vier Branchen nur 14 % der Frauen mit Perso-
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nalverantwortung abdecken. In Handel und Vertrieb ist das Geschlechterverhaltnis 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 Beschaftigten aus dem Mikrozensus deckt. Der Frauenanteil
in den Unternehmen der weiblichen Befragten betragt dabei 58,4 % und jener der mannlichen
37,5 %.

In Zusammenhang mit dem Frauenanteil steht die Verbreitung von Teilzeit in Unternehmen:
Insgesamt ist in gut der Halfte der Unternehmen Teilzeit (sehr) verbreitet. In den Unternehmen
der weiblichen Befragten betragt der Anteil 66 %. Die Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle
zeigt einen anderen Trend. Diese sind in 56 % der Unternehmen verbreitet. In den Unterneh-
men der mannlichen Befragten liegt der Anteil hier sogar héher mit 60 %.

Ca. ein Drittel der Befragten arbeitet in einem Unternehmen, das als familienfreundlich zertifi-
ziert ist, wobei hier ein weiteres Drittel nicht dariiber Bescheid weil3.

Bezuglich der gesetzlichen Regelungen zum Kindigungsschutz wissen, unabhangig vom Ge-
schlecht, 60 % der Befragten Bescheid.

6.1.3 Verhalten, Wahrnehmung und Einstellung der befragten Fuihrungskrafte
6.1.3.1 Uberblick

Den Befragten wurden insgesamt 28 Aussagen zu den drei Themen ,eigenes familienunter-
stitzendes Verhalten im Job als FUhrungskraft®, ,Wahrnehmung des eigenen Unternehmens
hinsichtlich Familienunterstiitzung“ und ,persénliches Geschlechterrollenverstandnis® vorge-
legt. Die 28 Aussagen stammen zum Grol3teil 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-
standnis) mit Hilfe einer Anzahl von sogenannten ltems zu erheben und anschlieend 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 ware.
Fur die vorliegende Studie werden sowohl die Ergebnisse der (aggregierten) Skalen als auch
der einzelnen ltems 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 Flhrungskraften liefern kdnnen.

Die FSSB-Skala setzt sich aus vier Aussagen zusammen, die die Vereinbarkeit von Beruf und
Nicht-Beruflichem aus unterschiedlichen Blickwinkeln behandeln: Die Unterstiitzung 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 erganzt, namlich, ob Mitarbeiter:innen in Elternteilzeit oder nach einer
Elternkarenz weniger produktiv bzw. ambitioniert wahrgenommen werden und ob werdende
Eltern proaktiv bezlglich einer Arbeitsmodifikation angesprochen werden. Alle sieben Aussa-
gen wurden auf einer funfstufigen Skala von ,stimme voll zu“ bis ,stimme gar nicht zu* bewer-
tet.

Die FSOP-Skala setzt sich aus funf Aussagen zum Leitbild des Unternehmens zusammen,
die thematisieren, inwieweit das Unternehmen von ihren Mitarbeiter:innen annimmt, Berufli-
ches Uber Privates zu stellen bzw. private Anliegen vom Beruf fernzuhalten. Erganzend wurde
eine Aussage zur unternehmensinternen Vorgehensweise bei Karenz und Stundenreduktion
vorgelegt. Alle sechs Aussagen wurden ebenfalls anhand einer flinfstufigen Skala von ,stimme
voll zu“ bis ,stimme gar nicht zu“ beantwortet.

Das Geschlechterrollenverstiandnis wird mit Hilfe der GRA (Gender Rolle Attitudes)-Skala
gemessen, die sieben Aussagen zur Berufstatigkeit von Muttern und zur Eignung von Mannern
und Frauen fur berufliche und politische Verantwortungen umfasst. Zwei weitere relevante
Items zu Haushalt und Kinderbetreuung aus einer friheren Version der Skala wurden erganzt.
Alle neun ltems wurden auf einer vierstufigen Skala von ,stimme voll zu“ bis ,stimme gar nicht
zu“ bewertet.

6.1.3.2 Familienunterstiitzendes Verhalten

Anhand von sieben Items wurde das Verhalten der Befragten hinsichtlich ihres familienunter-
stitzenden Verhaltens im Rahmen ihres Jobs als Fuhrungskraft erhoben. Fur jede Frage gab
es funf Antwortmoglichkeiten von 1 fur ,stimme gar nicht zu“ bis 5 fur ,stimme voll zu®. Die
Antworten sind in Abbildung 2 nach Frage und Antwortmoglichkeit ausgewertet. Abbildung 3
zeigt die Geschlechterunterschiede im Antwortverhalten, namlich jeweils den Anteil der Man-
ner und Frauen, die mit der hochsten Kategorie im Sinne des familienunterstiitzenden Verhal-
tens geantwortet haben. Fir die Fragen 1 bis 5 ist dies die Kategorie ,stimme voll zu®, fir die
negativ formulierten Fragen 6 und 7 ist es die Kategorie ,stimme gar nicht zu“.

Das erste Item behandelt das personliche Empfinden beim Ansprechen von Vereinbarkeits-
themen. Gut drei Viertel der Befragten stimmen der Aussage (sehr) zu, dass sie sich wohlfih-
len, mit ihren Mitarbeiter:innen Uber Vereinbarkeitsthemen zu reden. Der Anteil derer, die der
Aussage sehr zustimmen, ist bei Frauen mit 37 % um 8 Prozentpunkte héher als bei Mannern.

Auch das Aufzeigen effektiver Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit wird von drei Vier-
tel der Befragten zustimmend beantwortet; der Unterschied zwischen Frauen und Mannern ist
mit 31 bzw. 26 % geringer als bei der Aussage zum personlichen 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 Manner stimmen der Aussage sehr zu.

Das vierte Item behandelt die Organisation der Abteilung im Sinne besserer Vereinbarkeit.
Hier liegt die Zustimmung mit 86 % am hochsten, 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 gro® mit 26 % der
Frauen und 14 % der Manner, 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 Mannern
und Frauen ist gering. Bei der Aussage bezuglich der Elternkarenz dreht sich der Geschlech-
tereffekt sogar um: mehr Manner stimmen der Aussage gar nicht zu als Frauen (19 vs. 16 %).

Abbildung 2: Familienunterstiitzendes Verhalten (Haufigkeitsverteilung)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ich flihle mich dabei wohl, mit meinen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen tiber ihre Probleme hinsichtlich der
Vereinbarkeit von Beruflichem und Nicht-Beruflichem zu
reden.

32% 44% 21% 39'{

Ich arbeite effektiv daran, mit meinen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen kreative Losungen dafiir zu finden, wie man 28% 48% 20% 3%'
Berufliches und Nicht-Berufliches vereinbaren kann.

Ich zeige effektive Verhaltensweisen auf, wie man Berufliches
und Nicht-Berufliches unter einen Hut bringen kann.

17% 47% 29% 4‘)’

Ich organisiere die Arbeit in meiner Abteilung/ in meinem
Unternehmen so, dass sowohl meine Mitarbeiter und 39% 47% 13% lﬁi’o
Mitarbeiterinnen als auch das Unternehmen davon profitieren.

Ich frage meine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen proaktiv, wie
sie ihre Karenz und Erwerbstéatigkeit planen, wenn sie Eltern 18% 34% 31% 10%
werden.

Ich sehe, dass Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die wegen

ihrer Kinder in Teilzeit angestellt sind, weniger produktiv sind i 21% 25% 24%
als Vollzeitbeschattigte.

Ich habe die Erfahrung gemacht, dass Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen nach einer Elternkarenz weniger ambitioniert gL/ 21% 34% 19%
sind als durchgehend Vollzeitbeschaftigte.

m stimme voll zu stimme eher zu weder noch stimme eher nichtzu  mstimme gar nicht zu

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen
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Abbildung 3: Familienunterstiitzendes Verhalten (% volle Zustimmung nach Geschlecht)
Anteil "stimme voll zu"

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Ich fiihle mich dabei wohl, mit meinen Mitarbeitern

und Mitarbeiterinnen tber ihre Probleme hinsichtlich 29%

der Vereinbarkeit von Beruflichem und Nicht-
Beruflichem zu reden.

37%

Ich arbeite effektiv daran, mit meinen Mitarbeitern

und Mitarbeiterinnen kreative Lésungen dafiir zu 26%

finden, wie man Berufliches und Nicht-Berufliches
vereinbaren kann.

31%

Ich zeige effektive Verhaltensweisen auf, wie man 14%
Berufliches und Nicht-Berufliches unter einen Hut
bringen kann.

24%

Ich organisiere die Arbeit in meiner Abteilung/ in

meinem Unternehmen so, dass sowoh| meine 38%
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als auch das 41%
Unternehmen davon profitieren.
Ich frage meine Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen 14%
proaktiv, wie sie ihre Karenz und Erwerbstatigkeit A
planen, wenn sie Eltern werden. 26%
Anteil "stimme gar nicht zu"
0% 10% 20% 30%
Ich sehe, dass Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die 20%
wegen ihrer Kinder in Teilzeit angestellt sind, weniger
produktiv sind als Vollzeitbeschéttigte. 24%

Ich habe die Erfahrung gemacht, dass Mitarbeiter und 19%
Mitarbeiterinnen nach einer Elternkarenz weniger
ambitioniert sind als durchgehend Vollzeitbeschaftigte. 16%

mmannlich mweiblich

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

Die ersten vier, in Abbildung 2 angefiihrten Items, sind Teil der FSSB-Skala. Der Skalenwert?
fur jede befragte Person wird mit Hilfe des Mittelwerts der vier Iltems errechnet und kann analog
zu den Einzelitems zwischen 1 und 5 variieren. Der Wert 1 steht flr das geringstmdgliche und
der Wert 5 fir das héchstmogliche familienunterstiitzende Verhalten.

2 In Abschnitt 6.1.3.1 wird erlautert, warum die Bildung von Skalen die Aussagekraft von Einzelitems
erhéhen konnen.
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Wertet man die FSSB-Skalenwerte aus, ergibt sich ein Mittelwert Gber alle Befragten von 4,0,
d. h. die Befragten geben durchschnittlich ein hohes Mal} an familienunterstitzendem Verhal-
ten an. Fur weibliche Befragte ist dieser Wert geringfligig héher mit 4,05 als fir mannliche
Befragte (3,95).

Abbildung 4 geht in der Aussagekraft Gber den Mittelwert pro Geschlecht hinaus und liefert
einen vollstandigen Blick auf die Verteilung der FSSB-Werte fir Manner und Frauen. Auf der
horizontalen Achse sind die méglichen FSSB-Werte aufgetragen von 1 fur das geringstmaogli-
che und 5 fir das hochstmdgliche familienunterstiitzende Verhalten. Die Linien zeigen, wie
haufig die jeweiligen FSSB-Werte von den weiblichen bzw. mannlichen Befragten erreicht wer-
den. Werte unter 2,5 treten insgesamt sehr selten auf. Am haufigsten erreichen sowohl mann-
liche als auch weibliche Fuhrungskrafte einen FSSB-Wert von ca. 4. Frauen unterscheiden
sich dahingehend, dass sie haufiger Werte Uber 4 erreichen als Manner.

Abbildung 4: FSSB-Verteilung nach Geschlecht
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."5
<
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w
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—
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0.0
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Quelle: OIF-Erhebung — Véter 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 fur dsterreichische Erwerbstéatige bei 3,3, also um einiges
niedriger. Hier muss aber berlcksichtigt werden, dass im Rahmen der ISWAF die Fragen zum
bzw. zur Vorgesetzten gestellt wurden, unabhangig von der Position der Person im Unterneh-
men, wahrend im vorliegenden Fall die FSSB-Merkmale von Flhrungskraften zu ihren eigenen
Einstellungen in ihrer Funktion als Vorgesetzte beantwortet wurden. Das heil3t, der Blick auf
das eigene familienunterstitzende Verhalten scheint positiver auszufallen als die Einschat-
zung durch die gesamte Belegschaft eines Unternehmens.

38



OIF Forschungsbericht 52 | Vater in Unternehmen | April 2024

6.1.3.3 Familienunterstiitzung durch das eigene Unternehmen

Anhand von sechs Items wurde die Wahrnehmung der Befragten zu ihrem eigenen Unterneh-
men hinsichtlich dessen Familienunterstiitzung erhoben. Die ersten finf, in Abbildung 5 ange-
fuhrten Items, sind Teil der FSOP-Skala, die in Abbildung 6 getrennt fir Manner und Frauen
dargestellt ist. Geschlechterunterschiede auf ltemebene werden in Abbildung 7 in Form des
Anteils an Mannern bzw. Frauen, die mit der héchsten Kategorie im Sinne der Familienunter-
stlitzung des Unternehmens geantwortet haben, gezeigt. Befragte mit Personalverantwortung
waren Uberdurchschnittlich mit einem Mittelwert von 3,39, also dhnlich hoch wie in der vorlie-
genden Stichprobe.

Abbildung 5: Wahrnehmung des Unternehmens (Haufigkeitsverteilung)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% ©0% 100%

Umin diesem Unternehmen voranzukommen, sollte man nicht-
berufliche Angelegenheiten vom Arbeitsplatz fernhalten. 28% 24% 22%
Perscnen, die sich fur die Erledigung persénlicher . _
Angelegenheiten frei nehmen, stehen nicht hinter ihrer Arbeit. 5% 20% 21% 21% 33%
Es wird angenommen, dass die produktivsten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen jene sind, die ihren Beruf vor das Privatleben 24% 31% 22%
stellen.

Der ideale Mitarbeiter oder die ideale Mitarbeiterin ist 24 Stunden

Den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen wird ausreichend
Gelegenheit gegeben, sowohl ihrer Arbeit als auch ihren privaten 46% 18% 9% I
Verpflichtungen nachkommen zu kénnen.

Das Unternehmen verfiigt (iber eine etablierte Vorgehensweise,
um Karenz und Stundenreduktionen von Mitarbeitern und 36% 24% 11%
Mitarbeiterinnen zu regeln.

u stimme voll zu stimme eher zu weder noch stimme eher nichtzu W stimme gar nicht zu

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

Insgesamt sind vier ltems der FSOP-Skala negativ im Sinne der Familienunterstitzung formu-
liert; ein weiteres Item und das Zusatzitem sind positiv formuliert. Analog zu den FSSB-Items
kann jedes Item Werte von 1 fir ,stimme gar nicht zu“ bis 5 flr ,stimme voll zu“ annehmen.

Der FSOP-Skalenwert bildet sich aus dem Mittelwert der ersten funf Items, wobei alle negativ
formulierten ltems im Vorhinein umkodiert wurden: ein Wert von 5 steht somit fur eine volle
Zustimmung zu positiv formulierten Items oder fur ,stimme gar nicht zu“ bei negativ formulier-
ten Items. Analog gilt fir die Interpretation des FSOP-Skalenwerts, dass 5 fur eine hochstmog-
liche Familienunterstitzung des Unternehmens steht und 1 fur die geringstmdgliche.

39



Abbildung 6: FSOP nach Geschlecht
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Quelle: OIF-Erhebung — Vater 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 % fir die folgenden beiden Aussagen:
e Es wird angenommen, dass die produktivsten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen jene
sind, die ihren Beruf vor das Privatleben stellen.
e Um in diesem Unternehmen voranzukommen, sollte man nicht-berufliche Angelegen-
heiten vom Arbeitsplatz fernhalten.

Mit der starksten 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 verflugbar ist. Gut die Halfte der Befragten stimmt nicht zu, dass folgende Aussage dem
Leitbild des Unternehmens entspricht: ,Personen, die sich fur die Erledigung persoénlicher 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 Familienunterstitzung 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 Uber eine etablierte Vorgehensweise zur Re-
gelung von Arbeitsmodifikationen (Karenz oder Stundenreduktion) verfugt.

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 Manner (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 Giber alle
Befragten von 3,45. Auch hier sind die Geschlechterunterschiede gering mit einem Wert von
3,43 fir Frauen und 3,46 flr Manner. Zur Einordnung der Werte kann analog zur FSSB-Skala
wiederum die ISWAF-Studie herangezogen werden (Beham et al. 2023). Dort lag der Mittel-
wert fur Osterreichische Erwerbstatige, also Personen mit und ohne Personalverantwortung,
bei durchschnittlich 3,25 mit nahezu identischen Werten flir Manner und Frauen. Die Werte flir
Befragte mit Personalverantwortung waren tberdurchschnittlich mit einem Mittelwert von 3,39,
also ahnlich hoch wie in der vorliegenden Stichprobe.

Abbildung 7: Wahrnehmung des Unternehmens (% keine Zustimmung nach Geschlecht)

Anteil "stimme gar nicht zu"
0% 20% 40% 80%

Um in diesem Unternehmen voranzukommen, sollte
man nicht-berufliche Angelegenheiten vom
Arbeitsplatz fernhalten.

12%
12%

Personen, die sich fur die Erledigung personlicher 349
Angelegenheiten frei nehmen, stehen nicht hinter 339/”
ihrer Arbeit. °

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

12%
11%

Der ideale Mitarbeiter oder die ideale Mitarbeiterin ist 48%
24 Stunden am Tag verfiigbar. 48%

Anteil "stimme voll zu"
0% 10% 20% 30%

Den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen wird ausreichend

Gelegenheit gegeben, sowohl ihrer Arbeit als auch 25%
ihren privaten Verpflichtungen nachkommen zu 26%

kénnen.

Das Unternehmen verfiigt (iber eine etablierte 18%
Vorgehensweise, um Karenz und Stundenreduktionen .
von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zu regeln. 22%

Emaénnlich mweiblich

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

6.1.3.4 Geschlechterrollenverstandnis

Anhand von neun Items wurde das Geschlechterrollenverstandnis der Befragten erhoben. Die
ersten sieben, in Abbildung 8 angeflihrten Items, sind Teil der GRA-Skala aus der aktuellen 5.
Welle des European Value Survey (EVS). Diese umfassen Aussagen zur Berufstatigkeit von
Muttern und zur (unterschiedlichen) Eignung von Mannern und Frauen fur berufliche und poli-
tische Verantwortungen. Zwei weitere Items thematisieren die Rollenverteilung in Haushalt
und bei der Kinderbetreuung.
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Alle neun abgefragten ltems sind negativ im Sinne eines egalitdren Geschlechterrollenver-
standnisses formuliert und kdnnen Werte von 1 fur ,stimme gar nicht zu“ bis 4 fir ,stimme voll
zu“ annehmen. Sowohl inhaltlich als auch statistisch sind alle neun ltems signifikant korreliert.

Abbildung 8: Geschlechterrollenverstédndnis (Haufigkeitsverteilung)

0% 20% 40% 80% 80%

Es ist die Aufgabe eines Mannes Geld zu verdienen, die Aufgabe einer

Frau ist es, sich um das Zuhause und die Familie zu kiimmern. 18% 29% 46%

100%

Kinder leiden darunter, wenn die Mutter berufstatig ist. 41% 30%
Ein Berufist gut, aber was die meisten Frauen wirklich wollen, ist ein Heim

20%

Im Allgemeinen leidet das Fargglrinfsl:te;?;i:frunter‘ wenn die Frau Vollzeit 379 589
Im Grof3en und Ganzen sind Mangrearub::sere politische Fuhrungskrafte als 219 289,

Eine Universitdtsausbildung ist fur einen Burschen wichtiger als fiir ein E 139
/0 (]

Madchen. 24% 59%

Im GrofRen und Ganzen sind Ménner bessere Fiihrungskréfte in

Unternehmen als Frauen. 20% 31% 44%

Im Allgemeinen sind Mitter besser geeignet, sich um die Kinder zu
kiimmern, als Véter.

Frauen sollen mehr Verantwortung fiir Haushalt und Kinder tibernehmen 249, 319 41%

als Manner.

u stimme voll zu stimme eher zu stimme eher nichtzu  mstimme gar nicht zu

Quelle: OIF-Erhebung — Vater 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 fir ,stimme gar nicht zu“ steht. Sowohl fur die
Interpretation der Einzelitems als auch des GRA-Skalenwerts gilt, dass 4 fir ein mdglichst
egalitdres Rollenverstandnis steht und 1 fir ein nicht egalitares.

Geschlechterunterschiede auf ltemebene werden in Abbildung 10 in Form des Anteils an Man-
nern bzw. Frauen, die mit der héchsten Kategorie im Sinne eines egalitaren Geschlechterrol-
lenverstandnisses geantwortet haben, gezeigt. Die GRA-Skala ist zusatzlich in Abbildung 9
getrennt fir Manner und Frauen dargestellt.

Die héchste 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 berufstatig ist“ stimmen 51 % der Befragten
zu, 49 % lehnen die Aussage ab. Ahnliche Ergebnisse liefern die Aussagen ,Im Allgemeinen
leidet das Familienleben darunter, wenn die Frau Vollzeit berufstatig ist“ und ,Im Allgemeinen
sind Mutter besser geeignet, sich um die Kinder zu kimmern, als Vater* mit 51 bzw. 50 %
Zustimmung. Die Geschlechterunterschiede beim Antwortverhalten fur die drei Aussagen sind
variabel: wahrend ein ca. doppelt so hoher Anteil von Frauen die Aussagen, dass Kinder leiden
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und Mutter besser fir die Kinderbetreuung geeignet sind, stark ablehnen (siehe Abbildung 10),
gibt es zur Aussage zum Familienleben kaum Unterschiede im Antwortverhalten.

Abbildung 9: GRA nach Geschlecht
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Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

Fir alle anderen sechs Aussagen zum Geschlechterrollenverstéandnis gilt, dass sie von min-
destens 70 % der Befragten abgelehnt werden. Mit 83 % besonders hoch ist die Ablehnung
zur Aussage ,Eine Universitatsausbildung ist fir einen Burschen wichtiger als fur ein Mad-
chen®. Insgesamt gibt es bei allen sechs Aussagen wieder groRe Geschlechterunterschiede.
So stimmten 62 % der Frauen und 36 % der Manner der Aussage ,Im Grolden und Ganzen
sind Manner bessere politische Fuhrungskrafte 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 hoheren GRA-Scores fir Frauen als fir Manner. Der durchschnittliche
GRA-Wert betragt 2,98, fur Frauen 3,17 und fir Manner 2,88 auf der Skala von 1 bis 4.

Zur Einordnung der Werte dienen entsprechende Auswertungen der dsterreichischen Daten
der aktuellen Welle 5 des European Value Survey (EVS). Der Gesamtmittelwert Gber alle Be-
fragten betragt 2,95 (Manner: 2,87 und Frauen 3,03). Schrankt man auf die Vergleichspopula-
tion der Beschaftigten mit Personalverantwortung ein, ergibt sich ein Mittelwert von 3,04. Der
Wert fir Frauen mit Personalverantwortung ist mit 3,18 nahezu identisch zur vorliegenden Be-
fragung. Der Wert fur Manner mit 2,95 liegt etwas hoher.
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Abbildung 10 Geschlechterrollenverstandnis (% keine Zustimmung nach Geschlecht)
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6.2 Wie bewerten Fuhrungskrafte die Anliegen der Vater

Alle Teilnehmer:innen der Studie sind Fihrungskrafte mit Personalverantwortung. lhnen 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. Einschatzungen vorgelegt, um die folgenden unterschiedlichen
Dimensionen, auch Outcomes genannt, erfassen zu kénnen:

1. ,,personlich unterstiitzen*: Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie personlich das Vorhaben
des Mitarbeiters unterstitzen?

2. ,,beférdern®: Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie personlich diesen Mitarbeiter nach seiner
Arbeitsmodifikation bei entsprechender Leistung fir eine Beférderung vorsehen?

3. ,,Unternehmen unterstiitzend*: Wie wahrscheinlich ist es, dass lhr Unternehmen ein der-
artiges Anliegen unterstitzt?

4. ,,gut bewadltigbar®: Wie wahrscheinlich ist es, dass Ihr Unternehmen die Herausforderun-
gen in Zusammenhang mit der geplanten Arbeitsmodifikation des Mitarbeiters gut bewalti-
gen kann?

5. ,,ambitioniert”: Der Mitarbeiter ist im Job ambitioniert (Zustimmung).

,oberste Prioritat": Fur diesen Mitarbeiter hat der Job oberste Prioritat (Zustimmung).

7. ,,weitere Forderungen®: Der Mitarbeiter wird in Zukunft weitere Forderungen stellen (El-
ternteilzeit, FUhrung in Teilzeit) — Zustimmung.

o

Die Bewertung erfolgte jeweils anhand einer sechsstufigen Skala beginnend mit O fur ,gar nicht
wahrscheinlich® bzw. ,stimme gar nicht zu“ bis 5 fur ,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 kénnen 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 Einschatzung des eigenen Unternehmens im Umgang mit
dem fiktiven Mitarbeiter aus Sicht der befragten Fiuhrungskraft, wahrend die restlichen finf
Outcomes die Einstellungen der Fihrungskraft selbst betreffen. Die ersten sechs Dimensionen
sind positiv formulierte Bewertungsmerkmale, wahrend die Dimension ,weitere Forderungen"
hinsichtlich der Richtung nicht eindeutig festgelegt ist.

Im ersten Schritt werden die Outcomes unabhangig von den gezeigten Vignetten ausgewertet.
Dies ist deswegen mdglich, da alle Szenarien eine Arbeitszeitmodifikation von mannlichen Ar-
beitskraften beschreiben und alle Befragten gleich haufig Vignetten vorgelegt bekommen, wo
fiktive Mitarbeiter einen Wunsch nach Arbeitszeitreduktion bzw. nach Karenz duf3ern. Somit
Iasst sich mit dieser Gesamtauswertung die erste Fragestellung beantworten, wie Flhrungs-
krafte mannliche Arbeitskrafte bewerten, die mehr Kinderbetreuungsverantwortung tiberneh-
men und ihre Arbeitszeit modifizieren wollen.

Abbildung 11 zeigt die mittleren Bewertungen lber alle Befragten und Abbildung 12 die Hau-
figkeitsverteilung auf die sechs Antwortkategorien. Fir die ersten sechs Dimensionen, die alle
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positiv formuliert sind, zeigt sich ein durchschnittlich zustimmendes Antwortverhalten: Alle Mit-
telwerte liegen Uber dem neutralen Wert von 2,5. Am positivsten wird die Wahrscheinlichkeit
eingestuft, dass man den Mitarbeiter "personlich unterstiitzen" wirde (Mittelwert 3,79), am
geringsten — aber dennoch positiv — ist die Zustimmung zur Aussage, dass der Job fiir den
Mitarbeiter "oberste Prioritat" hat (Mittelwert 2,72).

Abbildung 11: Mittelwerte der Bewertungen der Anliegen der Mitarbeiter

gar nicht sehr
0 2,5 5
personlich unterstitzen 3,79
befordern 3,01

Unternehmen unterstiitzend 3,39

gut bewaltigbar 3,33

ambitioniert 3,49
oberste Prioritat 2,72
weitere Forderungen 3,23

Quelle: OIF-Erhebung — Véter 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 unabhangig 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

Eitr:?srlliljct:-h befor- %Ztr?mg}- gut ambitio- | oberste
zen dern stitzend Bewaltigbar | niert Prioritat

beférdern 0,48

Unternehmen unterstutzend 0,61| 0,44

gut bewaltigbar 0,53| 0,41 0,62

ambitioniert 0,51 0,53 0,44 0,34

oberste Prioritat 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: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen. Anm.: Spearman Rang-Korrelationskoeffizienten. 0 be-
deutet kein, 1 maximal positiver, -1 maximal negativer Zusammenhang.

Fir die sechs positiv formulierten Dimensionen ist der Anteil an stark negativen Antworten

gering und liegt zwischen 2 % flir die Dimensionen ,ambitioniert® und 7 % flr die Dimensionen
,befordern®. Bezlglich der Wahl der positivsten Kategorie unterscheiden sich die Dimensionen
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stark: 7 % wahlen die positivste Antwortmdglichkeit bei ,oberste Prioritat und 34 % bei der
Dimension ,persoénlich unterstitzen®.

Die zentrale Frage, wie wahrscheinlich es ist, dass die Befragten das Vorhaben des Mitarbei-
ters personlich unterstitzen, wird — wie beschrieben — mit einer Durchschnittsbewertung von
3,79 auf der Skala von O fir ,gar nicht wahrscheinlich® bis 5 flr ,sehr wahrscheinlich“ am po-
sitivsten bewertet. Laut der Auswertung nach den sechs Antwortkategorien in Abbildung 12
wird die Dimension in einem Drittel der Falle mit ,sehr wahrscheinlich“ bewertet und in 31 %
der Falle mit der zweithdchsten Kategorie. 88 % der Bewertungen zeigen in die positive Rich-
tung. Dies bedeutet umgekehrt, dass nur ein sehr geringer Teil der Fihrungskrafte 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-
jahrigen Karenz — nicht unterstutzt.

Abbildung 12: Haufigkeiten der Bewertungskategorien fiir die Anliegen der Mitarbeiter
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

personlich unterstitzen | 3%7% 22% 31%

beférdern 7% 16% 32% 25%
Unternehmen unterstiitzend @ 5% 11% 26% 29%

gut bewaltigbar TIB% 11% 31% 29%
ambitioniert |8%10% 32% 29%

oberste Prioritat 10% 23% 33% 20%
weitere Forderungen I5% 13% 36% 29%

mgarnicht(0) m1 2 3 m4d msehr (5)

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen

Die personliche Bewertung der Fihrungskraft wurde noch anhand von drei weiteren Dimensi-
onen erfasst, namlich ,befordern”, ,ambitioniert” und ,oberste Prioritat“. Die Ambitioniertheit
des Mitarbeiters wird mit einem Mittelwert von 3,49 am positivsten eingeschatzt. Nur eine Min-
derheit von 16 % der befragten Fuhrungskrafte 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 flr diesen Mitarbeiter der Job oberste Prioritat hat, ist die Zustimmung im
Vergleich zu den anderen Dimensionen mit einem Mittelwert von 2,72 am geringsten. Fir die
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Interpretation muss beachtet werden, dass eine vollige Zustimmung zu dieser Frage auch un-
abhangig von den Anliegen eines Mitarbeiters unwahrscheinlicher ist als fir andere Dimensi-
onen. Somit sind die Absolutwerte flir diese Frage nur bedingt mit anderen Dimensionen ver-
gleichbar. Fur relative Unterschiede zwischen Vignetten bzw. Befragten mit unterschiedlichen
Merkmalsauspragungen, 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 Prioritat* relativ stark zusammenhangen (Korrelationskoeffizient = 0,58).

Schlieflich wurde die Frage gestellt, ob die Fihrungskrafte den Mitarbeiter bei entsprechender
Leistung flr eine Beférderung vorsehen wirden. Hier fallt die Bewertung ahnlich wie bei
,oberster Prioritat* weniger positiv aus. 30 % geben eine (eher) negative Bewertung ab und
die mittlere Bewertung liegt bei 3,01.

Zwei Merkmale untersuchen die Einschatzungen der Fiihrungskrafte hinsichtlich des eigenen
Unternehmens. Zum einen wurde die Frage gestellt, inwieweit das Unternehmen das Anliegen
des Mitarbeiters unterstitzen wird, zum anderen, ob das Unternehmen die Herausforderungen
in Zusammenhang mit der geplanten Arbeitszeitmodifikation gut bewaltigen kann. Die beiden
Dimensionen werden sehr ahnlich 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 gro3e Mehr-
heit der Fihrungskrafte schatzt auch die Reaktion des Unternehmens auf das Anliegen des
Mitarbeiters positiv ein und halt die damit verbundenen Herausforderungen fiir das Unterneh-
men fir bewaltigbar.

Abgesehen vom derzeitigen Anliegen des Mitarbeiters antizipiert ein Grof3teil der Fihrungs-

krafte (78 %) in Zukunft weitere Forderungen des Mitarbeiters wie Elternteilzeit oder Fuhrung
in Teilzeit.
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6.3 Einflussfaktoren auf die Bewertung der Vater

Das vorige Kapitel untersuchte die Absolutwerte der sieben Vignettenbewertungen Utber alle
Vignetten und Befragten hinweg mit Hilfe von Mittelwerten und Haufigkeiten. In den folgenden
beiden Kapiteln werden relative Unterschiede zwischen Merkmalsauspragungen der Vignetten
bzw. Befragten analysiert. Untersucht werden die zwei Fragestellungen, namlich, was die Be-
wertung des fiktiven Mitarbeiters durch die befragten Fihrungskrafte beeinflusst und wovon
eine hohere Bewertung abhangt.

Die Einflisse der Vignettenmerkmale auf die Bewertungen werden im ersten Schritt getrennt
voneinander untersucht. Anschlieend folgt eine multidimensionale Betrachtung mit Hilfe ei-
nes multivariablen Regressionsmodells, wo sowohl die Einflisse aller Vignettenmerkmale als
auch die Einflisse aller relevanten personenbezogenen Merkmale simultan analysiert werden.

Der Grund fiir die Vorgehensweise liegt darin, dass nur die Einflisse der Vignettenmerkmale
sinnvoll getrennt voneinander betrachtet werden konnen. Dies liegt daran, dass die Auspra-
gungen der Vignettenmerkmale véllig gleichmaRig 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. Daruber hinaus wurden nach Moglichkeit alle Kombinationen
von Merkmalsauspragungen gleich oft vorgelegt. Man spricht von einem balancierten Design,
das sogenannte orthogonale Effekte zur Folge hat. Diese gewahrleisten, dass die beobachte-
ten Unterschiede zwischen Merkmalsauspragungen in der Einzelbetrachtung und in der simul-
tanen Betrachtung unverandert 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 Einflisse der flinf 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 persdnlichen Unterstitzung des Anliegens des Mitarbeiters ausfallt,
und zwar getrennt nach Auspragungen der Vignette.

Die fUnf 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, namlich ob
der Mitarbeiter seine Vollzeitbeschaftigung fur 1 Jahr Elternkarenz unterbrechen oder fur un-
bestimmte Zeit auf 25 Stunden reduzieren mdchte. 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 bewaltigen kann (Mittelwert:
3,37) als in Zusammenhang mit einer einjahrigen Elternkarenz (Mittelwert: 3,29). Auch stim-
men die Befragten im Fall einer Arbeitszeitreduktion der Aussage eher zu, dass der Job flr
den Mitarbeiter oberste Prioritat hat (Mittelwert: 2,76 vs. 2,68 fir Elternkarenz).

Bezulglich 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 unterstitzen méchte. Relevante Unterschiede im
Antwortverhalten zeigen sich fir die Einschatzung der persénlichen Unterstiitzung mit einem
Mittelwert von 3,83 im Fall des Kindes und 3,76 im Fall der Partnerin sowie fur die Zustimmung
zur Aussage, dass der Mitarbeiter im Job ambitioniert ist (Mittelwerte von 3,54 fur Kind und
3,45 fur Partnerin).

Tabelle 6: Durchschnittliche Vignettenoutcomes nach Vignettenmerkmalen

personlll-ch befor- Unternehmen gut be- ambiti- oberste  weitere For-
unterstut- d e lti . Prioriti
zen ern unterstitzend waltigbar oniert rioritat derungen
Gesamt 3,79 3,01 3,39 3,33 3,49 2,72 3,23
Karenz 3,78 3,00 3,37 3,29 3,48 2,68 3,22
Wunsch
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
run
Partnerin 3,76 3,00 3,38 3,33 3,45 2,71 3,22
nicht
Fach- vorhanden 3,69 3,04 3,29 3,21 3,43 2,76 3,24
WISSEN | orhanden 3,90 2,99 3,49 346 3,56 2,67 3,22
CTE 376 2,82 3,34 335 321 2,53 3,25
Leistun schnittlich ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
9 Uberdurch-
o 3,83 3,20 3,44 3,31 3,78 2,90 3,21
schnittlich
Zeit- 3 Monate 3,79 2,99 3,36 3,30 3,51 2,72 3,22
punkt 9 Monate 3,80 3,03 3,42 3,37 3,48 2,71 3,24

Quelle: OIF-Erhebung — Véter in Unternehmen

Ob das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen grof3teils oder nur begrenzt vorhanden
ist, wirkt sich gravierend auf die Bewertungen der Befragten aus: Die Wahrscheinlichkeit fr
eine personliche Unterstlitzung sowie fir die Unterstlitzung des Unternehmens ist bedeutend
hoher, wenn das Fachwissen des Mitarbeiters im Unternehmen vorhanden ist. Der Mittelwert
fur die Wahrscheinlichkeit einer personlichen Unterstitzung erhéht sich von 3,69 auf der Skala
von O fir ,gar nicht wahrscheinlich® bis 5 fiir ,sehr wahrscheinlich®, wenn das Fachwissen nicht
vorhanden ist, auf 3,90 wenn es grof3teils vorhanden ist. Die Einschatzung der Unterstitzung
des Unternehmens erhoht sich ebenfalls um 0,2 Einheiten von 3,29 auf 3,49. Dasselbe gilt fur
die Wahrscheinlichkeit, dass das Unternehmen die Arbeitsmodifikation gut bewaltigen kann:
auch dieser Wert ist fur Mitarbeiter, deren Fachwissen vorhanden ist, bedeutend hoher als fir
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 starker,
wenn das Fachwissen vorhanden ist: die mittlere Zustimmung betragt 3,56 vs. 3,43, wenn sein
Fachwissen begrenzt vorhanden ist. Gleichzeitig gilt fur die Aussage, ob der Job fiir diese
Mitarbeiter oberste Prioritdt hat, dass die Zustimmung niedriger ist, wenn das Fachwissen
grofteils im Unternehmen vorhanden ist. Die Bewertung der beiden Dimensionen ,ambitio-
niert“ und ,oberste Prioritat* scheint im Fall des Fachwissens differenziert auszufallen. Eine
Zusatzanalyse ergibt, dass fir Befragte, die eine geringe Zustimmung zur Aussage ,Der Job
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hat fur diesen Mitarbeiter oberste Prioritat* aufweisen, ein besonders grofder 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, namlich entweder mit Gberdurchschnittlich oder mit durchschnittlich. Beson-
ders grof} fallt der Unterschied in der Zustimmung der Befragten flr die Aussagen ,ist im Job
ambitioniert” und ,der Job hat oberste Prioritat* aus, mit Mittelwerten von 3,78 bzw. 2,90 fur
Mitarbeiter mit Uberdurchschnittlicher Leistung und 3,21 vs. 2,53 mit durchschnittlicher Leis-
tung. Diese Bewertung spiegelt sich auch in der Wahrscheinlichkeit flr eine Beférderung wi-
der. Auch diese wird bei Mitarbeitern mit Gberdurchschnittlicher Leistung mit einem Mittelwert
von 3,20 deutlich hdher eingeschatzt als bei Mitarbeitern mit durchschnittlicher Leistung (Mit-
telwert: 2,82). Geringer, aber in dieselbe Richtung weisend, sind die Unterschiede fur die ei-
gene Unterstitzung des Anliegens und die Unterstlitzung des Unternehmens. Die Antworten
auf die Fragen, ob das Unternehmen die Herausforderung in Zusammenhang mit der Arbeits-
modifikation gut bewaltigen kann und ob der Mitarbeiter in Zukunft weitere Forderungen stellen
wird, unterscheiden sich kaum hinsichtlich der Leistung des Mitarbeiters.

Als funftes Vignettenmerkmal wurde der Zeitpunkt der Bekanntgabe des Anliegens variiert,
namlich entweder drei oder neun Monate vor Antritt der Elternkarenz bzw. vor Beginn der Ar-
beitszeitreduktion (siehe Kapitel 4.1.3). Insgesamt zeigen sich fir dieses Merkmal nur geringe
Effekte. Die Bewertungen fir die beiden Dimensionen aus Unternehmenssicht (Unterstitzung
und Bewaltigbarkeit der Herausforderungen) fallen fir den langeren Zeitraum der Bekannt-
gabe hoher aus. Die Mittelwerte betragen fir die Unterstlitzung des Unternehmens 3,42 flr
neun Monate und 3,36 fur drei Monate und fur die Bewaltigbarkeit der Herausforderungen 3,37
flr neun Monate und 3,30 flir drei Monate.

6.3.2 Modelle

Wie in der Einleitung erlautert, werden in den vorliegenden Modellergebnissen die Einflisse
aller relevanten Merkmale — sowohl Vignettenmerkmale als auch Merkmale der Befragten —
simultan untersucht.

Die Unterschiede zwischen Auspragungen der Vignettenmerkmale wurden bereits im vorigen
Kapitel besprochen. In Tabelle 7 und Tabelle 8 sind anstatt der Mittelwerte nunmehr Effekte
dargestellt, die durch inferenzstatistische Mal3zahlen (95 %-Konfidenzintervalle und p-Werte)
erganzt wurden. Der dargestellte Schatzwert des Effekts gibt an, wie stark sich die entspre-
chende Bewertung in Abhangigkeit der Merkmalsauspragung im Durchschnitt unterscheidet.
Hier muss zwischen kategorialen und quantitativen Merkmalen unterschieden werden: Fir ka-
tegoriale Merkmale (z. B. Geschlecht) ist in den Modelltabellen vermerkt, auf welche beiden
Merkmalsauspragungen sich der Effekt bezieht, zum Beispiel im Fall des Geschlechts der Be-
fragten weiblich vs. mannlich. Fir 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 Schatzwert 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 unabhangig vom Niveau des Merkmals
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ist, d. h. der Effekt fur den Vergleich zwischen Auspragung 1 und 2 wird dem Vergleich zwi-
schen Auspragung 3 und 4 gleichgesetzt.

Tabelle 7: Modellergebnisse fiir Vignettenoutcomes 1 bis 4

Unternehmen
unterstiitzend

personlich

unterstiitzen beférdern

Pradiktoren gut bewaltigbar

SOZIODEMOGRAPHISCH

Geschlecht (w. vs. m.)

Wohnort (Stadt vs.
Stadtnahe, Land)

Kinder (ja vs. nein)

-0,19 [-0,38; 0,001+  -0,13[-0,37;0,11] -0,09 [-0,33; 0,15]  -0,14 [-0,36; 0,09]

-0,05 [-0,23; 0,13] 0,01[-0,21; 0,24]  -0,02[-0,25; 0,21] 0,07 [-0,14; 0,28]

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)
Anteil Frauen im Unter-
nehmen (in 10 %)
Teilzeit im Unternehmen
(1-4)

flexible Arbeitszeit im
Unternehmen (1-4)
Kiindigungsschutz
(bekannt vs. unbekannt)

-0,31 [-0,43; -0,18]**  -0,2 [-0,36; -0,05]* -0,2 [-0,36; -0,04]* -0,22 [-0,37; -0,07]**

0,02 [-0,02; 0,05] 0,04 [-0,01; 0,08]+ 0,03 [-0,01; 0,08] 0,02 [-0,02; 0,06]

0,15 [0,04; 0,26]** 0,06 [-0,07; 0,20] 0,07 [-0,06; 0,21] 0,06 [-0,06; 0,19]

0,00 [-0,09; 0,09] -0,03[-0,13;0,08] 0,16 [0,05; 0,27]** 0,15 [0,05; 0,25]**

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

Familienunterstiitzung
des Unternehmens (1-5)
familienunterstitzendes
Verhalten (1-5)
Geschlechterrollen-
Verstandnis (1-4)

0,09 [-0,04; 0,21] -0,04 [-0,19; 0,12] 0,26 [0,10; 0,42]** 0,12 [-0,03; 0,26]

0,59 [0,44; 0,73]** 0,42 [0,24; 0,60]*** 0,45 [0,26; 0,63]*** 0,51 [0,34; 0,67]***

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)

Grund

(Kind vs. Partnerin)
Fachwissen
(vorhanden vs. n. vorh.)
Leistung (Uberdurch-
schn. vs. durchschn.)

Zeitpunkt (9 vs. 3 M.)

0,03 [-0,04; 0,10] 0,03 [-0,06; 0,11] 0,04 [-0,04; 0,11] 0,08 [0,01; 0,16]*

0,08 [0,01; 0,15]* 0,02 [-0,06; 0,10] 0,02 [-0,05;0,09] 0,01 [-0,06; 0,09]

0,21 [0,14; 0,28]*** -0,05[-0,13; 0,03] 0,20 [0,13; 0,27]*** 0,25 [0,18; 0,32]***

0,08 [0,01; 0,15]* 0,38 [0,30; 0,46]*** 0,10 [0,02; 0,17]** -0,04 [-0,11; 0,04]

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]

-0,17 [-0,31; -
0,03]*

-0,01 [-0,16: 0,13]

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

Wunsch x Leistung
Wunsch x Zeitpunkt
Grund x Leistung

Grund x Zeitpunkt

Fachwissen x Leistung

Fachwissen x Zeitpunkt

0,02 [-0,13; 0,16]
0,03 [-0,12; 0,17]
0,05 [-0,10; 0,19]
0,1[-0,04; 0,24]

0,09 [-0,05; 0,23]
0,00 [-0,14; 0,15]

-0,09 [-0,25; 0,08]
0,02 [-0,15; 0,18]
0,09 [-0,07; 0,26]
0,16 [-0,01; 0,32]+
0,07 [-0,09; 0,24]
-0,09 [-0,26; 0,08]

0,03 [-0,12; 0,17]
0,00 [-0,14; 0,14]
0,14 [0,00; 0,29]+
0,16 [0,01; 0,30]*
-0,05 [-0,20; 0,09]
0,02 [-0,13; 0,16]

-0,02 [-0,16; 0,13]
0,07 [-0,08; 0,22]
0,11 [-0,03; 0,26]
0,09 [-0,06; 0,24]
0,00 [-0,15; 0,15]
-0,02[-0,17; 0,13]

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen. Anm.: Parameterschatzer, 95% -Konfidenzintervalle
und p-Werte (***: <0.001, **: <0.01, *: <0.05; +: <0.1, n.s.: >0.05) fur den Einfluss der Pradiktoren auf
die Vignettenoutcomes.
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Tabelle 8: Modellergebnisse fiir Vignettenoutcomes 5 bis 7

Pradiktoren

Geschlecht (w. vs. m.)

Wohnort (Stadt vs. Stadt-
nahe, Land)

Kinder (ja vs. nein)

Hierarchieebene

niedrig (1) — hoch (3)

Anteil Frauen im Unterneh-
men (in 10 %)

Teilzeit im Unternehmen
(1-4)

flexible Arbeitszeit im Unter-
nehmen (1-4)
Kindigungsschutz
(bekannt vs. unbekannt)

Familienunterstiitzung des
Unternehmens (1-5)
familienunterstiitzendes Ver-
halten (1-5)
Geschlechterrollen-
Verstandnis (1-4)

Wunsch (TZ vs. Karenz)

Grund

(Kind vs. Partnerin)
Fachwissen
(vorhanden vs. n. vorh.)

durchschn.)
Zeitpunkt (9 vs. 3 M.)

Wunsch x Grund
Wunsch x Fachwissen
Wunsch x Leistung
Wunsch x Zeitpunkt
Grund x Leistung
Grund x Zeitpunkt
Fachwissen x Leistung

Fachwissen x Zeitpunkt

Leistung (Uberdurchschn. vs.

ambitioniert

oberste Prioritat

SOZIODEMOGRAPHISCH

-0,08 [-0,26; 0,10]
0[-0,17; 0,17]
0,02 [-0,15; 0,19]

-0,1[-0,34; 0,13]
0,07 [-0,15; 0,29]
-0,04 [-0,26; 0,18]

ERWERB UND UNTERNEHMEN

-0,29 [-0,41; -0,17]***
0,01 [-0,02; 0,04]
0,01 [-0,09; 0,11]
0,04 [-0,04; 0,12]

0,07 [-0,10; 0,24]

-0,13 [-0,29; 0,02]+
0,02 [-0,02; 0,07]
0,03 [-0,10; 0,16]
0,04 [-0,06; 0,15]

0,02 [-0,20; 0,24]

EINSTELLUNGEN

0,13 [0,01; 0,24]*
0,58 [0,45; 0,72]***

0,06 [-0,07; 0,19]

-0,07 [-0,22; 0,08]
0,46 [0,29; 0,64]***

-0,18 [-0,35; -0,01]*

VIGNETTENMERKMALE

0,03 [-0,05; 0,10]
0,08 [0,01; 0,16]*
0,13 [0,05; 0,20]**
0,57 [0,50; 0,65]***
-0,01 [-0,09; 0,06]

0,08 [0,01; 0,15]*
0,02 [-0,05; 0,09]
-0,09 [-0,16; -0,02]*
0,37 [0,30; 0,44]***
0[-0,07; 0,07]

WECHSELWIRKUNGEN

-0,06 [-0,21; 0,09]
-0,04 [-0,19; 0,11]
-0,09 [-0,24; 0,06]
0,06 [-0,09; 0,21]
-0,05 [-0,20; 0,11]
0,07 [-0,08; 0,22]
0,19 [0,04; 0,34]*
0,07 [-0,08; 0,22]

-0,07 [-0,21; 0,08]
-0,07 [-0,21; 0,08]
-0,08 [-0,22; 0,06]
-0,01 [-0,16; 0,13]
0,1 [-0,05; 0,24]

-0,12 [-0,26; 0,03]
0,18 [0,03; 0,32]*
0,04 [-0,10; 0,19]

weitere Forderungen

0,06 [-0,15; 0,26]
0,24 [0,04; 0,43]*
-0,01 [-0,21; 0,18]

0,1[-0,04; 0,23]
0,03 [-0,00; 0,07]+
-0,1 [-0,21; 0,02]+
0,01 [-0,08; 0,10]

0,02 [-0,17; 0,21]

-0,24 [-0,37; -0,11]***
0,25 [0,09; 0,40]**

-0,26 [-0,41; -0,11]*

0,01 [-0,06; 0,09]
0,03 [-0,05; 0,10]
-0,03 [-0,10; 0,05]
-0,03 [-0,11; 0,04]
0,02 [-0,06; 0,09]

0,07 [-0,07; 0,22]
0,09 [-0,06; 0,24]
-0,01 [-0,16; 0,14]
-0,04 [-0,19; 0,11]
0,02 [-0,13; 0,17]
0,08 [-0,06; 0,23]
-0,15 [-0,30; -0,01]*
-0,08 [-0,23; 0,07]

Quelle: OIF-Erhebung — Vater in Unternehmen. Anm.: Parameterschitzer, 95% -Konfidenzintervalle
und p-Werte (***; <0.001, **: <0.01, *: <0.05; +: <0.1, n.s.: >0.05) fir den Einfluss der Pradiktoren auf

die Vignettenoutcomes.
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Neben den Effekten einzelner Merkmale werden insbesondere fur die Vignettenmerkmale
auch die Effekte von Merkmalskombinationen betrachtet. Diese sogenannten Wechselwirkun-
gen messen zum Beispiel, ob Mitarbeiter mit einem Wunsch nach Karenz und gleichzeitig
uberdurchschnittlicher 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 Kindigungsschutzes) und Einstellungsmerk-
male (familienunterstiitzendes Unternehmen und Verhalten, Geschlechterrollenverstandnis).

Die soziodemographischen Merkmale zeigen uber alle sieben Bewertungsdimensionen hin-
weg nur geringe Effekte. Frauen bewerten alle sechs positiv formulierten Kriterien etwas nied-
riger als Manner, am gréften ist die Differenz mit 0,19 Einheiten fiir die persdnliche Unterstit-
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 Stadten lebenden Befragten um 0,24 Einheiten héher als
bei allen anderen Befragten.

Die Erwerbs- und Unternehmensmerkmale wirken sich vielfaltig auf das Antwortverhalten
aus. Die starksten Effekte zeigt die Hierarchieebene der Befragten. Je hdher die Hierarchie-
ebene, umso negativer fallen die Antworten fiir alle sechs positiv formulierten Dimensionen
aus. Der Effekt fur die personliche Unterstlitzung ist dabei am starksten mit -0,31 Einheiten,
wenn sich die Hierarchieebene um eine Stufe — entweder von niedrig auf mittel oder von mittel
auf hoch — verandert. Eine Detailanalyse zeigt Gberdies, dass der Hierarchieeffekt fir die per-
sOnliche Unterstutzung und fur jene des Unternehmens abhangig vom Wunsch des Mitarbei-
ters ist: Elternkarenz wird von Befragten der hdchsten 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 beférdert wird. Auch der Aussage, dass der Mitarbeiter
weitere Forderungen stellen wird, wird in Unternehmen mit héherem Frauenanteil starker zu-
gestimmt.

Das Ausmal 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 personliche
Unterstitzung des Anliegens aus und nur schwach positiv auf die anderen funf positiv formu-
lierten Bewertungsdimensionen. Die Verbreitung flexibler Arbeitszeitmodelle steht in positivem
Zusammenhang mit der unternehmensseitigen Unterstitzung und Bewaltigbarkeit der Heraus-
forderungen. Dies ist inhaltlich schlissig, da diese Unternehmen somit mehr Erfahrung im Um-
gang mit flexiblen Arbeitszeitmodellen aufweisen.

SchlieBlich wurde untersucht, ob Befragte, die Uber den gesetzlichen Kiindigungs- 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 darlber nicht Bescheid wis-
sen. Dies ist nicht der Fall.

Im Rahmen der Erhebung wurde die Zustimmung zu Aussagen, die das eigene familienun-
terstitzende Verhalten der befragten Fiihrungskrafte, deren Wahrnehmung des Unter-
nehmens hinsichtlich Familienunterstiitzung und deren Geschlechterrollenverstiandnis
betreffen, erhoben. Die insgesamt 28 Aussagen stammen grof¥teils von drei etablierten Ska-
len, namlich 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 erlautert, 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 ermdglicht Aussagen, inwiefern das eigene familienunterstitzende Verhalten
(FSSB-Skala), die Wahrnehmung des Unternehmens hinsichtlich Familienunterstiitzung
(FSOP-Skala) und das Geschlechterrollenverstandnis (GRA-Skala) sich auf die Bewertungen
der Befragten auswirken.

Die FSSB-Skala setzt sich aus vier Aussagen zusammen, die das unterstiitzende Verhalten
der FUhrungskrafte in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Nicht-Beruflichem aus unter-
schiedlichen Blickwinkeln behandeln: die Unterstutzung 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 familienunterstitzende Verhalten gemessen anhand der FSSB-Skala zeigt fur alle
sechs positiv formulierten Bewertungen stark positive Effekte und ist somit auch insgesamt
das einflussreichste Merkmal. Am starksten beeinflusst das eigene familienunterstiutzende
Verhalten die personliche Unterstitzung des Anliegens und die Wahrnehmung des Mitarbei-
ters als ambitioniert. Pro Einheit auf der FSSB-Skala, die von 1 bis 5 reicht, erhoht sich die
Bewertung um jeweils durchschnittlich 0,6 Einheiten. Die Wahrscheinlichkeit einer Beférde-
rung und die Zustimmung, dass der Job oberste Prioritat fir den Mitarbeiter hat, haben Effekt-
gréRen von 0,42 bzw. 0,46.

Auch die Einschatzung des Unternehmens wird stark vom Wert auf der FSSB-Skala beein-
flusst. Sowohl die Wahrscheinlichkeit, dass das Unternehmen das Anliegen unterstiitzt als
auch die Wahrscheinlichkeit, dass die Herausforderungen in Zusammenhang mit dem Anlie-
gen gut bewaltigbar sind, erhéhen sich stark mit dem FSSB-Wert (EffektgroRRe 0,45 bzw. 0,51).

Die FSOP-Skala setzt sich aus funf Aussagen zum Leitbild des Unternehmens zusammen,
die thematisieren, inwieweit das Unternehmen von ihren Mitarbeiter:innen annimmt, Berufli-
ches Uber Privates zu stellen bzw. private Anlegen vom Beruf fernzuhalten. FSSB-Skala und
FSOP-Skala messen somit unterschiedliche Aspekte der Familienunterstitzung und sind ge-
messen am vorliegenden Datensatz nur geringflgig miteinander korreliert (Korrelationskoeffi-
zient = 0,25).
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Es zeigt sich, dass je hoher die Befragten das eigene Unternehmen als familienunterstitzend
wahrnehmen, desto positiver auch die Bewertung zur Unterstlitzung des Unternehmens hin-
sichtlich des Anliegens des Mitarbeiters ausfallt. Pro Einheit auf der FSOP-Skala, die von 1
bis 5 reicht, erhoht sich die Bewertung um durchschnittlich 0,26 Einheiten. Auch die Wahrneh-
mung, inwieweit der Mitarbeitet ambitioniert in seinem Job ist, verstarkt sich mit hdheren Wer-
ten auf der FSOP-Skala. Fir die Zustimmung, ob der Mitarbeiter weitere Forderungen stellen
wird, ist die Wirkrichtung entgegengesetzt: ein héherer Wert auf der FSOP-Skala verringert
die Zustimmung.

Die GRA-Skala misst das Geschlechterrollenverstandnis und umfasst sieben Aussagen zur
Berufstatigkeit von Mittern und zur Eignung von Mannern und Frauen fir berufliche und poli-
tische Verantwortungen. Empirisch ist die GRA-Skala gering mit der FSSB-Skala korreliert
(Korrelationskoeffizient = 0,26) und starker mit der FSOP-Skala (Korrelationskoeffizient =
0,44).

Im multivariaten Regressionsmodell zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen einem
egalitdren Geschlechterrollenverstandnis und der personlichen Unterstitzung des Anliegens
des Mitarbeiters (EffektgroRe 0,27). Der Zusammenhang mit der Aussage, dass der Job flr
den Mitarbeiter oberste Prioritat hat, fallt negativ aus: Ein egalitdres Geschlechterrollenver-
standnis fuhrt zu einer etwas geringeren Zustimmung zur Aussage, dass der Job fur den Mit-
arbeiter oberste Prioritat hat.

Wie einleitend erwahnt, wurden im Modell auch Effekte von Merkmalskombinationen, soge-
nannten Wechselwirkungen, untersucht, und zwar insbesondere fur Kombinationen von Vig-
nettenmerkmalen. Hier zeigen sich nur vereinzelt relevante Effekte. Die Wechselwirkung von
Wunsch und Fachwissen ist generell negativ und insbesondere fiir die Unterstitzung des Un-
ternehmens relevant. Eine Interpretation ware folgende: In der Einzelbetrachtung beglnstigte
ein vorhandenes Fachwissen die Unterstutzung des Unternehmens. Bei der Einzelbetrachtung
— auch Haupteffekt genannt — werden fir alle anderen Effekte durchschnittliche Auspragungen
angenommen. Untersucht man nun den Effekt des Fachwissens in Abhangigkeit von den Ein-
zelkategorien fur den Wunsch (Teilzeit vs. Karenz) bedeutet ein Koeffizient von -0,17, dass
der Effekt des Fachwissens flir den Teilzeitwunsch um 0,17 Einheiten kleiner ist als fir den
Wunsch nach Karenz. Der Haupteffekt des Fachwissens betrug 0,2. Somit ist der Effekt des
Fachwissens fir den Wunsch nach Teilzeit 0,2 — 0,17/2 = 0,115 und fir den Wunsch nach
Karenz 0,2 + 0,17/2 = 0,285. Auch die umgekehrte Interpretation ist zulassig: der Effekt des
Wunsches (Teilzeit vs. Karenz) von 0,04 dreht sich fur Mitarbeiter deren Fachwissen vorhan-
den ist ins Negative (0,04 — 0,17/2 = -0,045) und verstarkt sich fir Mitarbeiter, deren Fachwis-
sen nicht vorhanden ist (0,04 + 0,17/2 = 0,125). Inhaltlich erscheint die Wirkrichtung nachvoll-
ziehbar: fir Unternehmen ist eine einjahrige Karenz eines Mitarbeiters, dessen Wissen nicht
ersetzt werden kann, schwerwiegender als eine Teilzeitanstellung.

Eine weitere relevante positive Wechselwirkung besteht fur Grund und Zeitpunkt, ebenfalls
hinsichtlich der Unterstitzung durch das Unternehmen: Bei den Haupteffekten zeigte sich be-
reits, dass ein friiherer Zeitpunkt der Bekanntgabe der Arbeitsmodifikation die Unterstlitzung
des Unternehmens erhoht. Wird als Grund fiur die Arbeitsmodifikation die Zeit mit dem Kind
angegeben, verstarkt sich der Effekt des Zeitpunkts.
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Schlief3lich hangt der Effekt des Fachwissens in Bezug auf die Dimensionen ,ambitioniert* und
»oberste Prioritat" von der Leistung des Mitarbeiters ab. Weist der Mitarbeiter eine Gberdurch-
schnittliche Leistung auf und verfligt gleichzeitig Uber ein vorhandenes Fachwissen, erhdht
dies die Einschatzung durch die Fihrungskrafte in den beiden Dimensionen zusatzlich. Um-
gekehrt flhrt die gegenteilige Kombination — unterdurchschnittliche Leistung mit nicht vorhan-
denem Fachwissen — zu einer geringeren Einschatzung durch die Flihrungskrafte, die tGber 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 Fih-
rungskraften gegenliber mannlichen Mitarbeitern beschaftigte, die als Vater ihre Arbeitszeiten
modifizieren und an ihre Kinderbetreuungsverantwortung anpassen wollen. Im Fokus standen
jene sozialen Normen und ,versteckten Regeln“ am Arbeitsplatz von Vatern, 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 Plane vorzubringen und umzusetzen. Dazu wurden tber 400 weibliche
und mannliche Personen mit Personalverantwortung in einer dsterreichweiten Online-Erhe-
bung befragt. Drei zentrale Forschungsfragen konnten beantwortet werden: 1) Welche Einstel-
lungen und Merkmale weisen Flhrungskrafte in Bezug auf ihr eigenes familienunterstitzendes
Verhalten als Fuhrungskraft, das ihres Unternehmens sowie gegenliber Geschlechterrollen
auf (siehe Kapitel 6.1)? Wie bewerten FUhrungskrafte im Speziellen mannliche Mitarbeiter,
wenn diese aufgrund ihrer Kinderbetreuungsverantwortung ihre Erwerbsarbeit modifizieren
mdchten (siehe Kapitel 6.2)? Von welchen Faktoren hangt diese Bewertung der Flhrungs-
krafte ab und welche begtnstigen 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 Fuhrungsverhalten 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 zusatzlich 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 ausgewahlter Einflussfaktoren auf die Bewertung der Fihrungs-
krafte, handelten aber alle von mannlichen Mitarbeitern, die vor kurzem Vater geworden sind
und einen Wunsch nach Arbeitsmodifikation (Arbeitszeitreduktion oder Elternkarenz) duf3ern.
Jedes Szenario wurde anhand von sieben Kriterien bewertet. Diese umfassten unter anderen,
ob das Anliegen des Mitarbeiters von den Befragten und vom Unternehmen unterstitzt wird
und wie ambitioniert der Mitarbeiter eingeschatzt wird.

Zu berucksichtigen 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 moglichen
Verzerrungen durch soziale Winschbarkeit oder Lerneffekte und durch die Differenz von Ab-
sicht und tatsachlicher Handlung zu grof3 sind (Schnell 2017). Die Bewertung der fiktiven Si-
tuation fuhrt flr die FUhrungskrafte und das Unternehmen zu keinen realen Konsequenzen
und fallt deshalb moglicherweise positiver aus. Dennoch profitiert dieses empirische Vorgehen
von hoher Validitat und hat grof3es Potenzial, jene Faktoren festzumachen, die Beurteilungen
und Entscheidungen von Fuhrungskraften zugrunde liegen (Atzmuller 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 Fuhrungskrafte mannliche Arbeitskrafte, die mehr
Kinderbetreuungsverantwortung uibernehmen und ihre Arbeits-
zeit modifizieren wollen?

Insgesamt lasst die Analyse der Ergebnisse den Schluss zu, dass es unter den FUhrungskraf-
ten ein Potenzial fur vaterunterstitzende MaRnahmen und eine Offenheit gegenliiber mannli-
chen Mitarbeitern gibt, die ihrer Kinderbetreuungsverantwortung nachkommen und ihre Er-
werbsarbeit modifizieren méchten. Fihrungskrafte wirden auch — entgegen dem vorherr-
schenden Erwerbsarbeitsverhalten der Vater in Osterreich — langere Erwerbsunterbrechungen
und Teilzeit aufgrund von Betreuungspflichten unterstutzen. Die befragten Fuhrungskrafte un-
terstitzen namlich zum Grofteil die in den Vignetten vorgebrachten Anliegen der Vater, ihre
Arbeitszeit substanziell zu modifizieren, entweder in Form einer Reduktion der Wochenarbeits-
zeit von Vollzeit auf 25 Stunden pro Woche oder in Form einer einjahrigen Karenz. Auf der
sechsstufigen Skala von 0 (gar nicht wahrscheinlich) bis 5 (sehr wahrscheinlich) geben 88 %
der FUhrungskrafte einen Wert zwischen 3 und 5 an, wobei 34 % den Wert von 5 angeben,
ihre Unterstlitzung damit als sehr wahrscheinlich einschatzen. Dieses Ausmal an persénlicher
Unterstltzung Gber alle untersuchten Dimensionen und Uber alle Vignetten hinweg belegt die
grundsatzlich sehr positive und unterstiitzende Haltung der befragten Flhrungskrafte und ent-
spricht nicht den starren normativen Anspruchen entlang des:r idealen Arbeitnehmer:in bzw.
der idealen Arbeitskraft (Lott und Klenner 2018).

Viele Forschungen haben namlich belegt, wie am Arbeitsmarkt einerseits erwartet wird, dass
Mitarbeiter loyal, ambitioniert, verfugbar und karriereorientiert sein sollen (Kelly et al. 2010;
Acker 2006) und Vater diesem Ideal mit ihrer méglichst ununterbrochenen Vollzeiterwerbsta-
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 Muttern nach der Geburt eines Kindes abnimmt und sich verandert
(Schmidt et al. 2020) und diese daher als nicht ambitioniert, flexibel und verfigbar genug er-
scheinen. Forschungen belegen auch, wie sich diese Erwartungen auch bestatigen; dies be-
legen nicht zuletzt zahlreiche Gender Gaps (Kleven et al. 2019; Geisberger und Glaser 2021;
Schmidt 2022b). Dennoch wurde ebenfalls belegt, dass eine Teilzeitbeschaftigung vor allem
fur Manner den Aufstieg in eine Leitungsposition behindert (Althaber 2022), ebenso ist fur
mannliche Manager — im Gegensatz zu weiblichen — eine Teilzeitbeschaftigung auch eher un-
wahrscheinlich (Hipp und Stuth 2013; Hipp et al. 2017; Schmidt 2022b). Vater, deren Arbeits-
leistung sich merkbar verandert, waren also mit 8hnlichen Konsequenzen und Nachteilen kon-
frontiert wie Mutter, bzw. wiirden sich diese eher auf beide Elternteile aufteilen. Diese Vater
kdnnten jedoch mit ihren Verhaltensweisen und Einstellungen auch an den bestehenden Hie-
rarchien innerhalb der Genus-Gruppe der Manner (Lengersdorf und Meuser 2022) ritteln und
Vorbildwirkung entfalten, weil sie wahrnehmbar von ,ihrem Platz“ (Ewald et al. 2023), der Er-
werbs- und Machtorientierung, abheben und sich entfernen und ihrer FlUrsorgeverantwortung
Raum geben wirden.

Neben der Unterstitzung des Anliegens wurden in der Studie daher auch persénliche Ein-
schatzungen der FUhrungskrafte zu den Prioritaten, Loyalitat, Produktivitdt und Ambitioniert-
heit der fiktiven Mitarbeiter abgefragt. Am unwahrscheinlichsten gilt unter den befragten Fuh-
rungskraften, dass der Job fur diesen Mitarbeiter oberste Prioritat hat und dass sie ihn fir eine
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Beférderung vorsehen wirden. Auch eine explizit negative Bewertung seitens der befragten
FUhrungskrafte halt 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 berucksichtigt werden, dass unabhangig von einer gewlinschten Arbeitszeitmodifikation,
eine Zustimmung zu den beiden ersten Dimensionen grundsatzlich geringer ausfallen wiirde,
da sowohl ,Job als oberste Prioritat* als auch ,Beforderung” insgesamt auf reale Mitarbeiter:in-
nen seltener zutrifft, als im Job ambitioniert zu sein.

Eine groRe Mehrheit der Flihrungskrafte schatzt auch die Reaktion des Unternehmens auf das
Anliegen des Mitarbeiters positiv ein und halt die damit verbundenen Herausforderungen fiir
das Unternehmen fur bewaltigbar. Diese Bewertungen seitens der befragten Akteur:innen in
Flhrungspositionen zeigen, dass diese bereit waren, durch familienfreundliche MaRnahmen
Ungleichheiten zu Gberwinden (Hippel et al. 2016; Sallee 2013; Schmidt 2022b). Diese grund-
satzliche Offenheit seitens der Flhrungskrafte zeigt den Bedarf nach und auch das Verande-
rungspotenzial von explizit vaterunterstitzenden MaRnahmen seitens der Unternehmen auf.
Diese wurden die FUhrungskrafte in ihrer Haltung unterstitzen und Vater darin, ihre Winsche
nach mehr Kinderbetreuungsverantwortung und modifizierter Arbeitszeit umzusetzen. Betei-
ligte Akteur:innen wiirden moéglicherweise die Erfahrung machen, dass negative Konsequen-
zen, die oftmals antizipiert werden, gar nicht eintreten (Jann et al. 2021; Binning 2016; Petts
et al. 2023). Vor allem jene markanten Arbeitsmodifikationen, wie sie in den Vignetten abge-
bildet sind, wiirden Vater 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 verandern; grundlegender, als die mittlerweile typischen zwei-monatigen
Elternkarenzen (Rechnungshof Osterreich 2020; Aunkofer et al. 2018) oder die flexiblen Er-
werbsarbeitszeiten von Vatern im Rahmen ihrer Vollzeiterwerbstatigkeit. Allerdings sind daftr
auch gleichstellungsorientierte Einstellungen und die Betriebskulturen bedeutend. Daher un-
tersucht diese Studie auch, wovon eine positive Bewertung durch die Fihrungskrafte abhangt.

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

7.2.1 Wunsch

Die befragten Fuhrungskrafte bewerteten einen mannlichen Mitarbeiter, der plant, ein Jahr
lang in Elternkarenz zu sein, nur geringfligig anders als jenen, der plant, seine Erwerbstatigkeit
fur unbestimmte Zeit auf 25 Stunden zu reduzieren. Namlich wird der Wunsch nach einer lang-
fristigen Arbeitszeitreduktion in Hinblick auf die Bewaltigbarkeit durch das Unternehmen an-
ders, namlich positiver, eingeschatzt als der Wunsch nach einjahriger Elternkarenz. In noch
héherem Ausmal gilt dieser Zusammenhang fur 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 fur den Mitarbeiter oberste Prioritat hat.

Insgesamt sind die Befunde durch die Stichprobengréfe von Uber 400 Respondent:innen, die
jeweils vier Vignetten beantwortet haben, sehr gut abgesichert. Fir Merkmale, fir die keine
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Unterschiede im Antwortverhalten der Fuhrungskréafte gefunden wurden, gilt: Selbst kleine Un-
terschiede zwischen den Bewertungen fir den Wunsch nach Teilzeit im Vergleich zum
Wunsch nach Elternkarenz waren mit dem gewahlten Studiendesign sichtbar geworden, d. h.
als statistisch signifikant ausgewiesen worden.

Grundsatzlich dirften Flhrungskrafte und Unternehmen mit derartigen Winschen von mann-
lichen Mitarbeitern bislang nur wenig Erfahrung gemacht haben. Beide Wiinsche sind in Os-
terreich eher ungewohnlich und kommen selten vor. Eine Unterbrechung der Erwerbstatigkeit,
die langer als 6 Monate dauert, wie in der Vignette abgebildet, betrifft von jenen 17 % an Vatern
(Rille-Pfeiffer und Kapella 2022), die ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen, nur maximal 10 %
(Riesenfelder und Danzer 2023). Reduzieren Vater ihre Erwerbsarbeitszeit und arbeiten in
Teilzeit, tun sie dies in Osterreich auch eher selten (Teilzeitquote von max. 10 %) und vor
allem selten aufgrund der Betreuung und Versorgung ihrer Kinder (Baierl und Kapella 2014;
Stadler 2019; Dorfler et al. 2009; Baierl 2023; Kaindl und Schipfer 2023). Dementsprechend
ist Teilzeit-Erwerbstatigkeit eher ein Phanomen unter Mannern ohne Kinder (Behrens et al.
2018), wahrend Vater ihre Arbeitsstunden eher flexibler gestalten oder um Uberstunden redu-
zieren (Sardadvar et al. 2020), oder dies zumindest ihr Wunsch ist (Schmidt et al. 2020).

7.2.2 Hierarchieebene der Fuhrungskraft

Die Bewertung des fiktiven Mitarbeiters in der vorliegenden Studie fallt umso negativer aus, je
hoéher die Position der befragten Fuhrungskraft in der Hierarchie ist, insbesondere bei der Di-
mension ,personlich unterstitzen®. Eine geplante Elternkarenz wird von Befragten der héchs-
ten Hierarchieebene bedeutend schlechter bewertet als eine Arbeitszeitreduktion des Mitar-
beiters. Forschungen haben bereits belegt, dass mannliche Mitarbeiter in ihrer Kompetenz und
Erwerbsorientierung schlechter bewertet werden, wenn sie ihre Familie gegenuber ihrer Er-
werbsarbeit zu priorisieren scheinen (Neuenswander et al. 2023). Sowohl Manner selbst, aber
auch viele andere Akteur:innen in ihrem Umfeld reproduzieren durch eine Vielzahl alltaglicher
Handlungen, Uberlegungen und Gesprache dieses Work-Devotion-Schema (Ewald et al.
2020; Williams et al. 2013), das die Bedeutung von Erwerbsarbeit fur das eigene Leben betont,
das die Vorstellung langer Arbeitstage und das Bekenntnis beinhaltet, eine Karriere zu verfol-
gen. Obwohl Entscheidungs- und Handlungsspielraume aller Akteur:innen dementsprechend
zwar eingeschrankt sind, weisen die Ergebnisse dieser Studie auch auf eine Flexibilitat und
Anpassungsbereitschaft seitens der Akteur:innen in Flihrungspositionen hin.

7.2.3 Motiv fiir die Arbeitsmodifikation

Ein Unterschied in der Bewertung wird auch durch die unterschiedlichen Motive des fiktiven
mannlichen Mitarbeiters fur seine Arbeitszeitmodifikation hervorgerufen. Hier zeigen sich ge-
ringe Effekte zugunsten des Wunsches nach mehr Zeit mit dem Kind im Vergleich zur Unter-
stutzung der Partnerin in ihrer Karriere. Sowohl die Unterstutzung durch die Fihrungskraft 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 fur 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 Flihrungskrafte arbeiten, beeinflussen
ebenfalls deren Bewertung des mannlichen Mitarbeiters und seines Wunsches nach Arbeits-
zeitmodifikation. Sind flexible Arbeitszeitmodelle in den Unternehmen der befragten Fihrungs-
krafte verbreitet, gehen diese eher davon aus, dass die Unternehmen die Herausforderungen
im Zuge der gewilnschten Arbeitszeitmodifikation besser bewaltigen und das Anliegen unter-
stitzenswerter finden. Sind Teilzeitstellen verbreitet, so fallt die personliche Unterstitzung des
mannlichen Mitarbeiters seitens der befragten Flihrungskrafte positiver aus und auch die an-
deren Bewertungsdimensionen werden etwas positiver gesehen.

7.2.5 Zeitpunkt der Bekanntgabe

Ein friherer Zeitpunkt der Bekanntgabe der Arbeitsmodifikation erhoht die eingeschatzte Un-
terstitzung des Unternehmens vor allem dann, wenn als Grund fur die Arbeitsmodifikation die
Zeit mit dem Kind angegeben wird. Ob die Befragten jedoch Uber die Fristen des Kiindigungs-
schutzes Bescheid wissen, die auch abgefragt wurden, ist irrelevant. Um also Vater in ihren
Winschen nach Arbeitszeitmodifikation mehr Unterstitzung durch die Unternehmen zu er-
moglichen, kdnnte eine Ausweitung der Kiindigungsfristen angedacht werden. So kdnnten Un-
ternehmen frihzeitiger auf geplante Arbeitszeitmodifikationen reagieren und Vater deren Win-
sche bekanntgeben, ohne auf einen Kiindigungsschutz verzichten zu missen.

7.2.6 Leistung

Die Leistung des Mitarbeiters hat markanten Einfluss auf die Bewertung durch die befragten
Flhrungskrafte: Ist die Leistung des Mitarbeiters Uberdurchschnittlich, ist trotz seines Wun-
sches nach Arbeitszeitmodifikation sowohl die Wahrscheinlichkeit fur eine Beférderung héher
als auch die Wahrnehmung seiner Ambitioniertheit im Job und Priorisierung des Jobs. Von
Unternehmensseite wurde in den letzten Jahrzehnten zusehends versucht, starker die jewei-
lige Leistung und das Know-How von Beschaftigten als mal3gebliches Prinzip flr eine Karriere
in den Vordergrund zu riicken und vom lange giiltigen Prinzip karriereférdernder Anwesenheit
am Arbeitsplatz — auch als ,competitive presenteism® (Schénauer 2018) beschrieben — abzu-
ricken. Zu berlcksichtigen ist, dass das Leistungsprinzip Ungleichheit und Belastungen auf
eine individuelle Ebene verlagern kann (Neckel et al. 2008; Eberherr und Bendl 2017). Belas-
tungen fur Beschaftigte entstehen dann, wenn die eigenverantwortliche Organisation und
Sichtbarmachung dieser Leistung den Beschaftigten selbst obliegt und die Leistung von Be-
schaftigten in Teilzeit oder mit Erwerbsunterbrechungen jedoch schwieriger zu erbringen ist
(Sardadvar et al. 2018). Dennoch fuhrt die Priorisierung der Leistung von Beschéftigten bei
seiner Beurteilung zu mehr Chancengleichheit und wird von Fuhrungskraften — wie auch die
Ergebnisse zeigen — anerkannt und belohnt. Die Handlungsspielrdaume von Mitarbeiter:innen
Uberdurchschnittlicher Leistung (Kelly et al. 2010) sind also mdglicherweise groer.

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 flr eine persénliche Unterstiitzung
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des Anliegens des Mitarbeiters als auch fiir die Unterstiitzung des Unternehmens diesbezlg-
lich gravierend hoher; ebenso ist die Wahrscheinlichkeit héher, dass das Unternehmen die
Arbeitsmodifikation gut bewaltigen kann. Die Wirkrichtung fiir die Unterstiitzung des Anliegens
deutet an, dass Mitarbeiter, die schwerer ersetzbar und damit fir das Unternehmen wertvoller
sind, keine VergréRerung ihres Handlungsspielraums genie3en. Zumindest betrifft das die un-
mittelbare Reaktion der Flhrungskraft. Kommt es zu einem Verhandlungsprozess um eine
Arbeitszeitmodifikation, kann das Alleinstellungsmerkmal des Mitarbeiters seine Verhand-
lungsposition starken.

Abgesehen von den Haupteffekten, zeigt sich in Zusammenhang mit der Art der Arbeitsmodi-
fikation des Mitarbeiters, dass fiir Unternehmen eine einjahrige Karenz eines Mitarbeiters, des-
sen Fachwissen nicht anderweitig vorhanden ist und ersetzt werden kann, schwerer zu bewal-
tigen und weniger unterstutzenswert ist als eine Teilzeitanstellung.

7.2.8 Familienunterstiitzendes Verhalten der Flihrungskraft

Das eigene familienunterstiitzende Verhalten der befragten Fluhrungskrafte ist insgesamt das
einflussreichste Merkmal: Je ausgepragter dieses ist, desto positiver beantworten die Respon-
dent:innen entlang der Bewertungsdimensionen den fiktiven Mitarbeiter. Am starksten beein-
flusst das eigene familienunterstitzende Verhalten die personliche Unterstitzung des Anlie-
gens und die Wahrnehmung des Mitarbeiters als ambitioniert. Wird das eigene familienunter-
stitzende Verhalten als ausgepragt eingeschatzt, so fallen auch die Einschatzungen und
Wahrnehmungen des eigenen Unternehmens héher und positiver aus.

Das untersuchte Merkmal ,Familienunterstitzendes Verhalten* bezieht sich auf das eigene
Verhalten in der Rolle als Fuhrungskraft. Es ist ein Ubergeordnetes Konstrukt, das mit Hilfe
von vier Fragen erhoben wird, die sich auf folgende Subdimensionen beziehen: "Emotionale
Unterstutzung", "Vorbildfunktion", "unterstitzende MaRnahmen" und "Vereinbarkeitsmanage-
ment" (vgl. Hammer et al. 2009). Eine derartige Unterstitzung geht Uber das Angebot von
standardisierten MaRnahmen und Praktiken hinaus. Sie erfordert eine Auseinandersetzung
mit der individuellen Situation des Mitarbeiters, was nur funktionieren kann, wenn die Fih-
rungskraft mit den privaten Gegebenheiten des Mitarbeiters vertraut ist und ein offener Dialog
zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeiter stattfindet.

Unabhangig vom Einfluss auf die Bewertung des Anliegens des Mitarbeiters, schatzten die
Befragten ihr eigenes Verhalten als Fuhrungskrafte als sehr familienunterstitzend ein. Dies
zeigt sich vor allem darin, dass die befragten Fuhrungskrafte Uberwiegend (zu 86 %) davon
ausgehen, ihre Abteilung im Sinne besserer Vereinbarkeit zu fuhren und zu organisieren. Gut
drei Viertel der Befragten geben aullerdem an, sich bei Gesprachen mit ihren Mitarbeiter:innen
uber Vereinbarkeitsthemen wohlzufiihlen. Dies gilt sowohl fur weibliche als auch mannliche
FUhrungskrafte.

Bei manchen Aussagen stimmen Frauen deutlicher und in héherem Ausmald zu als die be-
fragten Manner. Mitarbeiter:innen, die Eltern werden, proaktiv auf Arbeitsmodifikationen anzu-
sprechen, ist nur bei etwas mehr als der Halfte aller Befragten (56 %) ein gangiges Fuhrungs-
verhalten. Frauen stimmen der entsprechenden Aussage in deutlicherem Ausmal} sehr zu (mit
26 %) als die befragten Manner (mit 14 %). Auch bei der Frage, inwieweit den Mitarbeiter:innen

63



effektive Verhaltensweisen zur besseren Vereinbarkeit aufgezeigt werden, ist der Unterschied
nach Geschlecht der Befragten grol3: 24 % der Frauen und nur 14 % der Manner stimmten der
Aussage sehr zu.

Die insgesamt markanten Unterschiede nach Geschlecht der Respondent:innen bei der Zu-
stimmung zu diesen Aussagen kénnten damit erklart werden, dass Frauen Vereinbarkeitskon-
flikte und Zeitdruck anders erleben als mannliche Erwerbstatige (Wernhart et al. 2018a; Lal
und Wooden 2023; Li und Zerle-Elsasser 2023; Cooklin et al. 2016). Dadurch scheinen sie
einen bewussteren und proaktiveren Zugang zur Vereinbarkeitsthematik zu haben und sich
selbst diesbeziiglich mdglicherweise auch starker reflektieren und einschatzen kénnen. Au-
Rerdem konnten die geschlechterneutral formulierten Aussagen zum eigenen familienunter-
stitzenden Verhalten im Allgemeinen dazu gefuhrt haben, dass Respondent:innen diese eher
mit weiblichen als mit mannlichen Mitarbeiter:innen assoziiert haben. Mitter werden in Unter-
nehmen namlich oftmals als primare Zielgruppe fir familienfreundliche Malkhahmen angese-
hen (Schmidt et al. 2020), auch dann, wenn diese Malitnahmen 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 Fihrungskrafte
oftmals ,blind“ gegentber Vatern 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 EI-
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 Grolteil der Befragten der Aussage nicht zustimmen
wollten. Einerseits kénnte die neutrale Position also auch als eine ablehnende Haltung inter-
pretiert werden, die dann insgesamt sehr verbreitet ware (jeweils 71 %). Andererseits bedeutet
dieser hohe Anteil an Personen mit indifferenter Haltung moglicherweise, dass pauschale Ur-
teile aufgrund unterschiedlicher Erfahrungen mit Personen in Elternkarenz nicht gemacht wer-
den kénnen und eine Elternkarenz nicht unbedingt mit der Ambitioniertheit der:des Mitarbei-
ter:in in Verbindung gebracht wird. Dies kdnnten zum Beispiel Erfahrungen mit Vatern sein,
die nach ihrer (im Allgemeinen deutlich kiirzeren) Elternkarenz wieder in Vollzeiterwerbstatig-
keit zurtickkehren, oder Erfahrungen mit Frauen, die sich nach ihrer Elternkarenz nicht fur
langfristige und sehr geringe Teilzeiterwerbstatigkeit entscheiden und weiterhin als ambitio-
niert fir das Unternehmen wahrnehmbar bleiben (vgl. dazu auch Rille-Pfeiffer und Kapella
2022).

7.2.9 Familienunterstiitzende Haltung des Unternehmens

Die Familienfreundlichkeit des eigenen Unternehmens ist ausschlaggebend fir die Bewertung
des fiktiven mannlichen Mitarbeiters und seines Anliegens. Je hdher die Befragten das eigene
Unternehmen als familienunterstiitzend wahrnehmen, desto positiver fallt auch die Einschat-
zung der Unterstitzung des Unternehmens hinsichtlich des Anliegens des Mitarbeiters aus.

Die familienunterstitzende Haltung des Unternehmens ist ein Konstrukt, das mit Hilfe von funf
Einzelmerkmalen erhoben wurde. Inhaltlich beschreibt die Dimension die Wahrnehmung der
FUhrungskraft, inwieweit es dem Leitbild des Unternehmens entspricht, dass Mitarbeiter:innen
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Berufliches Uber Privates stellen bzw. private Anliegen vom Beruf fernhalten. In Relation zur
Dimension des eigenen familienunterstitzenden Verhaltens als Fihrungskraft ergibt sich nur
ein schwach positiver Zusammenhang.

Unabhangig vom Einfluss auf die Bewertung des Anliegens des Mitarbeiters zeigt sich in Be-
zug auf die familienunterstitzende Haltung des eigenen Unternehmens eine grundsatzlich 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 Uber Privates stellen. Die Zustimmung zur Aus-
sage, am ehesten vorankommen zu kdnnen, wenn sie private Anliegen vom Beruf fernhalten,
liegt etwas hoher bei 41 %. Deutlich ablehnend positionieren sich die Respondent:innen in
Bezug auf die Aussagen, dass das eigene Unternehmen 24-Stunden Verflugbarkeit von Mitar-
beiter:innen erwarten wirde (68 % stimmen nicht zu), und dass das Unternehmen annahme,
dass Mitarbeiter:innen, die sich fir die Erledigung personlicher Angelegenheiten frei nehmen,
nicht hinter ihrer Arbeit stehen wurden (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 moég-
lichst uneingeschrankt und in langen Arbeitszeiten zur Verfligung stehen sollten (Kelly et al.
2010; Acker 2006), von den befragten Fuhrungskraften nicht unbedingt gutgeheiflen 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 Uberwinden, beispielsweise durch ihre familien-
freundlichen Mallinahmen (Hippel et al. 2016; Sallee 2013; Schmidt 2022b), sind diese norma-
tiven Erwartungen selbstverstandlicher Referenzrahmen und kdnnen 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 familienunterstitzende 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; Wil 2017; Joecks et al. 2021; Nabergoj und Pahor 2016). Ein
positives und attraktives Image als Arbeitgeber:in, motiviertere Beschaftigte, erhdhte Produk-
tivitat und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden und starkere 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 Uber eine etablierte Vorgehensweise zur Regelung von Ar-
beitsmodifikationen (Karenz oder Stundenreduktion) verfugt, gaben die Mehrheit (58 %) der
Befragten an. Transparente Regelungen in Bezug auf Erwerbsmodifikationen und ein etablier-
tes Karenzmanagement (Hennekam et al. 2023) sprechen grundsatzlich fur eine familienun-
terstitzende oder vereinbarkeitsférdernde Organisationskultur.
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7.2.10 Geschlechterrollenverstandnis und Geschlechtereffekt

Das Geschlechterrollenverstandnis wurde anhand von sieben Merkmalen gebildet, die die
Berufstatigkeit von Muttern und die (unterschiedliche) Eignung von Mannern und Frauen flr
berufliche und politische Verantwortungen thematisieren. In Bezug auf die Bewertung der An-
liegen der fiktiven Mitarbeiter erweist sich das Geschlechtsrollenverstandnis als einflussreich.
Die befragten Filihrungskrafte wiirden das Anliegen des Mitarbeiters eher personlich unterstit-
zen, je egalitarer deren Geschlechterrollenverstandnis ausgepragt ist. Gleichzeitig fuhrt ein
egalitdres Geschlechterrollenverstandnis aber auch zu einer etwas geringeren Zustimmung
zur Aussage, dass der Job fir den Mitarbeiter oberste Prioritat hat. Ist das Geschlechtsrollen-
verstandnis egalitarer ausgepragt, beinhaltet dies, dass die befragten Flhrungskrafte zum Bei-
spiel eher nicht davon ausgehen, dass Mitter besser geeignet sind als Vater, sich um die
Kinder zu kimmern, und auch nicht zustimmen, dass Kinder leiden, wenn sie nicht bei der
Mutter sind, was ansonsten in Osterreich 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 egalitéaren Verstandnis aber auch
Vatern die Kompetenzen und die Verantwortung fur die Kinderbetreuung zugeschrieben und
zugestanden werden, schlielen Fuhrungskrafte analog zu Mittern daraus, dass fur diese Va-
ter nicht mehr die Erwerbstatigkeit oberste Prioritat hat.

Unabhangig vom Zusammenhang mit der Bewertung der fiktiven Mitarbeiter zeigen die Ergeb-
nisse zur Skala des Geschlechtsrollenverstandnisses die Persistenz vergeschlechtlichter Nor-
men guter Elternschaft. Der Aussage, dass ,Kinder darunter leiden, wenn die Mutter berufsta-
tig ist* stimmten 51 % der Befragten zu. Ahnliche Ergebnisse liefern die Aussagen ,Im Allge-
meinen leidet das Familienleben darunter, wenn die Frau Vollzeit berufstatig ist* mit 51 % Zu-
stimmung, und ,Im Allgemeinen sind Mutter besser geeignet, sich um die Kinder zu kimmern,
als Vater® mit 50 % Zustimmung. Befragte Frauen lehnen vor allem die Aussage, dass Kinder
leiden wirden, sehr viel deutlicher ab als die befragten Manner (26 % versus 14 % stimmen
gar nicht zu); dhnliche Differenzen zeigen sich in der Ablehnung zur Aussage, dass Mutter
besser geeignet waren, sich um Kinder zu kimmern (39 % der Frauen versus 19 % der Man-
ner stimmen gar nicht zu). Auch bei anderen Aussagen zum Geschlechtsrollenverstandnis ist
die Ablehnung (,stimme gar nicht zu®) unter Frauen sehr viel héher als unter Mannern, bspw.
mit 62 % versus 36 % bei der Aussage ,Im Grof3en und Ganzen sind Manner bessere politi-
sche Fuhrungskrafte als Frauen®. Auch der ahnlichen Aussage in Bezug auf Fuhrungskrafte
in Unternehmen wird von 57 % der Frauen und nur von 37 % der Manner gar nicht zu gestimmt.

Somit zeigt die Dimension des Geschlechterrollenverstandnisses im Vergleich zu den anderen
beiden abgefragten Dimension zu Verhalten und Wahrnehmung (familienunterstitzendes Ver-
halten als FUhrungskraft und familienunterstiitzende Haltung des Unternehmens) die groften
Geschlechterdifferenzen. Fur das eigene familienunterstutzende Verhalten als Fuhrungskraft
ergaben sich flr einzelne Merkmale und Kategorien Geschlechterdifferenzen, das aggregierte
Merkmal in Form der Family Supportive Supervisor Behavior (FSSB) Skala zeigt aber nur ge-
ringe Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen Befragten. Fir die Einschatzung des
Unternehmens hinsichtlich Familienunterstiitzung konnten keine nennenswerten Geschlech-
terdifferenzen festgestellt werden.
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Das Geschlecht der befragten Fihrungskrafte zeigt in Bezug auf die Bewertung der Anliegen
der fiktiven Mitarbeiter nur fir die Einschatzung der persénlichen Unterstitzung einen Effekt.
Die Wahrscheinlichkeit das Anliegen zu unterstitzen ist fir mannliche Fiihrungskrafte hdher
als fur weibliche.

Wie bereits ausgeflhrt wurde, wirkt sich das Geschlecht der Befragten aber zum Teil stark auf
andere erhobene Merkmale aus, die fUr sich wieder mit der Bewertung des Anliegens in Zu-
sammenhang stehen. In Abbildung 13 ist diese Zusammenhangsstruktur schematisch darge-
stellt. Die Pfeile stehen fir inhaltlich sinnvolle Wirkmechanismen, nicht fir empirisch nachge-
wiesene. Man sieht, dass das Geschlecht nicht nur eine direkte Verbindung mit der Bewertung
aufweist, sondern indirekt Gber sogenannte Mediatoren auf die Bewertung wirkt.

Im Modell der Einflussfaktoren (Kapitel 6.3.2) werden sowohl das Geschlecht als auch die
Mediatoren berlcksichtigt. Auf diese Weise werden die indirekten Wege, Uber die der Einfluss
des Geschlechts wirken kann, blockiert, d. h., dass im dargestellten Modell nur der direkte
Geschlechtereffekt bertcksichtigt wird. Indirekt kdnnte das Geschlecht aber z. B. folgender-
mafen die Bewertung beeinflussen: das Geschlecht wirkt sich auf das Rollenverstandnis aus,
das wiederum die Bewertung beeinflusst. Um den Gesamteffekt des Geschlechts, bestehend
aus direkten und indirekten Wegen, zu ermitteln, wurde erganzend ein Modell berechnet, das
nur das Geschlecht und die Vignettenvariablen® beinhaltet. Hier ergibt sich fiir keine der sieben
Bewertungsdimensionen ein Geschlechtereffekt.

Abbildung 13: Modellhafte Darstellung des Geschlechtereffekts

Vignettenvariablen
(Wunsch, Leistung,
Fachwissen,
Zeitpunkt, Grund)

Frauenanteil im Unternehmen

Teilzeit im Unternehmen

Hierarchieebene

W

Geschlecht

Bewertung

Familienunterstiitzendes
Verhalten

Geschlechterrollenverstandnis

A4

A

Familienunterstiitzung
durch Unternehmen

3 Die Vignettenvariablen werden aufgrund des Designs, das jeder befragten Person gleich oft Vignetten
mit Mitarbeitern mit durchschnittlicher und Giberdurchschnittlicher Leistung, etc. zuordnet, nicht vom Ge-
schlecht der Fiihrungskraft beeinflusst.
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Der oben erwahnte (direkte) Geschlechtereffekt, der besagt, dass Manner eine hdhere Wahr-
scheinlichkeit fur die Unterstitzung des Anliegens aufweisen als Frauen, ergibt sich durch die
Kontrolle fir Mediatoren wie u. a. dem Geschlechterrollenverstandnis. Die Interpretation ist
wie folgt: eine mannliche Fuhrungskraft mit dem gleichen Geschlechterrollenverstandnis wie
eine weibliche FUhrungskraft hat eine héhere Wahrscheinlichkeit das Anliegen zu unterstit-
zen.

Eine Erklarung fur die Diskrepanz, dass eher mannliche als weibliche Befragte das Anliegen
des Mitarbeiters unterstitzen, kdnnten Forschungsergebnisse liefern, die belegen, dass glei-
ches Geschlecht (Bakar und McCann 2014) zwischen Beschaftigten und Flhrungskraften po-
sitiv assoziiert ist mit der Wahrscheinlichkeit ihrer Beférderung und ihres Karrierefortschritts.
Weibliche Fuhrungskrafte sind daher méglicherweise zogerlicher in der persénlichen Unter-
stltzung des mannlichen Mitarbeiters. Zahlreiche Erkenntnisse zeigen auRerdem, dass Ge-
schlechtsrollenstereotype am Arbeitsplatz, auch von Akteur:innen in héheren Positionen, Er-
werbsarbeitsmodifikationen verhindern, vor allem von mannlichen Mitarbeitern. Deren statis-
tisch gesehen unerwarteter Wunsch nach Arbeitsmodifikation Iasst sie jedoch ebenso weniger
leistungsstark und beférderungswirdig erscheinen, wie das ansonsten von weiblichen Mitar-
beiterinnen erwartet wird (Traavik 2018; Haas und Koszegi 2017; Mitsakis 2019; Fitzenberger
und Muehler 2015; Althaber 2022). Diese diskriminierenden Prozesse laufen oft verdeckt ab
und konnten — wie die Ergebnisse belegen — auch im Fall von Mannern in Elternkarenz oder
Elternteilzeit zutreffen.

7.3 Ansatzpunkte

Aus den Ergebnissen dieser Studie lassen sich Ansatzpunkte ableiten, wie Vatern die Umset-
zung von Erwerbsarbeitsmodifikationen zur Ubernahme von Betreuungstatigkeiten und Fami-
lienarbeiten 6fter und besser gelingen konnte.

Die Befragung der reprasentativen Stichprobe von mehr als 400 Fiihrungskréaften in Osterreich
belegt ein sehr hohes Ausmal} an familienunterstitzendem Verhalten und eine explizite Va-
terfreundlichkeit. Dies zeigen sowohl die deskriptiven Auswertungen zu den Einstellungen und
Einschatzungen der befragten Flhrungskrafte als auch die Analyse der bewerteten Vignetten.
Es scheint somit ein groRes Potenzial flr gleichstellungsférdernde MalRnahmen brachzulie-
gen.

Vor allem in konservativen Landern wie Osterreich konzipieren betriebskulturelle Rahmenbe-
dingungen und implizite Regelungen innerhalb der Unternehmen sowie familienfreundliche Er-
werbsarbeitsmodelle haufig Mitter als primare Zielgruppe oder sind moglichst geschlechts-
neutral formuliert (Lott und Klenner 2018; Klenner und Lott 2016; Schmidt et al. 2020). Ist
jedoch die Familienfreundlichkeit eines Unternehmens explizit vaterfreundlich und gleichstel-
lungsorientiert gerahmt, kdnnen sich auch in Kontexten wie Osterreich geschlechtsspezifische
soziale Normen idealer Arbeitskraft und idealer Elternschaft verandern (Haas und Hwang
2019; Alemann et al. 2017a; Bernhardt und Blnning 2017) und kénnen Einstellungen und
Verhaltensweisen von Mannern und Frauen gleichstellungsorientierter werden. Wirde sich
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auch eine Arbeitszeitreduktion und eine Erwerbsunterbrechung fir Manner etablieren und im-
mer wieder von Unternehmen unter dem Label ,Familienfreundlichkeit* geférdert und unter-
stitzt werden, wirde die sich entfaltende Vorbildwirkung den Wandel in den Normvorstellun-
gen noch zusatzlich beférdern. Auch Unternehmen und der Arbeitsmarkt selbst wiirden profi-
tieren (Laat 2023): Fur Unternehmen in Deutschland hat die Unterstitzung von Vatern als
Mittel der Fachkraftesicherung jedenfalls bereits an Bedeutung gewonnen (Hammermann und
Stettes 2023).

Fir langfristige Forderung von Geschlechtergleichstellung misste das Ziel sein, sowohl tradi-
tionelle Geschlechtsrollenvorstellungen als auch Normen idealer Arbeitskraft aufzubrechen.
Geschieht nicht beides parallel, kann Unterstiitzung durch Fihrungskrafte sogar paradoxe
Auswirkungen haben: Vater weisen namlich sogar langere Arbeitszeiten auf, wenn sie sich
von ihren Fuhrungskraften unterstitzt fihlen (Bernhardt und Buenning 2020); moéglicherweise,
weil sie sich starker den Loyalitats- und Prasenznormen am Arbeitsplatz verpflichtet flhlen
(Allard und Whitfield 2023). Selbst wenn Unterstitzung durch die Flihrungskraft hoch ist, kann
dies bei mannlichen Mitarbeitern entsprechend der Norm der idealen Arbeitskraft (Williams et
al. 2013; Kelly et al. 2010; Acker 2006; Coser 1974) zu noch mehr Loyalitat, Pflichtbewusstsein
und entsprechend hdherer Arbeitsleistung und Arbeitszeit fiihren (Bernhardt und Buenning
2020). Eine Organisationskultur, die transparente und explizit Vater unterstiitzende Regelun-
gen in Bezug auf Erwerbsmodifikationen und ein etabliertes Karenzmanagement (Hennekam
et al. 2023) aufweist, kann unterstitzendes Verhalten seitens der Flihrungskrafte verstarken,
fur mehr Zufriedenheit unter Mitarbeiter:innen sorgen (Bernhardt und Blinning 2022; Beham
et al. 2014) sowie die Konflikte, die Vater bei der Vereinbarung ihrer beruflichen und familiaren
Verpflichtungen erleben, mildern (Allard et al. 2011).

Insgesamt ist das familienunterstitzende Verhalten der FUhrungskrafte der starkste Einfluss-
faktor auf die Unterstitzung der Anliegen der fiktiven Mitarbeiter. Eine derartige Unterstitzung
geht Uber das Angebot von standardisierten MalRnahmen und Praktiken hinaus. Sie erfordert
eine Auseinandersetzung mit der individuellen Situation des Mitarbeiters, was nur funktionie-
ren kann, wenn die FUhrungskraft mit den privaten Gegebenheiten des Mitarbeiters vertraut
ist und ein offener Dialog zwischen Fihrungskraft und Mitarbeiter stattfindet.

Konkrete Umsetzungsmoglichkeiten waren die Integration von Fragen nach der Vereinbarkeit
von beruflichen und privaten Angelegenheiten in den Vorlagen zu Mitarbeitergesprachen so-
wie in Weiterbildungskursen flr Fihrungskrafte.

Das Ausmal der Unterstitzung stellte sich zudem als weitgehend unabhangig vom Ge-
schlecht der Flihrungskraft heraus, d. h. sowohl weibliche als auch mannlichen Flihrungskrafte
bekunden ein ahnliches Ausmall. Fuhrungskrafte aus niedrigeren Hierarchieebenen geben
eine héhere Unterstitzung der Vater bekannt.

Neben der personlichen Unterstutzung durch die Fuhrungskréfte, auf die die Studienergeb-
nisse hindeuten, birgt auch deren Einschatzung der familienunterstitzenden Haltung durch
das Unternehmen Potenzial fur mehr gleichstellungsférdernde MaRnahmen. Zum Beispiel
kénnten Unternehmen eine betriebliche Kultur aufbauen, die Flhrungskrafte dazu animiert,
Mitarbeitern, die Vater werden, proaktiv und automatisch anzubieten, transparent und ohne
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Kindigungsbeflrchtungen ihre Erwerbsunterbrechung und Stundenreduktion zu planen. Die-
ses familienunterstiitzende Verhalten geben nur etwas mehr als die Halfte aller befragten Fuh-
rungskrafte an. Unternehmenskulturen, die auch Karrieremdglichkeiten nach Erwerbsunter-
brechungen und in Teilzeitbeschaftigungen vorsehen, und etablierte MalRnahmen fir das Ma-
nagement von Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitreduktionen, wurden zudem gleich-
stellungsférdernd wirken.
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