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1. Uberblick

In der Erlanger Langsschnittstudie ,,Berufliche Laufbahnentwicklung von Akademikerinnen
und Akademikern im Vergleich® (BELA-E) werden Hochschulabsolventinnen und -absolventen
Uber einen langeren Zeitraum hinweg zu ihrer beruflichen Entwicklung befragt. Die erste Befra-
gung fand direkt nach dem Studienabschluss statf(vgl. Abele, 1996; Projektbericht 1), die zweite
18 Monate spater. Der vorliegende Bericht stellt den Fragebogen der zweiten Befragung und die
Grundauswertung der Antworten vor. Am Ende des Berichts wird zudem eine Kohortenanalyse
(Vergleich der beiden Substichproben zu beiden Messzeitpunkten) berechnet.

2. Stichprobe und Design

Die Stichprobe besteht aus zwei Jahrgangen von Absolvent/innen der Friedrich-Alexander-
Universitat Erlangen-Nirnberg. Den Absolvent/innen wurde Uber die Prifungséamter mit dem
Zeugnis zusammen ein Fragebogen Ubergeben. Er sollte ausgefillt und mit einer Adresse fir
weitere Befragungen versehen zurlickgeschickt werden. Bei der ersten Substichprobe wurde
versucht, alle Absolvent/innen des Jahrgangs 1994/1995 zu erreichen. Bei der zweiten Sub-
stichprobe (Jahrgang 1995/96) wurden Absolvent/innen der Technischen Fakultat und des Lehr-
amts nicht mehr kontaktiert, da diese Facher bereits ausreichend vertreten waren.

Es handelt sich also um ein gemischt quer-, langsschnittliches Design mit zwei Stichpro-
ben. Beide Stichproben werden auf Kohorteneffekte hin gepriift (siehe 19.). Falls keine Kohor-
teneffekte zu verzeichnen sind, werden die Daten der beiden Substichproben gemeinsam aus-
gewertet.

Erste Erhebung (t1): Es wurden 4.418 Fragebdgen verteilt. Von diesen wurden 1939 B6-
gen ausgefullt zurickgeschickt, von denen 9 aus verschiedenen Griinden ausgeschlossen wer-
den mussten (Teilnehmer zu alt, Bogen zu spét zurlickgesandt). Von den 1930 auswertbaren
Bbégen waren 1.819 mit einer Adressangabe versehen. Bezogen auf die Ausgangszahl von
4.418 Bbgen betragt der Ricklauf 43,7%.

Zweite Erhebung (12): An die 1.819 aus der ersten Erhebung bekannten Adressen wurde
der zweite Fragebogen versandt. Davon wurden 102 Personen nicht erreicht, da sie unbekannt
verzogen waren und die neue Adresse nicht gefunden werden konnte. 1397 Personen sandten
den Bogen ausgefullt zurlick. Bezogen auf die 1.819 insgesamt angeschriebenen Personen be-
tragt der Ricklauf 76,8%, bezogen auf die tatséchlich erreichten 1.717 Personen betragt der
Rucklauf 81,4%.

Tabelle 1 zeigt, wie viel Zeit zwischen Examen und Beantwortung des zweiten Fragebo-
gens verstrichen sind. Bei den meisten Befragten fand die zweite Erhebung im Jahr nach dem
Examen statt. Es gibt drei ,AusreiBer”, die trotz friiheren Examens (1992, 1993) in der Stichpro-



be sind. Die Dauer von Examen zu zweiter Erhebung ist bei Stichprobe 2 etwas kirzer als bei
Stichprobe 1, t(1395) = 8.27, p < .001.
Tabelle 1: Examen und Abgabe zweiter Fragebogen

Examen (N, Jahr) Zweite Erhebung Examen (N, Jahr) Zweite Erhebung (N,
(N, Jahr) Jahr)
1in 1992
2in 1993
301 in 1994
722 in 1995 728 in 1996
48 in 1996 346 in 1997 86 in 1996 10in 1997
237 in 1997 311in 1998
2in 1999

Durchschnittliche Dauer | 17.64 Monate, SD | Durchschnittliche  Dauer | 16.26 Monate, SD =
Examen - zweite Erhebung | =2.83 Examen - zweite Erhebung | 1.79

3. Drop-Out-Analyse

Um einen Uberblick dariiber zu bekommen, ob die Stichprobe zur zweiten Befragung der
urspringlichen Stichprobe der ersten Erhebung entspricht, wurden die Angaben zu Geschlecht,
Alter, Fakultat, an der der Abschluss gemacht wurde, Studiendauer (auf den Fachdurchschnitt
relativierte Semesteranzahl; vgl. Abele, 1996) und Abschlussnote (auf den Fachdurchschnitt
relativierte Abschlussnote; vgl. Abele, 1996) zwischen denjenigen Teilnehmer(inne)n, die auch
noch zu t2 dabei waren, und denjenigen, die zu t2 nicht mehr dabei waren, verglichen. Tabelle 2
zeigt die Ergebnisse. Es gibt keine Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts, der Studiendauer,
der relativierten Examensnote und des Alters bei der Erstbefragung. Es gibt jedoch mehr drop-
outs aus der Juristischen Fakultat als aus den anderen Fakultédten. Von Teilstichprobe 1 sind
28,3% (N = 424), von Teilstichprobe 2 24,9% (N = 107) der Befragten der Ersterhebung nicht
mehr dabei, y2(N=1930; df=1)=1.92, p=.17.

Tabelle 2: Drop-Out-Analyse

Geschlecht

Frauen 588 (71,4%) 237 (28,6%) r2< 1
Manner 809 (73,3%) 296 (26,7%)

Alter (M, SD) 27,07 27,07 t< 1




Fakultat

Jura 75, 59,5% 51, 40,5%

Medizin 231, 74,6% 80, 25,4%

Phil. I + Il + Theologie 146, 80,7% 35, 19,3% 736, 1930) = 18.66, p < .01
Naturwiss. | + Il + 11l 176, 72,7% 66, 27,3%

WiSo 245, 70,0% 105, 30,0%

Technische Fakultat 260, 73,9% 92, 26,1%

Lehramt 264, 72,0% 104, 28,0%

Anzahl Semester 11,74 11.69 t<1

Relativierte Abschlussnote -0.41 -0.14 #(1928) = 1.05, n.s.
Relativierte Studiendauer -0,02 0,09 #(1928) = 1.08, n.s.

4. Uberblick iiber den Fragebogen

Der Fragebogen orientiert sich am sozial-kognitiven Modell der beruflichen Laufbahnent-
wicklung (BELA-M), das im Rahmen des Projekts entwickelt wurde (Abele, 2002). Dort wird zwi-
schen personalen Variablen (soziodemografische Variablen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, Ei-
genschaften, Selbstkonzept, Interessen, Einstellungen und Werthaltungen), Umweltvariablen
(fur Zielerreichung férderliche und hinderliche Bedingungen im privaten und beruflichen Umfeld),
Erwartungen und Zielen (Effizienzerwartungen, Ergebniserwartungen, berufliche und private
Ziele) und abhé&ngigen Variablen (Erfolg in Beruf und Privatleben) unterschieden (Tabelle 3).

Tabelle 3: Variablenbereiche des zweiten Fragebogens

- Soziodemographische
Variablen

- Geschlechtsrollenori-
entierung

- Personlichkeit

- Kenntnisse u. Leis-
tungen

- Gegenwartige Lebenssi-
tuation

- Situation am Arbeitsplatz

- Bindung an die Organisati-
on

- Privatleben

- Krit. Lebensereignisse

- Personliche Ziele

- Berufliche Werthal-
tungen

- Berufstypus

- Allgem. Lebensziele
- Kinderwunsch bzw.
familiare Ziele

- Objektive und subjekti-
ve Indikatoren berufli-
cher Entwicklung und
beruflichen Erfolgs

- Arbeitsplatzbewertung
- Berufl. Identifikation

- Aufstiegsbereitschaft

Konkret bedeutet dies:

Personale Variablen: 1.Soziodemographische Variablen: Geschlecht, Alter, héchster aka-
demischer Grad, Familienstand; 2. Geschlechtsrollenorientierung (Veranderungsmessung); Ska-
len GEPAQ (Runge, Frey, Gollwitzer, Helmreich & Spence, 1981), sowie Skalen zur subjektiv
perzipierten Veranderung der Geschlechtsrollenorientierung; 3. Persénlichkeitseigenschaften (3
Skalen aus dem “NEO-Five-Factor-Inventory” von Borkenau und Ostendorf , 1993; nach Costa
und McCrae, 1991: “Offenheit fir Erfahrung”; “Vertraglichkeit” und “Gewissenhaftigkeit”); 4.
Kenntnisse und Leistungen (Auszeichnungen, Weiterbildungen seit t1).

Kontextuelle Bedingungen: 1. Variablen der gegenwartigen Lebenssituation: Partnerschaft,



Kinder, Kinderbetreuung; 2. Variablen der eigenen beruflichen Situation: Arbeitsplatzbeschrei-
bung hinsichtlich sozialer Unterstitzung, Kollegen- und Vorgesetztenbeziehungen, Handlungs-
spielraum, Belastung, Weiterbildungsmdglichkeiten, erlebter Benachteiligungen; 3. Organisatio-
nale Bindung; 4. Perzipierte Situation im Privatleben: soziale Unterstltzung in der Partnerschaft;
5. Kritische Lebensereignisse.

Erwartungen und Ziele: 1. Zielvornahmen flr die nachsten 2 Jahre; 2. Berufliche Ergeb-
niserwartungen: Aufstiegswahrscheinlichkeit; 3. Berufliche Werthaltungen: Reduzierte Skalen
von t1; 4. Berufstypus; 5. Allgemeine Lebensziele: Reduzierte Skalen von t1, familiare Identifika-
tion, Kinderwunsch, Kinderbetreuungswunsch.

Berufsbezogene Variablen: 1. Externe Indikatoren beruflicher Entwicklung und beruflichen
Erfolgs: Art und Umfang der Stelle, Entlohnung; Variablen der Arbeitsplatzsuche bzw. des Ar-
beitsplatzwechsels; 2. Subjektive Arbeitsbewertung: Arbeitszufriedenheit, Emotionen bei der
Arbeit; 3. Berufliche Identifikation; 4. Aufstiegsbereitschaft.

5. Personale Variablen, Partnerschaft und Kinder

Am Ende des Fragebogens wurden als personale Variablen das Geschlecht, der Familien-
stand und das Alter (Teile von Frage 43) erhoben. Zusatzlich wurde nach der Zahl wéchentlicher
Stunden flr Freizeit gefragt. In Frage 45 ging es um Partnerschaft und in Frage 46 um Kinder.
Die Ergebnisse dazu zeigt Tabelle 4.

Tabelle 4: Soziodemographische Variablen (N = 1397

Alter zu t2 28.37 28,03 28,61 t< 1

verheiratet zu t2 ,ja" 326 (23,5%) [138 (23,6%) | 188 (23,5%) |x2< 1

Stunden Freizeit pro Wo-|21,53 (13,41)[20,20 (13,15)[ 22,51 (13,52) |#1333) = 3.11, p <

che .01

Partnerschaft: ja|995 (71,1%) |463 (74,0%) [559 (69,0%) | X1 1399) = 4.17,
p<.05

Bildungsstand Partner/in:

Haupt-/Realschule 202 (20,6%) |67 (15,6%) |135(24,5%) |x344, 981) = 56.05,

Abitur  ohne  Studium |228 (23,2%) |74 (17,2%) |154 (27,9%) |p < .001

Studienabschluss 486 (49,5%) | 239 (55,6%) |247 (44,8%)

Promotion 65 (6,6) 50 (11,6%) [15(2,7%)

Berufstatigkeit Partner/in: 734, 984) = 60.90,

nein 66 (6,7%) 22 (5,1%) 44 (8,0%) p < .001

ja, Vollzeit | 568 (57,7%) |300 (69,6%) |268 (48,5%)

ja, Teilzeit |71 (7,2%) 26 (6,0%) 45 (81,%)

Elternzeit 37 (3,8%) 0 37 (6,7%)

Ausbildung 242 (24,6%) |83 (19,3%) |159 (28,8%)

Arbeitsteilung im Haushalt |N = 796

fast véllig von mir 29 (3,9%) 27 (8,2%) 2 (0,5%) 234,796) =

Uberwiegend von mir 108 (14,5%) |97 (29,4%) |11 (2,6%) 215.88, p < .001

2u  gleichen Teilen von| 47 (58,6%) 194 (58,8%) |243 (58,4%)




beiden
Uberwiegend von
ner/in

fast véllig von Partner/in

Part-

151 (20,2%)
21 (2,8%)

11 (3,3%)
1 (0,3%)

140 (33,7%)
20 (4,8%)

Haben Sie Kinder: ,ja“ 164 (11,7%) [65 (11,0%) |99 (12,2%) r2<1

Anzahl

kein Kind 1235 88,3%) | 524 (89,0%) |711 (87,8%) |34, 1399) = 4.12,
ein Kind 113 (8,1%) |44 (7,5%) 69 (8,5%) n.s.

zwei Kinder 48 (3,4%) 19 (3,2%) 29 (3,6%)

drei Kinder 2 (0,1%) 2 (0,3%) -

mehr als drei Kinder 1 (0,05%) - 1 (0,6%)

Alter der Kinder

erstes Kind (Jahre) M=2.15 2.88 1.67 f(162) = 3,04, p
zweites Kind M=4.98 5.55 4.60 <.05

drittes Kind M =4.33 5.00 3.00 ns

viertes Kind 4.00 - 4.00 ns

Wie werden die Kinder

tagsiber betreut

ausschlieBlich selbst 27 (16,5%) |26 (40,0%) |1 (1,0%) 733, 164) = 87.90,
ausschlieBlich Partner/in |70 (42,7%) |1 (1,5%) 69 (69,7%) p < .001
ausschlieBlich andere 1 (0,6%) 1 (1,5%) 0

selbst plus andere 66 (40,2%) [37(56,9%) |29 (29,3%)

W inschen Sie sich (Noch)

Kinder?

nein 148 (10,7%) |61 (10,5%) |87 (10,8%) 232,1387)=.14,p
ja 893 (64,4%) (378 (64,9%) |515 (64,0%) [=.93

weiB noch nicht 346 (24,9%) | 143 (24,6%) [203 (25,2%)

Beruflches Engagement

far Kind eingeschrankt?

Nein 121 (74%) 31 (48%) 90 (91%)

Ja, Arbeitszeit reduziert 14 (8,5%) 6 (9,2%) 8 (81,%) 732, 164) = 49.26,
Ja, unterbrochen bzw. nie p < .001

gearbeitet 29 (18%) 28 (43%) 1 (1%)

Bevorzugtes Modell der

Kinderbetreuung, wenn|N=1341

Kind noch nicht im Kinder-

garten, erste Wahl

Ich daheim,Partner Vollzeit | 179 (13.3%) | 162 (28.6%) |17 (2.2%) 735, 1341) =
Ich Vollzeit Partner daheim | 375 (28.0%) |9 (1.6%) 366 (47.3%) |784.26, p < .001
Ich Teilzeit Partner Vollzeit | 223 (16.6%) | 209 (36.9%) |14 (1.8%)

Partner Teilzeit ich Vollzeit| 204 (15.2%) |9 (1.6%) 195 (25.2%)

Beide Teilzeit 303 (22.6%) | 149 (26.3%) [154 (19.9%)

Beide Vollzeit 57 (4.3%) 29 (5.1%) 28 (3.6%)

Bevorzugtes Modell der

Kinderbetreuung, wenn

Kind noch nicht im Kinder-

garten, zweite Wahl

Ich daheim Partner Vollzeit | 177 (13.5%) [122 (22.1%) |55 (7.2%) 35, 1311) =
Ich Vollzeit Partner daheim | 201 (15.3%) |44 (8.0%) 157 (20.7%) [315.29, p < .001
Ich Teilzeit Partner Vollzeit | 255 (19.5%) | 195 (35.4%) |60 (7.9%)

Partner Teilzeit ich Vollzeit | 359 (27.4%) |55 (10.0%) [304 (40.0%)

Beide Teilzeit 248 (18.9%) | 105 (19.1%) [143 (18.8%)
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Beide Vollzeit 71 (5.4%) 30 (5.4%) 41 (5.4%)

Inwiefern glauben Sie, wa-

re ihr/e Partner/in mit die-

ser Wahl einverstanden?*

erste Wahl 4.28 4.35 3.98 1(964)=2.03, p =.04
zweite Wahl 3.88 4.22 3.81 1(945)=2.27, p =.02

*Antwortskala von 1 (gar nicht einverstanden) bis 5 (sehr einverstanden)

Die Befragten sind nun etwa 28 Jahre alt. Mehr als zwei Drittel leben in einer festen Part-

nerschaft, knapp ein Viertel ist verheiratet. Die Partner der Frauen haben einen héheren Bil-

dungsabschluss als die Partnerinnen der Manner. Knapp 12% der Befragten haben bereits Kin-

der. Die Familienaufgaben (Haushalt, Kinderbetreuung) werden Uberwiegend von den Frauen

ubernommen.

Abbildung 1 visualisiert die Angaben zum gewtnschten Modell der Betreuung eines Klein-

kindes. Es zeigen sich groBe Geschlechtsunterschiede: Manner wollen in mehr als 70% der Fal-

le weiter Vollzeit arbeiten, Frauen nur in 3% der Falle. Frauen favorisieren die Elternzeit oder

Teilzeitarbeit fir sich selbst. Auch bei der zweiten Wahl gibt es groBe Geschlechtsunterschiede.

50

O Frauen B Manner

45 -
40 -
35
30
25 -
20 -
15
10 -
5 4

Prozent ja

0 T

S: nicht; P: S:VZ,P:
vz nicht

.

S:TZ,P:VZ SVZ,P:TZ Beide TZ

Beide VZ

S: Selbst; P: Partner/in; nicht: Elternzeit; TZ: Teilzeit; VZ: Voll-

Abbildung 1: Bevorzugtes Modell der Betreuung eines Kleinkindes

6. Perzipierte Situation im Privatleben

6.1 Soziale Unterstiutzung durch Partner/in

Zur Erhebung der sozialen Unterstiitzung durch Partnerinnen und Partner wurde eine neue
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Skala konstruiert. Dabei wird zur Konzeptualisierung zunachst von drei Dimensionen der sozia-
len Unterstltzung ausgegangen, die Kirchberger (1991) aus einer deutschsprachigen Version
der SSS (Social Support Scale von Donald & Ware, 1984) extrahierte. Es handelt sich um die
Faktoren emotionale, kognitive und praktische Unterstitzung, zu denen jeweils 3-4 Items formu-
liert wurden. Weiterhin wurden ltems zur “partizipativen” Entscheidung formuliert, da davon aus-
gegangen wird, dass bei beruflichen Entscheidungen mit weitreichenden Konsequenzen auch
fur die Partner/innen (Wohnortwechsel, Kinderplanung, etc.) berufliche Entscheidungen oftmals
in Absprache mit den Partnerinnen und Partnern erfolgen (flinf-stufige Ratingskalen mit den ver-
balen Verankerungen “trifft gar nicht zu” bis “trifft sehr zu”). Tabelle 5 zeigt die Befunde fir die
Gesamtstichprobe. Tabelle 5 zeigt auch eine Gesamtskala ,soziale Unterstitzung durch Part-
ner/in®, die mittels der ltems 3, 4, 8,9, 10, 11 (Frage 45) gebildet wurde (einfaktoriell 55% Vari-
anzbindung). Mittelwerte und t — Tests nach Geschlecht werden in Tabelle 6 dargestellt. AuBer

bei emotionaler Unterstitzung nehmen Frauen immer mehr Unterstitzung wahr als Ménner.

Tabelle 5: Soziale Unterstitzung durch die Partner/in (N=967)

Kognitive Unterstiitzung
(M= 3.62; s = .85; alpha = .69; 61% Varianzbindung)

- Mein(e) Partner(in) kennt meinen beruflichen Aufgabenbereich gut 3.90 (1.07) | .65

- Mein(e) Partner(in) hat groBes Interesse an meinen beruflichen Aufgaben 3.35 (1.08) .48

- Mein(e) Partner(in) starkt immer wieder mein berufliches Selbstvertrauen 3.60 (1.10) | .65

Emotionale Unterstiitzung

(M=4.24; s=.71; alpha = .62; 55,3% Varianzbindung)

- Mein(e) Partner(in) kann mich wieder aufrichten, wenn es mir beruflich schlecht geht | 4.04 (.95) .52

- Mein(e) Partner(in) hat an meiner Arbeit haufig etwas auszusetzen*

- Mein(e) Partner(in) hat fiir meine beruflichen Sorgen wenig Verstandnis* 4.37 (.93) .60
4.30 (.97) 42

Praktische Unterstiitzung

(M=3.31; s =.96; alpha = .75; 57,9% Varianzbindung)

- Mein(e) Partner(in) entlastet mich von Alltagspflichten, wenn ich beruflich zuviel zutun| 3.44 (1.35) [ .69

habe

- Ich werde von meinem(r) Partner(in) in meiner beruflichen Laufbahnentwicklung aktiv| 3.46 (1.25) [ .68

unterstitzt

- Mein(e) Partner(in) unterstltzt mich bei beruflichen Problemen mit konkreter Hilfe | 2.95 (1.29) [ .75

- Mein(e) Partner(in) nimmt mir Arbeit ab, wenn ich beruflich unter Stress stehe 3.39 (1.21) .66

Partizipative Unterstiitzung

(M=3.29; s =1.20; alpha = .74; 80% Varianzbindung)

- Ich entscheide Fragen meiner beruflichen Laufbahnentwicklung nie ohne Einverstand-

nis meines(r) Partners(in) 3.44 (1.30) | .59

- Berufliche Entscheidungen treffe ich weitgehend allein ohne mein(e) Partner(in)* 3.22 (1.38) | .59

Gesamtskala soziale Unterstiitzung in der Partnerschaft

(M=3.62; s =.82; alpha = .83; 55% Varianzbindung)

- Ich werde von Partner/in in meiner beruflichen Laufbahnentwicklung aktiv unterstitzt | 3.46 (1.25) .62

- Partner/in kann mich wieder aufrichten, wenn es mir beruflich schlecht geht 4.04 (.95) .56

- Partner/in starkt immer wieder mein berufliches Selbstvertrauen 3.60 (1.10) .70

- Partner/in unterstitzt mich bei beruflichen Problemen mit konkreter Hilfe 2.95 (1.29) .62

- Partner/in hat fir meine beruflichen Sorgen wenig Verstandnis* 4.30 (.97) .54

- Partner/in hat groBes Interesse an meinen beruflichen Aufgaben 3.35 (1.08) .61

* umgepolt
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Tabelle 6: Geschlechtsunterschiede Unterstutzung durch den Partner

Unterstiitzung durch den Partner| 3.80 (.79) 3.48 (.81) 1(965)=6.20, p< .001
| gesamt

Kognitive Unterstiitzung 3.79 (.79) 3.48 (.87) t(965)=5.68, p< .001

Praktische Unterstiitzung 3.51 (.93) 3.15 (.96) 1(965)=5.82, p< .001

Emotionale Unterstltzung 4.27 (.71) 421 (.72) n.s.

Partizipative Unterstitzung 3.05 (.60) 3.16 (.62) 1(965)=2.97, p< .01

6.2 Familiare Identifikation

Analog der Skala zur beruflichen Identifikation (siehe 10.) wurde eine Skala neu kon-
struiert, die die “Familiare Identifikation” erheben soll. Sie ist einfaktoriell. Tabelle 7 zeigt die
Werte flr die Gesamtstichprobe (48% Varianzbindung durch einen Faktor). Es gibt keine Ge-
schlechtsunterschiede (M Frauen= 2.94; M Manner= 3.00), {1391) = 1.58, p = .11.

Tabelle 7: Skala zur “Familidren Identifikation” (N = 1397)

Skala M =2.97, s = .68, alpha = .61

Partnerschaft und Familie sind fiir mich die wichtigsten Bereiche meines Lebens | 3.85 (.92) .27
Es ist fir meine Persoénlichkeitsentfaltung nicht nétig, berufstatig zu sein. 2.17 (1.16) 31
Die wichtigsten Dinge meines Lebens haben mit meinem Privatleben zu tun. 3.22 (.97) .52
Meine Interessen beziehen sich hauptsachlich auf mein Privatleben. 2.65 (.92) 52

6.3 Kritische Lebensereignisse

Im Zusammenhang mit den Fragen zu der persénlichen Lebenssituation wurde auch nach

kritischen Lebensereignissen gefragt (Frage 43). Die Antworten sind Tabelle 8 zu entnehmen.

Tabelle 8: Kritische Lebensereignisse (N = 1397)

Beruf

- Arbeitsplatzsuche 1364(98%) | 568 (97%) 796 (98%) | n.s.

- Berufseinstieg 1324(95%) | 548 (93%) 776 (96%) | n.s.

- Arbeitsplatzwechsel 180 (13%) | 65 (11%) 115 (14%) | n.s.

- Arbeitsplatzverlust 28 (2%) 8 (1%) 20 (3%) n.s.

- Arbeitslosigkeit 125 (9%) 51 (9%) 74 (9%) n.s.
Partnerschaft und Elternschaft

- Trennung von Partner/in 246 (17%) | 114 (19%) 132 (16%) | n.s.

- Scheidung 8 (1%) 5 (0,9%) 3 (0,4%) n.s.

- neue Partnerschaft 187 (13%) | 69 (12%) 118 (15%) | n.s.

- Heirat 155 (11%) | 65 (11%) 90 (11%) n.s.

- Berufseinstieg Partner/in 326 (23%) | 150 (26%) 176 (22%) | n.s.

- Arbeitslosigkeit Partner/in 71 (5%) 38 (7%) 33 (4%) n.s.

- Schwangerschaft (eig. 0. Partnerin) 129 (9%) 41 (7%) 88 (11%) 6.20, p <.02
- Kind bekommen 94 (7%) 29 (5%) 65 (8%) 5.22, p=.02

1
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Veréanderung soziales Umfeld

- Wohnortwechsel 766 (55%) | 313 (53%) 453 (56%) | <1

- Abschied von wichtigen Personen 586 (42%) | 268 (46%) 318 (39%) | 5.28, p=.02
- Wechsel Freundeskreis 556 (40%) | 250 (43%) 306 (38%) | n.s.

- Veranderte Freizeitgewohnheiten 859 (61%) | 365 (62%) 494 (61%) | <1

- langerer Auslandsaufenthalt 137 (10%) | 43 (7%) 94 (12%) 714, p <.01
Krankheit und Tod

- eigene Krankheit 107 (8%) 45 (8%) 62 (8%) <1

- Krankheit nahe stehender Person 136 (10%) | 58 (10%) 78 (10%) <1

- Tod nahe stehender Person 144 (10%) | 61 (10%) 83 (10%) <1
Sonstige™: N=18

Beziehungsprobleme 13 6 7

Fehlgeburt 1 1 0

Finanzielle Pleite 1 1 0

Arbeitsprozess 1 1 0

Leistungsversagen 2 2 0

** aus den freien Antworten kategorisiert

Mit Ausnahme haufigerer langerer Auslandaufenthalte der Manner als der Frauen gibt es

keine auf dem 1% Niveau signifikanten Unterschiede im Auftreten kritischer Lebensereignisse

zwischen den Geschlechtern. ,Arbeitplatzsuche und Berufseinstieg” sind die am haufigsten an-

gekreuzten kritischen Lebensereignisse. Mehr als die Halfte der Befragten ist jedoch auch um-

gezogen und hat in diesem Zusammenhang wichtige Veranderungen des sozialen Umfelds er-

lebt. Knapp 20% der Befragten haben sich im Befragungszeitraum von ihren Partnern getrennt,

und bei etwa 10% der Befragten gab es neue Partnerschaften. Krankheiten und Todesfélle ha-

ben ebenfalls knapp 10% der Befragten erlebt.

Die jeweils auf Skalen von 1 (Uberhaupt nicht belastend) bis 5 (sehr belastend) bewerteten

aufgetretenen kritischen Lebensereignisse sind Tabelle 9 zu entnehmen.

Tabelle 9: Belastung durch die Kritischen Lebensereignisse (N = 1397)

- Arbeitsplatzsuche (N=962) 3.02 3.20 2.90 3.09, p < .001
- Berufseinstieg (N=1197) 3.25 3.47 3.09 5.10, p < .001
- Arbeitsplatzwechsel (N=134) 3.13 3.24 3.07 <1

- Arbeitsplatzverlust (N=26) 3.44 3.14 3.53 <1

- Arbeitslosigkeit (N=74) 3.72 3.98 3.53 1.74, n.s.

- Trennung von Partner/in (N=240) 415 416 414 <1

- Scheidung (N=9) 4.00 4.40 3.50 1.24, n.s

- neue Partnerschaft (181) 2.46 2.45 2.47 <1

- Heirat (N=148) 1.88 1.90 1.87 <1

- Berufseinstieg Partner/in (N=327) 2.88 2.95 2.82 <1
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- Arbeitslosigkeit Partner/in (N=74) 3.81 3.98 3.61 1.38, n.s.

- Schwangerschaft (N=118) 2.71 2.87 2.64 <1

- Kind bekommen (N=86) 3.20 3.40 3.09 1.07, n.s.

- Wohnortwechsel (N=764) 2.64 2.79 2.54 2.50, p=.01
- Abschied von wichtigen Personen (N=586) 3.71 3.79 3.64 1.68, n.s.

- Wechsel Freundeskreis (N=550) 3.18 3.32 3.06 2.67, p<.01
- Verénderung Freizeitgewohnheiten (N=855) | 3.14 3.20 3.10 1.26, n.s.

- langer Ausland (N=137) 2.14 2.52 1.96 2.39, p<.02
eigene Krankheit (N=107) 3.69 4.05 3.44 242, p< .02
Krankheit naher Person (N=136) 4.09 4.24 3.97 1.65, n.s.
Tod nahe stehender Person (N=141) 3.95 4.02 3.89 <1

* Skala von 1 ,niedrig” bis 5 ,,hoch®

Es gibt wiederum nur wenige Geschlechtsunterschiede (vgl. Tabelle 9), die jedoch alle in
die gleiche Richtung héheren Belastungserlebens der Frauen gehen: Frauen haben Berufsein-
stieg und Arbeitsplatzsuche als belastender erlebt als Manner. Gleiches gilt fir Wohnortwechsel,
Wechsel des Freundeskreises, Auslandsaufenthalte und eigene Krankheit. In der Rangfolge der
Belastungen stehen Krankheit und Tod sowie Trennung von Partner/in an der Spitze gefolgt von
Arbeitslosigkeit. Als wenig belastend (M < 3) wurden ,Auslandsaufenthalt, ,neue Partnerschaft®,
.Heirat’, Wohnortwechsel“, ,Schwangerschaft* und ,Berufseinstieg Partner/in“ empfunden.

7. Berufliche Entwicklung

Zu Beginn des Fragebogens wurde detailliert erhoben, welche beruflichen Situationen die
Befragten seit Studienende durchlaufen haben (Frage 1), wie oft sie sich beworben haben (Fra-
ge 2), wie oft sie Vorstellungsgesprache hatten (Frage 3), was ihre gegenwartige berufliche Po-
sition ist (Frage 4), was flr eine Art von Stelle sie haben (Frage 5), ob ihre gegenwértige Stelle
ausbildungsadaquat ist (Frage 6) und in welchem Tatigkeitsbereich sie arbeiten (Frage 7). Au-
Berdem wurde an anderer Stelle gefragt, welches der hdchste akademische Abschluss ist (Fra-
ge 43) und wie viele Stunden die Personen pro Woche arbeiten (Frage 24; siehe Tabelle 10).

Tabelle 10: Berufsbezogene Variablen

Wie oft haben Sie sich bisher | 14,88 (26,60) [ 12,84 16,34 (1364)=2.41, p=.02
beworben?
Wie viele Einladungen zu Vorstel- | 2,88 (3,45) 2,21 3,01 {(1361)= 4.23, p < .001

lungsgesprachen hatten Sie?

Studienabschluss

Staatsexamen 457 (32,8%) | 268 (46%) 189 (23%) 248, 1397) = 164.14, p
Diplom 727 (52,0%) | 200 (34%) 527 (65%) <.001

Magister 130 (6,7%) 93 (16%) 37 (5%)

Promotion 83 (5,9%) 27 (5%) 56 (7%)

Gegenwartige berufliche Position
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unbefristete Anstellung
befristete Anstellung
Selbstandig / freie Mitarbeit
aktuell nicht beschéftigt

404 (28,9%)
828 (59,3%)
59 (4,2%)
106 (7,6%)

117 (19,9%)
383 (65,1%)
27 (5%)
61(10,4%)

287 (35,5%)
445 (55%)
32 (4%)

45 (5,6%)

734,1397) = 47.75, p<
.001

Beschéftigungsumfang

Vollzeit

Teilzeit

Stelle mit Ausbildungscharakter

607 (47,2%)
139 (10,8%)
541 (42,0%)

175 (33,3%)
67 (12,7%)
284 (54,0%)

432 (56,8%)
72 (9,5%)
257 (33,8%)

742, 1287) =69.76, p<
.001

Falls Teilzeit, in dieser Form ge-
wiinscht? Ja (N=133)

66 (49,6%)

36 (45,4%)

30 (44,1%)

732, 133) = 1.69, n.s.

Stelle ausbildungsadaquat? ja
N = 1290

1230 (95,3%)

484 (92,0%)

746 (97,6%)

732, 1290) = 22.26, p <
.001

Tatigkeitsbereich N = 1294

Produzierendes Unternehmen 215 (16,6%) | 50 (9%) 164 (22%)

Banken, Versicherungen 44 (3,4%) 12 (2%) 32 (4%)

Gesundheitswesen 243 (18,8%) | 110 (21%) 133 (17%) 7349, 1294) = 133.49, p
Universitat/ Forschung 201 (15,5%) | 56 (11%) 145 (19%) <.001

Handel 36 (2,8%) 20 (4%) 16 (2%)

Dienstleistung 192 (14,8%) | 60 (11%) 132 (18%)

Schule 232 (17,9%) | 158 (30%) 74 (10%)

Offentlicher Dienst 91 (7,0%) 43 (8%) 48 (6%)

Medien, Kultur 34 (2,6%) 19 (4%) 15 (2%)

Sonstiges 6 (0,5%) 3 (0.6%) 3 (0.4%)

Arbeitsstunden pro Woche (alle) | 42,19 (15,60) | 39,59 (16,88) | 44,07 (14,31) {(1395) = 5.21, p <.001
Arbeitsstunden pro Woche (nur | 45.65 (10.25) | 44.18 (10.73) | 46.67 (9.78) {(1289) = 4.32, p < .001

aktuell Berufstatige)

Die Befragten haben sich deutlich tiber 10mal beworben und hatten zwischen 2 und 3 Vor-

stellungsgesprache. Am haufigsten ist derzeit eine befristete Anstellung zu finden und etwa die

Halfte der Befragten arbeitet Vollzeit. Fast alle Befragten geben an, eine ausbildungsadaquate

Stelle zu haben.

Es gibt es einige bedeutsame Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Manner hat-

ten mehr Einladungen zum Vorstellungsgesprach und arbeiten haufiger als Frauen in produzie-

renden Unternehmen. Frauen hingegen arbeiten 6fter in einer Schule. Zudem geben Manner

etwas haufiger an, eine ausbildungsadaquate Stelle inne zu haben. Sie haben haufiger eine

unbefristete Stelle und arbeiten auch h&ufiger Vollzeit. Entsprechend ist auch die durchschnittli-

che Zahl von Arbeitsstunden bei Mannern héher als bei Frauen.

7.1 Verlaufsgruppe

Aus allen diesen Angaben und insbesondere den offenen Angaben von Frage 1 wurde ei-

ne Klassifizierung der Befragten in eine ,Verlaufsgruppe“ vorgenommen. Die Definition der Ver-

laufsgruppen ist Tabelle 11 zu entnehmen, die Haufigkeiten stehen in Tabelle 12.
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Tabelle 11: Definition der Verlaufsgruppen zu allen Erhebungszeitpunkten

Zweiter Ausbildungsabschnitt

21 Bereits promoviert

23 (Noch) nicht promoviert

24 Professoren auch Fachhochschule

31 Selbstandige

32 Angestellte in Privatwirtschaft

321 Angestellte in Privatwirtschaft, die Teilzeit arbeiten und
gleichzeitig im Erziehungsurlaub sind

33 Angestellte im 6ffentlichen Dienst

331 Angestellte im 6ffentlichen Dienst Teilzeit, die gleichzeitig
Erziehungsurlaub haben

41 nicht beschéaftigt (arbeitslos gemeldet, noch nie beschaftigt,
nicht beschéftigt ohne Kind)

411 Arbeitslosigkeit ohne Job

412 Arbeitslosigkeit mit Job

413 Noch nie berufstatig gewesen

451 Familienarbeit ohne Téatigkeit

452 Familienarbeit mit weiterer Tatigkeit

5 Ausbildungsinadaquate Tatigkeit

6 Weiterbildung

7 Mehrgleisigkeit

81 Nur Erziehungszeit

82 Mit minimalem Jobben

Tabelle 12: Haufigkeiten der Verlaufsgruppen (N=1397)

1 Zweiter Ausbildungsabschnitt 496 (35,5%) 269 (45,7%) 227 (28,1%)
2 Universitat 174 (12,5%) 46 (7,8%) 128 (15,8%)
3 Privatwirtschaft und 6ff. Dienst 560 (40,1%) 169 (28,7%) 391 (48,3%)
41 arbeitslos 38 (2,7%) 16 (2,7%) 22 (2,7%)
451 Familienarbeit ohne Jobben 25 (1,8%) 25 (4,3%) -

452 Familienarbeit mit Jobben 2 (0,1%) 2 (0,3%)
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5 Unter Niveau
6 Weiterbildung
8 Elternzeit/ Erziehungsurlaub
81 nur Elternzeit

59 (4,2%) 41 (7,0%) 18 (2,2%)
39 (2,8%) 17 (2,9%) 22 (2,7%)
4 (0,3%) 3 (0,5%) 1(0,1%)

Die meisten Befragten wurden in die Kategorie ,Arbeit in der Privatwirtschaft bzw. im 6f-

fentlichen Dienst“ eingeordnet. Es folgen ,zweiter Ausbildungsabschnitt (Lehrer, Arzte, Juristen)

und ,Verbleib in der Universitat®. Frauen waren haufiger nicht beschéftigt (10,7%) als Manner

(7,7%) und auch haufiger unter Niveau beschaftigt (7% zu 2,2%).

Es wurde auch danach gefragt, ob WeiterbildungsmaBnahmen besucht wurden (Frage 36)

und ob die Befragten offizielle Leistungsanerkennungen erhalten haben (Frage 37; Tabelle 13).

Nahezu zwei Drittel nannten fachspezifische Weiterbildungen, mehr Manner als Frauen.

Tabelle 13: Weiterbildun

en und offizielle Anerkennungen

Weiterbildungen
Sprachen ,ja“

Fachspezifisch ,ja“

249 (17,8%)
839 (60,0%)

94 (16%)
327 (55,6%)

155 (19,2%)
512 (63,3%)

x31,1397) =2.34, n.s.
x41,1397)=8.36,p < .01

Sonstiges (kategorisiert)
Schlisselqualifikationen
Sonstige Kenntnisse
Weiteres Studium
Anderes

64 (4,6%
30 (2,1%
30 (2,1%
31 (

)
)
)
2,2%)

28 (4,8%
11 (1,9%
10 (1,7%
13 (

)
)
)
2,2%)

36 (4,4%
19 (2,3%
20 (2,5%
18 (

)
)
)
2,2%)

2%1,1397)= 1.41, n.s.

Anerkennung (Preise, etc)
Nein

ja

1359 (97.3%)
38 (3.7%)

569 (96.8%)
19 (3.2%)

790 (97.7%)
19 (2.3%)

241,1397)= 1.00, n.s.

7.2 Stellenwechsel

Fragen 25 bis 30 beschéftigen sich mit Stellenwechsel und Stellenwechselabsichten (sie-

he Tabelle 14).

Tabelle 14: Stellenwechsel

Wechselabsicht

726 (57.3%)

542 (42,7%)

Falls ja, warum? (N = 525)

schlechtes Arbeitsklima

nicht angemessene Bezahlung
Schlechte Lage Unternehmen
Mangelnde Aufstiegsméglichkeiten
Unbefriedigendes Vorgesetztenverhalten
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Zu geringe Entscheidungsbefugnisse 2.48 (1.42)
Zu wenig Unterstiitzung 2.34 (1.36)
Unbefriedigendes Aufgabenfeld 2.61 (1.52)
Uberforderung durch die Arbeit 1.80 (1.09)
Schlechte Arbeitsbedingungen 2.22 (1.35)
Unginstiger Standort 2.15 (1.50)
Unguinstige Arbeitszeiten 1.78 (1.16)
Wunsch nach beruflicher Entwicklung 4.12 (1.28)
Wunsch nach mehr Zeit fir die Familie 2.48 (1.40)
Andere private Griinde 2.43 (1.49)

Haben Sie jemals daran gedacht, Ihre Berufstatig-
keit aufzugeben oder eine Teilzeitarbeit anzuneh-
men?

ja, ganz aufgeben: 69 (5,5%)
ja, Teilzeit: 332 (26,7%)

Waren Sie seit Studienende schon einmal beschéf-
tigt?

ja 1207 (86,4%)
nein 190 (13,6%)

Worauf ging die Beendigung lhres letzten Beschaf-
tigungsverhéltnisses zurlick? N = 158

Wunsch nach mehr Zeit fiir die Familie

Auslaufen der Stelle 73 (46,2%)
Kiindigung durch Arbeitgeber 10 (6,3%)
eigene Kiindigung 64 (40,5%)
Einvernehmliche Kiindigung 11 (7,0%)
Wie bedeutsam waren fir Sie die folgenden Grin-
de, Ihren Arbeitsplatz zu verlassen? N = 137
Schlechtes Arbeitsklima 2,31 (1,65)
Nicht angemessene Bezahlung 2,26 (1,53)
Wirtschaftliche Lage Unternehmen 1,72 (1,25)
Mangelnde Aufstiegsmoglichkeiten 2,42 (1,66)
Unbefriedigendes Vorgesetztenverhalten 2,63 (1,78)
zu geringe Entscheidungsbefugnisse 2,28 (1,57)
Zu wenig Unterstiitzung 2,34 (1,65)
Unbefriedigendes Aufgabenfeld 2,67 (1,78)
Uberforderung durch die Arbeit 1,53 (1,04)
Schlechte Arbeitsbedingungen 2,12 (1,47)
Ungunstiger Standort 1,64 (1,23)
Unguinstige Arbeitszeiten 1,66 (1,24)
Wunsch nach beruflicher Entwicklung 3,91 (1,54)
(1,18)
(1,45)

Andere private Grinde

Falls Sie schon einmal die Stelle gewechselt haben,
war dies eine Verbesserung lhrer beruflichen Posi-
tion? N=127

Ja: 87 (68,5%)

Sind Sie derzeit aktiv auf Stellensuche? N = 1397

249 (17,8%)

43% der Befragten hatten eine konkrete Wechselabsicht, der haufigste Grund hierfir wa-

ren der Wunsch nach beruflicher Entwicklung und mangelnde Aufstiegsmoglichkeiten auf der

jetzigen Stelle. Auf Stellensuche waren jedoch nur knapp 18% der Befragten.

Tabelle 15: Griinde fiir Stellenwechsel und Angaben zu gewiinschter Berufstatigkeit nach

Geschlecht

Wechselabsichtsgrund

schlechtes Arbeitsklima 2.20 (1.46)
Schlechte Lage Unternehmen 1.89 (1.23)
Unbefriedigendes Vorgesetztenver- | 2.85 (1.69)
halten

1.89
1.61
2.43

(1.20)
(1.07)
(1.44)

1(523)=2.71. p < .01
1(523)=2.73. p < .01
1(523)=3.02. p < .01
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Zu wenig Unterstiitzung 2.55 (1.51) 2.20 (1.23) #(523)=2.93. p < .01
Unginstige Arbeitszeiten 1.97 (1.30) 1.66 (1.04) #(523)=2.97. p < .01
Gedanke an Aufgabe des Berufs | N = 506 N =739

Nein 280 (55.3%) 564 (76.3%) 7342.1397)=67.66; p<
.001

Ja. ganz 29 (5.7%) 40 (5.4%)

Ja. teilzeit 197 (38.9%) 35 (18.3%)

Bezlglich der Bedeutung der verschiedenen Wechselabsichtsgriinde und dem Gedanken,
evitl. den Job aufzugeben gab es einige Geschlechtsunterschiede, welche in Tabelle 15 darge-
stellt sind. Geschlechtsunterschiede finden sich bezlglich den Wechselabsichtsgriinden
~Schlechtes Arbeitsklima*, ,schlechte wirtschaftliche Lage des Unternehmens*, unbefriedigendes
Vorgesetztenverhalten®, ,zu wenig Unterstiitzung® und ,ungtinstige Arbeitszeiten®. Frauen sind
diese Grinde jeweils wichtiger als Mannern. Manner denken seltener als Frauen an Berufsauf-

gabe und auch seltener an Teilzeitarbeit.

7.3 Unterbrechungen und Zeiten von Arbeitslosigkeit

Aus den Angaben zum Zeitpunkt des Examens, zum Zeitpunkt der Erstbefragung und zum
Zeitpunkt der Zweitbefragung sowie den Angaben zu Erwerbstatigkeit wurden verschiedene In-
dices berechnet: Zeiten von Erwerbslosigkeit, Beschaftigungszeiten, Anteil der Erwerbstatigen-
zeit an der Gesamtzeit seit dem Examen, Uberbriickungstatigkeiten und Unterbrechungen.
Tabelle 16 zeigt die Ergebnisse. Da sehr viele Personen aus offiziellen oder vorgegebenen
Griinden nicht sofort nach Abschluss des Studiums in den Beruf wechseln kénnen (beispiels-
weise Lehrer), wird eine Unterscheidung von Erwerbslosigkeit vor und nach erster Stelle vorge-
nommen. Bei einer Analyse dieser Zeiten empfiehlt es sich, die Zeit nach der ersten Stelle ge-
nauer zu beleuchten. Unterbrechungen werden erst nach der ersten Stelle gewertet und zwar

dann, wenn sie mindestens 2 Monate dauerten.

Tabelle 16: Unterbrechungen und Zeiten von Erwerbslosigkeit (N=1397)

Gesamibeschaftigung seft Examenbis L2in | 11 gg (5.19) 11.12 12.60 | {1395) = 5.32, p < .001

II\E/lrwerbsIOS|gke|t nach Examen bis t2 in 5.34 (5.00) 5.97 4.89 {(1395) = 4.00, p < .001
onaten

Prozent'ualer Anteil Beschéftigung seit Ex- 69 (.28) 65 72 {(1395) = 4.74, p < .001

amen bis t2

Eﬂif]‘;ﬁ:‘:'g“”g nach erster Stelle bis 2in | 44 94 (5 o1) 11.03 1253 | #(1395) = 5.35, p < .001

ll\EArwerbsIOS|gke|t nach erster Stelle bis t2 in 13 (.90) 19 09 {(1395) = 1.96, p = .051
onaten

Prozentualer Anteil Beschaftigung nach _

erster Stelle bis 2 .92 (.25) .89 .95 {(1395) = 3.83, p < .001

Prozentualer Anteil Erwerbslosigkeit nach _

erster Stelle bis t2 .07 (.25) 10 .05 {(1395) = 3.81, p < .001

Ubergangstatigkeiten vor erster Stelle ja | 350 (25,1%) | 173 (29,4%) | 177 (21,9%) | 31397,1) =10.32, p=
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.001
gtk;e”rég?;gstétigkeiten in Monaten vor erster 147 (3.16) 177 126 {(1395) = 2.99, p < .01
Art Ubergangstatigkeit vor erster Stelle N=350
Job 177 (12,7%) | 108 (18,4%) 69 (8,5%)
Werkstudent 31 (2,2%) 5 (,9%) 26 (3,2%)
Wissenschaftliche Hilfskraft 51 (3,7%) 17 (2,9%) 4 (4,2%)
Weiterbildung 9 (1,4%) 9 (1,5%) 0 (1,2%)
Praktikum (2 3%) 19 (3,2%) 3 (1,6%)
Bundeswehr, Zivildienst 1 (,8%) 1 (,2%) 0 (1,2%)
Studium 15 (1,1%) 8 (1,4%) 7 (,9%)
Promotion 11 (,8%) 5 (,9%) 6 (,7%)
Fortbildung Arbeitsamt 3 (,2%) 1(,2%) 2 (,2%)
Unterbrechungen nach erster Stelle bis
©2ja 33 (2,4%) 16 (2,7%) 17 (2,1%) n.s.

Im Schnitt waren die Befragten ca. 70% der mdglichen Zeit erwerbstétig, Frauen weniger
als Manner. Die Zeit der Erwerbslosigkeit (meist bis zum Beginn des ersten Beschéftigungsver-
haltnisses) betrug im Durchschnitt etwa 5 Monate, bei Frauen wiederum langer als bei Mannern.
Ménner arbeiten langer als Frauen nach Erhalt der ersten Stelle. Die absolute Zeit an Erwerbs-
losigkeit nach der ersten Stelle ist mit 0,13 Monaten sehr gering, d.h. die meisten Befragten wa-
ren seit der ersten ,richtigen” Stelle nicht erwerbslos. Es besteht kein Unterschied beziiglich des
Geschlechts. Betrachtet man allerdings den prozentualen Anteil an Erwerbslosigkeit nach der
ersten Stelle, weisen Frauen mit 10% einen gréBeren Wert als Manner (5%) auf. Mehr Frauen
als Manner hatten Ubergangstatigkeiten vor der ersten Stelle.

7.4 Mobilitat

In Frage 43 wurde nach Umzligen seit dem Studium gefragt, zuséatzlich nach der Entfer-
nung zwischen Wohnung und Arbeitsplatz (vgl. Tabelle 17). Zwei Drittel der Befragten waren bis
zum zweiten Erhebungszeitpunkt umgezogen, Frauen gleich haufig wie Manner. Frauen waren
jedoch haufiger aus privaten Griinden, Manner haufiger aus beruflichen Griinden umgezogen.
Die Entfernung zum Arbeitsplatz war recht lang, im Durchschnitt 26 km.

Tabelle 17: Angaben zu Mobilitat (N = 1397)

Umgezogen

nein 500 (35,8%) | 217 (36,9%) | 283 (35,0%) | x2(2,1397) =
ja, berufsbedingt 585 (41,9%) | 217 (36,9%) | 168 (45,5%) | 13.11, p =
ja, aus privaten Griinden 312 (22,3%) | 154 (26,2%) | 158 (19,5%) | 001
Entfernung Wohnung Arbeitsplatz

(N=1281) 25,89 (60,99) | 25,11 (52,68) | 26,43 (66,16) | t< 1
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7.5 Objektiver Berufserfolg

Frage 43 erfragte das aktuelle monatliche Bruttogehalt, Frage 12 erhob die Weisungsbe-
fugnis Uber andere Mitarbeiter. Beim Bruttogehalt wurde eine neue Variable gebildet, bei der das
Einkommen des Partners/ der Partnerin aus dem Einkommen der befragten Person herausge-
rechnet war. Diese Variable wurde einem neuen Kategoriensystem zugeordnet, welches es er-
laubt alle Messzeitpunkte der BELA-Studie zu vergleichen. Dazu wurden die Kategorien des
Gehalts bei t2 halbiert um in etwa die Euro Werte der folgenden Zeitpunkte zu erhalten
(f43_Einko_neu). Zudem wurde von einer gelibten Raterin eine Zuordnung von ,Leitungsfunkti-
on in einer Arbeitsgruppe” sowie ,offizieller Vorgesetztenstatus® vorgenommen. Tabelle 18 zeigt
die entsprechenden Werte. Fir genauere Informationen zur Bildung des Erfolgsindex sei an
dieser Stelle auf das seperate Skript hierzu verwiesen (Spurk, 2007).

Tabelle 18: Gehalt und Weisungsbefugnis (N = 1397)

keine Einkommen 106 (7,6%) 61 (10,4% 45 (5,6% 72(8,1397) =
122.96, p < .001

bis 499€ 2 (,1%) 2 (,3%)

500 - 999€ 355 (25,4%) 213 (36,2%) 142 (1 7,6%)

1000-1999€ 379 (27,1%) 165 (28,1%) 214 (26,5%)

2000-2999€ 414 (29,6%) 123 (20,9%) 291 (36,0%)

3000-3999€ 125 (8,9%) 22 (3,7%) 103 (12,7%)

4000-4999€ 13 (,9%) 2(, %) 1.(1,4%)

5000-5999€ 1 (,1%) 1 (,1 %)

6000-6999€ - -

7000-7999€ 2 (,1%) - 2 (,2%)

8000-8999€ - - -

9000-9999€ - - -

> 10000€ - - -

Delegationsbefugnis 445 (31,9%) 165 (28,1%) 280 (34,6%) 272(1,1397) =

ja 6.73 p< .01

Leitungsfunktion ja 65 (4,7%) 20 (3,4%) 45 (5,6%) n.s.

Offizieller Vorge- 35 (2,5%) 9 (1,5%) 26 (3,2%) 22(1,1397) =

setzter ja 3.95p<.05

Manner verdienen zu diesem frilhen Karrierezeitpunkt bereits etwas mehr als Frauen und
haben haufiger Delegationsbefugnis. Leitungsfunktion sowie Vorgesetztenstatus tritt insgesamt
relativ selten auf und es zeigen sich hier noch keine Geschlechtsunterschiede.

Aus diesen Angaben wurde ein Index des ,objektiven Berufserfolgs” berechnet. Er setzt
sich folgendermaBen zusammen (vgl. Tabelle 19).

Tabelle 19: Bildung des objektiven Berufserfolgsindexes

Kein Einkommen 0

Bis 499 € 0.5
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500 - 999 €

—_

1000 — 1999 €

2000 — 2999 €

3000 — 3999 €

4000 — 4999 €

5000 — 5999 €

6000 — 6999 €

7000 — 7999 €

O O Nl O O | W] N

8000 — 8999 €

9000 — 9999 €

-
o

> 10000 €

—_
—_

Delegation 1

Leitung Arbeitsgruppe 1

Offizieller Vorgesetzter 1

Alle Befragten, die sich in den Verlaufsgruppen 41, 451, 6 und 81 befanden, wurden, da
sie aktuell nicht erwerbstatig sind, bei diesem Index auf Null gesetzt. Bei maximaler Punkizahl
setzt sich der Index aus Gehalt und Fihrungsfunktionen zusammen.

Der Gesamtindex kann zwischen Null und 14 Punkten variieren. Er lag im Mittel bei M =
2.45, SD =1.52. Es gibt einen hochsignifikanten Geschlechtsunterschied: Frauen haben niedri-
gere Werte (M= 2.05, SD = 1.40) als Manner (M =2.82, SD = 1.53), {(1395) = 9.66, p < .001.

Bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse flr kategoriale Variablen ergibt sich mit dem
WSMLYV Schétzer ein guter Fit beziglich einer einfaktoriellen Struktur (¥?= .00, df=2, p =1.00,
CLI=1.00, TLI=1.00, WRMR =.001). Die Interkorrelationen der einzelnen Komponenten sind in
Tabelle 20 dargestellt.

Tabelle 20: Interkorrelationen der Komponenten des objektiven Berufserfolges

1 Obj. Berufserfolg 1

2 Gehalt .93 1

3 Delegation .59 .28 1

4 Leitungsfunktion 37 .26 .32 1

5 Off. Vorgesetzter .28 .20 .23 .70 1
all ps < .01
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Wie man erkennen kann korreliert zu diesem friihen Zeitpunkt in der Karriere das Gehalt
am hochsten, gefolgt von Delegationsbefugnis, Leitungsfunktion und off. Vorgesetztenstatus, mit
dem objektiven Berufserfolg. Ein Grund hierflr ist sicherlich die Tatsache, dass sich noch sehr
viele Personen im zweiten Ausbildungsabschnitt befinden und somit keine Leitungsfunktion und
off. Vorgesetztenstatus besitzen. Das Gehalt korreliert in gleichem MaBe mittelhoch mit allen
anderen Komponenten. Lediglich Leitungsfunktionen und off. Vorgesetztenstatus korrelieren
wieder sehr hoch miteinander.

7.6 Subjektiver Berufserfolg

Neben diesem objektiven Erfolgsma wurde nach dem subjektiven Erfolg gefragt (Frage
16: ,Wenn Sie sich mit Inren ehemaligen Studienkollegen/innen vergleichen, wie erfolgreich
schatzen Sie dann lhre berufliche Entwicklung ein?“ Skala von 1 bis 5). Diese Frage wurde von
N = 1320 Personen beantwortet. Personen, die derzeit nicht beschaftigt sind, kreuzten die Frage
meistens nicht an. Der Mittelwert lag bei 3.36 (SD = .81). Fir die Frauen lag er niedriger (M =
3.25, SD = .82) als fur die Manner (M = 3.44, SD = .79), {(1320) = 4.32, p < .001.

Auch wurde nach der Wahrscheinlichkeit des beruflichen Aufstiegs gefragt (,Wie wahr-
scheinlich ist es, dass Sie beruflich aufsteigen werden?“; Frage 15; 5-stufige Prozentangabe
(0%, 25%, 50%, 75%, 100%). Diese Frage wurde von N = 1240 Personen beantwortet. Hier lag
der Gesamtmittelwert bei M=3.41 (SD = 1.16), fiir die Frauen wiederum niedriger (M= 3.05, SD
= 1.18) als flir die Manner (M = 3.64, SD = 1.08), {(1238) = 9.01, p < .001.

8. Perzipierte Situation am Arbeitsplatz

Zur Erfassung der perzipierten Situation am Arbeitsplatz werden ,soziale Unterstiitzung bei
der Einarbeitung®, ,soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz®, ,perzipierte Benachteiligungen am
Arbeitsplatz”, ,Handlungsspielraum®, ,Belastung®, ,Weiterbildungsmdglichkeiten am Arbeits-
platz®, ,Vorgesetztenkontakte® sowie ,Kollegenkontakte” erhoben. Teilweise wurden die Skalen
neu konstruiert, zum Teil handelt sich auch um bereits in anderen Untersuchungen eingesetzte
Skalen.

8.1 Soziale Unterstiitzung bei der Einarbeitung

Die ltems zur “Unterstiitzung wahrend der Einarbeitung” wurden dem Fragebogen von v.
Rosenstiel (1989a, b; vgl. auch Maier & SpieB, 1994; Antwortmodus 5-stufig von “lberhaupt
nicht’ bis “sehr stark”) entnommen (hier Frage 10). Die Skala ist einfaktoriell. Die Skalen- und
ltemkennwerte fur die Gesamtstichprobe sind Tabelle 21 zu enthehmen. Zusatzlich wurde ge-
fragt, wer jeweils Ansprechpartner gewesen sei (Tabelle 22). Frauen erlebten etwas weniger
Unterstutzung bei der Einarbeitung (M = 3.24) als Manner (M = 3.36), {(1252) = 2.55, p < .02.
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Tabelle 21: Soziale Unterstitzung bei der Einarbeitung (N = 1254)

Skala M = 3,31, s = .86, alpha = .84

Ich konnte in der Regel jemanden ansprechen, der

- mir bei Problemen fachlicher Art half 4.18 (1.02) 48
- mir half, die Kollegen kennen zu lernen 3.37 (1.27) .63
- mir bei der Eingewdhnung half 3.38(1.21) | .71
- mir half, die ungeschriebenen Regeln zu erkennen 3.08 (1.23) | .81
- mich mit wichtigen Personen bekannt machte 2.93 (1.27) .82
- mich Uber die genauen Ziele meiner Arbeit informierte 3.25 (1.21) .83
- mir die Bedeutung meiner Arbeit fiir den Betrieb/die Organisation erklarte 3.01(1.28) | .82

Tabelle 22: Ansprechpartner bei Unterstiitzung zur Einarbeitung

Vorgesetzte 584 (46,6%) 243 (47,6%) 341 (45,8%) 72 <1
Kollegen 1060 (84,5%) 428 (83,9%) 632 (84,9%) 72 <1
Mir unterstellte Mitarbeiter 56 (4,5%) 25 (4,9%) 31 (4,2%) 72 <1

Es wurde auch gefragt, wer dabei geholfen hat, die jetzige Stelle zu bekommen (Frage 8)

und wie wichtig verschiedene Faktoren wohl bei der Einstellung gewesen sind (vg. Tabelle 23).

Tabelle 23: Hilfe beim Stellenerhalt und Bedeutung bestimmter Voraussetzungen

Welche Personen oder Orga-
nisationen haben Ihnen dabei
geholfen, lhre jetzige Stelle zu
erhalten? Ja-Antworten

N = 1283

- Keine Hilfe erhalten 644 (50%) 252 (48%) 392 (52%) n.s.

- Lehrende der Uni 185 (14%) 57 (11%) 128 (17%) ¥A1)=9.41, p<.01

- Studentische Organisat. 10 (0.8%) 4 (0.8%) 6 (0.8%) n.s.

- Offentl. Arbeitsverwaltung 52 (4%) 26 (5%) 26 (3%) n.s.

- Eltern, Verwandte 86 (7%) 33 (6%) 53 (7%) n.s.

-Berufstatige meines Bereichs 153 (12%) 60 (11%) 93 (12%) n.s.

- Kommilitonen 50 (4%) 7 (83%) 33 (4%) n.s.

- Berufsverbande 9 (2%) 9 (2%) 10 (1%) n.s.

- Arbeits Organisationen 6 (1%) 5 (0.9%) 1 (2%) n.s.

- Freunde, Bekannte 161 (13%) 63 (12%) 98 (13%) n.s.

- Weg von Staat vorgegeben 90 (7%) 62 (12%) 28 (4%) 731)=22.69,p <.001
Wichtigkeit fur die Einstellung: N=1179

Fachl. Schwerpunkte 3.25 (1.48) 3.05 (1.50) 3.37 (1.45) {(1177)=3.65,p <.001
Berufl. Ausbildung 2.03 (1.42) 2.08 (1.49) 1.99 (1.34) n.s.

Berufsprakt. Erfahrungen 2.96 (1.51) 2.93 (1.56) 2.98 (1.47) n.s.

Dauer des Studiums 2.31 (1.24) 2.05 (1.21) 2.47 (1.22) {(1177)=5.78,p <.001
Fremdsprachenkenntnisse 2.50 (1.41) 2.36 (1.49) 2.58 (1.34) {(1177)=2.66,p <.01
Auslandserfahrungen 2.04 (1.33) 1.97 (1.36) 2.08 (1.32) n.s.

Mein Alter 2.34 (1.21) 2.15 (1.25) 2.46 (1.17) t(1177)=4.25,p <.001
Personlichkeit und Auftreten 3.79 (1.40) 3.69 (1.59) 3.85 (1.26) t(1177)=3.71,p <.001
Examensnoten 3.10 (1.34) 2.92 (1.41) 3.21 (1.28) t(1177)=3.64,p <.001
Geschlecht 1.87 (1.19) 1.93 (1.20) 1.84 (1.18) n.s.

Professoren 1.69 (1.19) 1.53 (1.09) 1.79 (1.24) n.s.

Elternhaus, soziale Herkunft 1.69 (1.06) 1.66 (1.06) 1.72 (1.06) n.s.
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Im Zusammenhang damit, dass mehr weibliche als mannliche Lehrkréfte in der Stichprobe
sind, gaben mehr Frauen an, dass ihr Weg zur Einstellung bereits vom Staat vorgeschrieben
war. Bei der Wichtigkeitseinschatzung verschiedener Faktoren fir die Einstellung steht ,,Persén-
lichkeit und Auftreten” mit Abstand an erster Stelle. Es folgen die ,fachlichen Schwerpunkte®.
Generell gaben Manner héhere Wichtigkeitsbewertungen ab als Frauen.

8.2 Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz

Fur die Erhebung der ,sozialen Unterstlitzung am Arbeitsplatz” konnte nicht auf ein vor-
handenes Messinstrument zurlickgegriffen werden, wir haben uns jedoch an den Dimensionen
“kognitive”, “emotionale” und “praktische” Unterstitzung orientiert (Frage 11). Eine Faktoranaly-
se der so konstruierten ltems erbrachte eine einfaktorielle Struktur, der Faktor bindet 56,3% Va-
rianz der ltems in Stichprobe 1 und 54,2% der Itemvarianz in Stichprobe 2. Tabelle 24 bringt die
Befunde flir die Gesamtstichprobe, Ansprechpartner bei Unterstitzung am Arbeitsplatz wurden
ebenfalls erfragt (Tabelle 25). Frauen und Manner unterschieden sich bei dieser Skala nicht (M
Frauen= 3.14; MManner= 3.17), t< 1. Frauen gaben jedoch haufiger als Manner Kollegen als

Ansprechpartner an.

Tabelle 24: Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz (N = 1264)

Skala M= 3,15, s = .91, alpha = .73
Es gibt eine Person/Personen an meinem Arbeitsplatz...

- die mir bei Problemen fachlicher Art helfen 4.02 (1.08) .46

- die mich emotional stiitzen, wenn ich das brauche 3.09 (1.26) .51

- die mich in wichtige Netzwerke einbinden 2.86 (1.18) .65

- die meine berufliche Laufbahnentwicklung aktiv unterstitzen (“Mentor(en)”) 2.63 (1.34) 49

Tabelle 25: Ansprechpartner bei Unterstitzung am Arbeitsplatz (N = 1265)

Vorgesetzte 596 (47,1%) 233 (45,1%) 363 (48,5%) 22(1,1265) =1.47,
n.s.

Kollegen 1022 (80,8%) | 433 (83,8%) 589 (78,7%) 22(1,1265) =4.96,
p<.01

Mir unterstellte Mitarbeiter | 39 (3,1%) 21 (4,1%) 18 (2,4%) 72(1,1265) = 2.80,
p<.10

8.3 Tatigkeitsbeschreibung

Die Arbeitsplatzbeschreibung hinsichtlich Belastung, Handlungsspielraum, Qualifikations-
moglichkeiten sowie Vorgesetzten- und Kollegenkontakte erfolgte anhand von ltems, die dem
“Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse” von Primper, Hartmannsgruber und Frese (1995), dem
Fragebogen von v. Rosenstiel zur Arbeitsplatzbeschreibung (1989a,b) und dem Fragebogen zur
sozialen Unterstitzung von Sommer und Fydrich (1988) in modifizierter Form entnommen sind.

Die faktorenanalytische Auswertung der ltems zu Kollegen- und Vorgesetztenbeziehungen
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(Items aus Frage 19 und teilweise 18 im Fragebogen) erbrachte eine dreifaktorielle Struktur

(50,3 % Varianzbindung). Der erste Faktor (30,6% Varianzbindung) beinhaltet ltems zu partizipa-

tiver FlUhrung, der zweite (11,1% Varianzbindung) zu kollegialer Unterstlitzung und der dritte

(8,6% Varianzbindung) zu negativen Beziehungen am Arbeitsplatz. In Stichprobe 2 lasst sich

diese Struktur replizieren (dreifaktorielle L6sung 51,4% Varianzbindung; “Fihrung” 29,7%, al-

pha=.78; “kollegiale Unterstitzung”, 11,5%, alpha=.74; “negative Beziehungen”, 10,2%, al-

pha=.64). Ein ltem von Frage 19 (,Wenn man seine Arbeit nicht richtig macht, leiden die Kolle-

gen darunter”) wurde bei diesen Auswertungen nicht beriicksichtigt, da es in die Struktur der drei

Bereiche nicht passte. Tabelle 26 bringt die Skalenkennwerte fir die Gesamtstichprobe. Der

Geschlechtsvergleich ist Tabelle 27 zu entnehmen: Frauen nahmen die Kollegen- und Vorge-

setztenbeziehungen jeweils negativer wahr als Manner.

Tabelle 26: Skalen zu Kollegen- und Vorgesetztenbeziehungen (N = 1262)

“Positiv-partizipative Filhrung” (M = 3.14, s = .75, alpha = .77)

Die Vorgesetzten sind bereit, Ideen der Mitarbeiter aufzunehmen 3.42 (1.07) 57

Ich kann mich bei schwierigen Aufgaben auf meine(n) Vorgesetzte(n) verlassen | 3.45 (1.15) .50

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kollegen immer Rickmeldung Gber meine

Leistung 2.73 (1.05) 42

Vorgesetzte erkennen die Arbeitsleistung ihrer Mitarbeiter an 3.43 (1.00) .67

Die Leitung férdert gute Mitarbeiter 2.97 (1.11) .55

Entscheidungen féllt die Leitung ohne Ricksprache* 2.92 (1.22) 42

“Kollegiale Unterstiitzung” (M = 3.48, s = .74, alpha = .74)

Ich kann mich bei schwierigen Aufgaben auf meine Kollegen verlassen. 3.59 (1.02) .61

Man hélt an meinem Arbeitsplatz gut zusammen. 3.56 (1.06) 54

An meinem Arbeitsplatz halten die anderen zu mir, auch wenn ich Fehler mache. | 3.56 (.89) .56

An meinem Arbeitsplatz gibt es Personen, die mir Arbeit abnehmen, wennich unter | 2.78 (1.23) 44

Stress stehe.

Ich kann in der Arbeitszeit mit Kollegen Gber berufliche und private Dinge sprechen. | 3.89 (1.08) 41

“Negative Beziehungen am Arbeitsplatz” (M = 2.06, s = .76, alpha = .65)

An meinem Arbeitsplatz gibt es Personen, die stindig etwas an mir auszusetzen | 1.82 (1.05) .60

haben.

Manche Personen an meinem Arbeitsplatz verlangen und erwarten zu viel von mir. | 2.22 (1.07) 37

Von manchen an meinem Arbeitsplatz fihle ich mich abgelehnt.

Man fuhlt sich bei der Arbeit stark beaufsichtigt und kontrolliert. 1.98 (1.17) .46
2.21 (1.11) .30

* ltem wurde umgepolt

Tabelle 27: Mittelwertsunterschiede Frauen/Manner fur Tatigkeitsbeschreibung

Tatigkeitsbeschreibung

Positiv-partizipative Fiihrung 3.04 (,79) 3.21 (.72) 1(1260)=3.95; p<
.001

Kollegiale Unterstiitzung 3.39 (,81) 3.54 (.68) 1(1260)=3.69; p<
.001

Negative Beziehungen am Ar- 2.18 (,82) 1.98 (.72) 1(1260)=4.69; p<

beitsplatz .001
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Die weiteren ltems der Frage 18 wurden zu drei Skalen zusammengefasst (ltems 3, 4, 5,
8,9,11,12,15,16, 18, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27 wurden hierbei nicht berlicksichtigt). Die
Skala “Belastung” resultiert in einem Faktor, der 65,2 % der Varianz bindet (Stichprobe 2: 67,2%
Varianzbindung, alpha=.75). Die Skala “Handlungsspielraum” ist ebenfalls einfaktoriell (Varianz-
bindung 69,7%; Stichprobe 2: 68,9% Varianzbindung, a=.77). Auch die Skala “Qualifizierung -
Weiterbildungsmadglichkeit durch die Arbeit” ist einfaktoriell (49,2 % Varianzbindung; Stichprobe
2: 59,4% Varianzbindung, a =.64). Die Skala Handlungsspielraum entspricht derjenigen bei
Primper et al. (1995). Bei der Skala Qualifizierungsmdéglichkeiten stammen zwei ltems aus ,be-
triebliche Leistung® und eines aus ,Vielseitigkeit* (,Ich kann bei meiner Arbeit viel Neues dazu-
lernen®). Die ltems werden auf finfstufigen Ratingskalen von ,trifft gar nicht zu® bis ,trifft sehr zu*“
bewertet. Tabelle 28 zeigt die Werte fiir die Gesamtstichprobe. Die Mittelwerte fir Frauen und
Manner getrennt werden in Tabelle 27 gezeigt. Wieder nahemn Frauen die Situation negativer
wahr als Manner.

Tabelle 28: Skalen zur Arbeitsplatzbeschreibung (N = 1262)

Skala ,,Belastung“ (M= 3.68, s = .89, alpha = .74)

Ich habe zuviel Arbeit. Nr.10 3.19 (1.18) .60
Ich stehe haufig unter Zeitdruck. Nr.6 3.74 (1.16) .63
Meine Konzentrationsfahigkeit u. Belastbarkeit werden bei meiner Arbeit sehr

stark gefordert. Nr. 19 4.12 (.93) .49
Skala ,,Handlungsspielraum® (M = 3.49, s = .98, alpha =.78)

Ich kann meine Arbeitsablaufe weitgehend selbst bestimmen. Nr.2 3.82 (1.18) .70
Ich kann meine Arbeit selbstandig planen und einteilen. Nr.7 3.86 (1.14) .65
Ich habe viel Einfluss darauf, welche Aufgaben ich erledigen soll. Nr.14 2.77 (1.23) .50
Skala ,,Qualifizierung“ (M = 3.59, s = .84, alpha = .63)

Ich kann bei meiner Arbeit Neues dazulernen. Nr. 17 4.35 (.85) .39
Diese Arbeit schafft gute Mdglichkeiten, beruflich weiterzukommen Nr.13 3.26 (1.19) .52
Unser(e) Betrieb/Organisation bietet gute Weiterbildungsmaéglichkeiten. Nr.1 3.16 (1.26) 42

Tabelle 29: Mittelwerte Frauen/Manner fiir Arbeitsplatzbeschreibung

Arbeitsplatzbeschreibung

Handlungsspielraum 3.37 (1.01) 3.56 (.96) #(1260)=3.45, p < .01
Qualifizierung 3.41 (.83) 3.72 (.83) {(1260)=6.56, p < .001
Belastung 3.72 (.94) 3.66 (.85) n.s.

9. Organisationale Bindung

Die Bindung oder auch Verbundenheit Iasst sich tber das Verhalten oder tGber die Einstel-
lungen der Organisation gegentber definieren. Wir verwendeten 8 ltems einer Skala zu “organi-
zational commitment” von Mowday, Steers und Porter (1979). Die Items sind auf einer finfstufi-
gen Skala (“/lehne sehr ab’ bis “stimme sehr zu”) zu beantworten (Frage 20). Eine Faktorenana-
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lyse erbrachte eine einfaktorielle Lésung mit einer Varianzbindung von 52,8% (Stichprobe 2:
einfaktoriell 56,1% Varianzbindung). Tabelle 30 bringt die Werte fir die Gesamtstichprobe. Es
zeigten sich keine Unterschiede bezlglich des Geschlechts (M Frauen= 3.18; MManner= 3.29),
t(1244)= 2.43, p = .015.

Tabelle 30: Skala “Organisationale Bindung” (N = 1246)

Skala M = 3,25, s =.79, alpha = .88
Ich bin bereit, mich mehr als nétig zu engagieren, um zum Erfolg des Betriebs/der | 4.04 (.87) 42
Organisation beizutragen
Freunden gegeniber bezeichne ich diesen Betrieb/diese Organisation als beson- | 3.33 (1.07) .70
ders guten Arbeitgeber
Ich bin der Meinung, dass meine Wertvorstellungen und die des Betriebs/der Orga- | 3.11 (1.06) .66
nisation sehr &hnlich sind
Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, dass ich zu diesem Betrieb/dieser Or- | 3.12 (1.11) .66
ganisation gehore
Dieser Betrieb/diese Organisation spornt mich zu Hochstleistungen an 3.05 (1.09) .69
Ich bin ausgesprochen froh, dass ich bei meinem Eintritt diesen Betrieb/diese Orga- | 3.42 (1.15) .65
nisation anderen vorgezogen habe
Die Zukunft dieses Betriebs/dieser Organisation liegt mir sehr am Herzen 3.38 (1.09) .62
Ich halte diese(n) fir den/die beste(n) aller Betriebe/Organisationen, die fir michin | 2.53 (1.14) .65
Frage kommen

10. Berufliche Identifikation

Es wurden die von Moser und Schuler (1993) entwickelten ltems einer deutschsprachigen
“Involvement-Skala” um einige ltems aus einer von Frone, Russell und Cooper (1995) verwende-
ten “job involvement” Skala erganzt (im Fragebogen Frage 21). Der Antwortmodus war 5-stufig
(.lehne sehr ab“ bis “stimme sehr zu”). Die Faktorenanalyse erbrachte nach dem scree Test eine
zweifaktorielle Lésung mit einer Varianzbindung von 48,6% (36,5% erster Faktor; Stichprobe 2:
50% Varianzbindung durch beide Faktoren). Tabelle 31 zeigt die Werte fur alle Befragte.

Tabelle 31: Skalen zu beruflicher Identifikation (N = 1272)

“Beruf als zentrale Lebensaufgabe” (M=2.93, s=.68, alpha =.77)

- Meine Interessen beziehen sich hauptsachlich auf den Beruf. 2.43 (.96) .55
- Die wichtigsten Dinge, die ich erlebe, haben mit meiner Arbeit zu tun. 2.46 (.96) .49
- Der Beruf ist ein wesentlicher Teil meiner Persénlichkeit. 3.43 (1.05) .58
- Der Betrieb/die Organisation ist die zweite Familie in meinem Leben. 2.48 (1.17) .50
- Ich habe eine starke Bindung an meinen Beruf. 3.49 (.98) .61
- Die meisten Dinge im Leben sind wichtiger als die Arbeit.” 3.01 (1.04) .38
- Ich sehe meine(n) Betrieb/Organisation als Platz zum Arbeiten, der von

meinem Privatleben vollig getrennt ist.” 3.18 (1.23) .35
“Interesse am Beruf” (M= 4.15, s=.64, alpha =.61)

- Ich bin an meiner Arbeit wirklich interessiert. 4.36 (.77) .52
- Fdr mich vergeht die Arbeitszeit wie im Flug. 3.94 (.92) .39
- Die Arbeit bedeutet flir mich viel mehr als bloB Geld. 4.16 (.86) .36

* ltem umgepolt
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Frauen (M= 2.99) haben bei der Subskala ,Beruf als zentrale Lebensaufgabe“leicht hdhe-
re Werte als Manner (M = 2.88), {(1270)=2.89, p < .01. Hinsichtlich der Subskala Interesse am
Beruf gibt es keine Geschlechtsunterschiede (M Frauen=4.18; MManner=4.13), t{(1270)=1.39,
p=.17.

11. Aufstiegsbereitschaft

Der “Fragebogen flur Fihrungsnachwuchskrafte” erhebt nach Knebel (1988) die “Auf-
stiegsbereitschaft”. Die ltems reprasentieren Gberwiegend die Bereitschaft, sehr viel Zeitin den
Beruf zu investieren und zugunsten des Berufs auf auBerberufliche Interessensbereiche (Fami-
lie, Freunde, Hobbys) zu verzichten. Es wird demnach in erster Linie eine “Verzichtsbereitschaft”
erhoben (im Fragebogen Frage 32). Von den urspriinglich zehn ltems wurden sechs verwendet.
Geantwortet wird auf einer flinfstufigen Skala (1 = ,/lehne sehr ab“, 5 = ,stimme sehr zu*). Die
Faktorenanalyse erbringt eine einfaktorielle Lésung (53,5% Varianzbindung; Stichprobe 2:
53,3%). Tabelle 32 zeigt die Werte fiir die Gesamtstichprobe. Manner (M = 2.87) haben leicht
héhere Werte als Frauen (M = 2.73) auf, #(1364)=3.21, p < .01.

Tabelle 32: Skala “Aufstiegsbereitschaft” (N = 1386)

Skala M= 2,81, s =.78, alpha = .82

Um beruflich aufzusteigen, bin ich bereit:
- neue anspruchsvollere Qualifikationen zu erwerben und dafir viel zusatzliche Zeit | 3.74 (1.04) | .42
Zu investieren
- mich so intensiv mit meinen Aufgaben zu identifizieren und dafir zu engagieren, | 2.71 (1.18) | .62
dass ein Abschalten in der Freizeit oft nicht méglich wird
- langere Arbeitszeiten und entsprechende Verkiirzungen meiner Freizeitin Kaufzu | 3.22 (1.12) | .71
nehmen

- auf zeitintensive, private Hobbys zu verzichten 2.98 (1.08) | .63
- den Anteil der Zeit fir Freunde splrbar zu reduzieren 2.27 (1.01) | .60
- den Anteil der Zeit fiir die Familie splrbar zu reduzieren 1.95 (.96) .59

12. Arbeitszufriedenheit, Emotionen bei der Arbeit

Die ,Arbeitszufriedenheit” wird mittels sieben ltems aus dem “Arbeits-Beschreibung-
Bogen” (ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978) erhoben (Frage 17). Zusatzlich gibt es ein
globales Zufriedenheitsrating (Frage 23). Die ltems sind jeweils auf einer flinf-stufigen Antwort-
skala mit den Polen “sehr unzufrieden’ bis “sehr zufrieden” zu beantworten. Die faktoranalytische
Struktur der 7 Items des ABB ist eindimensional (41% Varianzbindung; Stichprobe 2:41,1% Va-
rianzbindung, alpha = .75). ltemformulierungen und Skalenkennwerte (Gesamtstichprobe) sind
Tabelle 33 zu entnehmen. Bezlglich der Skala (M Manner = 3.41; M Frauen = 3.27),
1(1222)=3.64, p < .001 und bezlglich des einzelnen ltems (M Manner = 3.78; M Frauen = 3.66),
#(1273)= 2.65, p < .01, haben Manner héhere Werte als Frauen.
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Tabelle 33: Skala Arbeitszufriedenheit (N = 1224)

Skala M = 3,35, s = .68, alpha = .75

Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Kollegen? 3.95 (.89) .36
Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Vorgesetzten? 3.48 (1.07) .51
Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Tatigkeit? 3.77 (0.99) 49
Wie zufrieden sind Sie mit den Arbeitsbedingungen? 3.40 (1.10) .58
Wie zufrieden sind Sie mit der Organisation und Leitung? 2.86 (1.06) .58
Wie zufrieden sind Sie mit lhren Entwicklungsmdglichkeiten? 3.14 (1.16) 49
Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Bezahlung? 2.86 (1.24) 27
Wenn Sie nun an alles denken, was flr Ihre Arbeit wichtig ist (z.B. Tatigkeiten, | 3.73 (.84)
Arbeitsbedingungen, Kollegen, Arbeitszeit etc.), wie zufrieden sind Sie dann

insgesamt mit Ihrer Arbeit? N = 1275

Ein weiterer wichtiger Aspekt der “Bewertung” wird in den Emotionen gesehen, die mit der
Arbeit verbunden sind. Zur Erhebung der Emotionen, die im Zusammenhang mit der Arbeit und
den Beruf erlebt werden, wurde eine neue Skala konstruiert, die aus zwdlf Emotionsbegriffen
(sechs positive: Freude, Glick, SpalB, Selbstbestatigung, Stolz, Gelassenheit; sechs negative:
Resignation, Enttduschung, Angst, Arger, Stress, Langeweile) besteht (Frage 22).

Eine Uberpriifung der Faktorstruktur erbrachte nach dem Eigenwertkriterium drei Faktoren,
die zusammen 56,8% der Itemvarianz erklaren und sich interpretieren lassen als positive Emo-
tionen, negative Emotionen und Anspannung - Entspannung (Gelassenheit, Stress und Lange-
weile). Die nach dem dritten Faktor gebildete Skala hat jedoch ungeniigende interne Konsistenz
(alpha=.39, Trennscharfen <.3). Eine zweifaktorielle Struktur unter Ausschluss des ltems “Lan-
geweile” ist eindeutiger. Nun bindet der erste Faktor negative Emotionen (32,1% Varianzbin-
dung), der zweite positive Emotionen (17,6 % Varianzbindung). Bei Stichprobe 2 ergibt sich e-
benfalls diese Struktur, wenn das ltem “Langeweile” ausgeschlossen wird (53,4% Varianzbin-
dung, erster Faktor 32,3%, alpha=.78; zweiter Faktor positive ltems 17,9%, alpha=.80). Tabelle
34 zeigt die entsprechenden Skalen fiir die Gesamtstichprobe. Frauen erleben mehr positive
Emotionen bei der Arbeit (Tabelle 35).

Tabelle 34: Emotionen bei der Arbeit (N = 1277)

Negative Emotionen (M=2.75, s=.71, a = .76)

- Resignation 2.16 (1.12) .60
- Enttduschung 2.39 (1.08) .55
- Angst 2.12(1.10) 53
- Arger 2.91 (1.03) .59
- Stress 3.75 (1.02) .38
- Gelassenheit * 3.19 (1.01) .37
Positive Emotionen (M = 3.52, s = .66, a = .75)

- Freude 3.65 (.84) .62
- Gluck 3.04 (.96) .53
- Spass 3.73 (.84) .55
- Selbstbestatigung 3.83 (.93) .50
- Stolz 3.34 (1.03) 43

* umgepolt: jetzt: 1 sehr stark, 5 gar nicht
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Tabelle 35: Geschlechtsunterschiede Emotionen bei der Arbeit

Emotionen bei der Arbeit

Pos. Emotionen bei der Arbeit 2.85 (.74)

1(1275)=4.21, p < .001

Neg. Emotionen bei der Arbeit 3.56 (.68)

#(1275)=1.80, n.s.

13. Berufliche Werthaltungen

Im zweiten Fragebogen wurde eine reduzierte Form der Skalen zu beruflichen Werthaltun-

gen des ersten Fragebogens verwendet (vgl. Abele, 1996). Es wurden jeweils die zwei ltems, die

bei der ersten Befragung die héchsten Ladungen auf dem jeweiligen Faktor aufwiesen, beriick-

sichtigt (Ausnahme “Hilfe und Anleitung”: nur 1 Item). Lediglich aus der Skala “Autonomie” wur-

de kein ltem ausgewahlt, sondern eines neu konstruiert (im Fragebogen Frage 38). Tabelle 36

zeigt die Befunde flir die Gesamtstichprobe. Der Geschlechtsvergleich in Tabelle 37 zeigt, dass

es mit Ausnahme von ,Autonomie” immer Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gibt.

Tabelle 36: “Berufliche Werthaltungen” (N = 1397)

Materiell-prestigeorientierte Werthaltung M= 3.28, SD = .84, a = .73

- hohes berufliches Ansehen haben 3.19 (1.08) 51

- viel Geld verdienen 3.26 (.98) 54

- Gute Karrierechancen haben 3.40 (1.07) .61

Leistungsorientiert, innovative Werthaltung M= 3.76, s= .77, a = .49

- schwierige und herausfordernde Aufgaben bearbeiten 3.85(.86) .33

- eine Arbeit, die zu Innovationen beitragt 3.67 (1.03)

Kollegialitat und pos. Vorgesetztenbeziehungen, M= 4,31, SD= .59, a

= .47

- Vertrauen unter Kollegen 4.13 (.65) .31

- einen verstandnisvollen Chef haben 4.50 (.41)

Hilfe und Anleitung geben

- fir das Wohl anderer Menschen sorgen 3.58 (1.08)

Autonomieorientierte Werthaltung

- hohe Autonomie haben 3.97 (.88)

Arbeitsplatz zur Sicherung auBerberuflicher Belange M= 4.06 , SD =

79, a =47

- sicheren Arbeitsplatz haben 415 (.93) .28

- Arbeit, die gut mit familidren Bindungen vereinbar ist 3.97 (1.05)

Antwortskala 1 unwichtig bis 5 wichtig
Tabelle 37: Geschlechtsunterschiede bezuiglich beruflichen Werthaltungen

Berufliche Werthaltung
Materiell-prestigeorientierte 3.16 (.85) 3.38 (.83) {(1395)=4.74, p < .001
Kollegialitat 4.39 (.55) 4.25 (.60) {(1395)=4.28, p< .001
Sicherung 4.14 (.79) 4.00 (.79) 1(1395)=3.08, p < .01
Leistungsorientiert 3.63 (.80) 3.85 (.73) {(1395)=5.51, p<.001
Wohl anderer 3.68 (1.07) 3.51 (1.08) {(1395)=3.03, p < .01
Autonomie 4.00 (.88) 3.96 ,(.87) 1(1395)=.94, n.s.
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14. Karrieretypen

Die berufliche Orientierung wird neben den beruflichen Werthaltungen mit einer weiteren

an von Rosenstiel (1989a, b) angelehnter Methode erfasst (Frage 28). Rosenstiel (1989a, b)

nimmt an, dass sich unterschiedliche berufliche Orientierungen mit drei, Typen® erheben lassen:

.Karriereorientierung®, ,Freizeitorientierung” und ,alternatives Engagement“ (im Fragebogen

Frage 33). Die Operationalisierung erfolgt durch Selbsteinstufung der befragten Personen mit

Hilfe eines komplexen ltems, das die jeweiligen , Typen“ beschreibt. Im zweiten Fragebogen

wurde ein weiteres Item ergénzt, das eine auBerberufliche Orientierung erfasst (,auBerberufli-

ches Engagement®). Die Kennwerte der Gesamtstichprobe sind in Tabelle 38 dargestellt: Der

Geschlechtsvergleich (Tabelle 39) zeigt, dass Mannern Karriere wichtiger ist, Frauen ist alles

andere wichtiger.

Tabelle 38: Karrieretypen (N = 1397)

A sagt: "Ich méchte gern spater in verantwortlicher Position tétig sein. Dort habe
ich die Méglichkeit, Einfluss auf wichtige Geschehnissee zu nehmen und werde
auBerdem gut bezahlt. Daflr bin ich gerne bereit, mehr als vierzig Stunden in
der Woche zu investieren und auf Freizeit zu verzichten."-> Karriereorientierung

3.12

1.26

B sagt: "Wenn ich eine sichere Position mit geregelter Arbeitszeit habe und mit
netten Kollegen zusammenarbeiten kann, bin ich zufrieden. Ich bin nicht so ehr-
geizig. Die mir wichtigen Dinge liegen nicht in der Arbeitszeit, sondern in der
freien Zeit — und dafiir brauche ich nicht so viel Geld.“ - Freizeitorientierung

3.28

C sagt: ,Ich bin durchaus bereit, viel Arbeitskraft zu investieren, aber nicht in
einer groBen Organisation, durch die unsere Gesellschaft immer unmenschli-
cher wird. Ich méchte in einer anderen, konkreteren Arbeitswelt tatig sein, in der
menschenwirdigere Lebensformen erprobt werden. Dafir bin ich bereit, auf
hohe Bezahlung und Geltung auBerhalb des Freundeskreises zu verzichten.”
- Alternatives Engagement

2.93

D sagt: " Fir mich ist Berufstétigkeit nur eine von mehreren Méglichkeiten. Ich
kann mir durchaus vorstellen, ganz oder weitgehend aus dem Erwerbsleben
auszusteigen und mich anderen Dingen (z.B. Familie, Freunde, ehrenamtliche
Tatigkeit, Hobbys) zu widmen.“ = AuBerberufliches Engagement

2.58

1.28

Antwortskala 1 stimme ich dberhaupt nicht zu bis 5 stimme ich sehr zu

Tabelle 39: Mittelwerte fiir Frauen/Manner bei verschiedenen Karrieretypen

Karrieretypen

Karriere 2.83
Freizeit 3.49

AuBerberufliches Engagement 2.81

(1.25) 3.34
(1.11) 3.13
Alternatives Engagement 3.12 (1.16) 2.79
(1.28) 2.41

I
I
I
I

P~

—=

M— ~— ~— ~—

7.64, p<.001
5.78, p<.001
5.24, p<.001
5.80, p<.001

15. Benachteiligungserfahrungen im Berufsleben

Hinsichtlich erlebter Benachteiligungen im Berufsleben wurde eine neue Skala kon-

struiert, die unterschiedliche potentielle Benachteiligungsbereiche enthalt und die Haufigkeit des
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Erlebens solcher Benachteiligungen auf flinf-stufigen Skalen erhebt (von “selten” bis “h&ufig”)
erfragt (Frage 35 im Fragebogen). Die Faktorenanalyse erbrachte einen Faktor, der 56,5% ltem-
varianz bindet (Stichprobe 2 55% Varianzbindung). Tabelle 40 zeigt die Werte fir die Gesamt-
skala. Frauen (M= 2.29) haben hier leicht h6here Werte als Manner (M=2.14), {(1292)=2.97, p
< .01. Die Werte spiegeln aber insgesamt ein eher geringes Benachteiligungserleben wieder, da
sie deutlich unter dem theoretischen Skalenmittelwert von 3.00 liegen.

Tabelle 40: Benachteiligungserfahrungen am Arbeitsplatz (N = 1294)

Haben Sie im Laufe Ihres bisherigen Arbeitslebens schon einmal die Erfah-
rung gemacht, weniger gut behandelt zu werden als andere? Bei:

- Anerkennung lhrer Leistung 2.11 (1.17) 57
- Einbindung in offizielle Informationskanale 2.39 (1.21) .69
- Einbindung in informelle Netzwerke 2.34 (1.14) .68
- des Erhalts von Ressourcen am Arbeitsplatz 2.04 (1.13) .58
- Unterstltzung beim Aufstieg (z.B. Mentoren) 2.14 (1.16) .68
- finanzieller Entlohnung 2.19 (1.31) 49

Skala: M=2.20, SD = .88; a = .84

16. Ziele

16.1 Aligemeine Lebensziele

Zur Erhebung der “Lebensziele” wurde eine reduzierte Form der Lebenszielskala des ers-
ten Fragebogens (P6himann & Brunstein, 1997) verwendet. Ausgewahlt wurden jeweils die zwei
Items pro Subskala, die die héchste Ladung auf dem Faktor (Subskala) zeigen. Fir die Subska-
la “Macht” wurde statt “prestigereiche Positionen einnehmen” die Formulierung “hohes Sozial-
prestige erringen” bevorzugt. Tabelle 41 zeigt die Werte fir die Gesamtstichprobe. Fir Ge-
schlechtsunterschiede siehe Tabelle 42. Frauen hatten hohere Werte bei Abwechslung, Affiliati-
on und Intimitat, M&nner héhere bei Macht.

Tabelle 41: “Lebensziele”

Altruismus

Mich fir andere einsetzen 3.53 (.95) M =3,36; s =.82
Uneigennitzig handeln 3.18 (.92) alpha=.54
Abwechslung:

Das Leben aus vollen Ziigen genieBBen 3.59 (1.03) M=3.64;s=.88
Ein aufregendes und abwechslungsreiches Leben fihren 3.69 (1.00) alpha = .52
Affiliation:

Einen groBen Bekanntenkreis haben 3.28 (1.02) M=3.49; s=.88
Viel mit anderen Menschen zusammen unternehmen 3.71 (.98) alpha = .56
Macht:

Offentliche Anerkennung erringen 2.66 (1.07) M=2.66;s=.98
Hohes Sozialprestige erringen 2.65 (1.08) alpha = .65
Leistung:

Meinen geistigen Horizont erweitern 4.40 (.64) M=4.39;s=.55
Meine Fahigkeiten weiterentwickeln 4.38 (.63) alpha = .51
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Intimitat:
Zuneigung und Liebe geben 4.29 (.75) M=4.41;s=.64
Zuneigung und Liebe erhalten 4.52 (.68) alpha = .61

Antwortskala 1 unwichtig bis 5 wichtig

Tabelle 42: Mittelwerte fiir Frauen/Manner bei Lebenszielen

Lebensziele

Abwechslung 3.74 (.88) 3.57 (.88) #(1388)= 3.53, p < .001
Affiliation 3.60 (.84) 3.41 (.90) (1388)= 3.96, p < .001
Intimitat 4.55 (.53) 4.30 (.69) #(1388)= 7.50, p < .001
Macht 2.67 (.97) 2.65 (.98) {(1388)= .48, n.s.
Leistung 4.38 (.57) 4.40 (.54) {(1388)= .62, n.s.

16.2 Offen erfasste Ziele

Die Befragten wurden aufgefordert, ihre persénlichen Ziele fir die ndchsten 2 Jahre zu
nennen (Frage 40). Nach folgender Instruktion konnten bis zu drei Ziele auf nummerierten Leer-
zeilen frei angegeben werden:

wJeder hatin seinem Leben bestimmte Plane: Was haben Sie sich privat und/oder beruflich fiir die
nachsten 1 bis 2 Jahre fest vorgenommen? Ich habe mir vorgenommen:*

Die offen angegebenen Ziele wurden inhaltlich kategorisiert. Das zugrunde liegende Kate-
goriensystem wurde theorie- und empiriegeleitet entwickelt, indem verschiedene Inhaltsklassifi-
kationen aus der Literatur auf ihre Verwertbarkeit geprift und aus den Angaben der Befragten
heraus modifiziert wurden. Insbesondere sollte gewahrleistet sein, dass das System ausrei-
chend zwischen den Befragten differenziert, gleichzeitig aber generell genug ist, um auch in den
weiteren Erhebungen eingesetzt werden zu kénnen (vgl. Abele, Stief & Kriisken, 2002; Stief,
2001). Die Ziele wurden folgenden Hauptkategorien zugeordnet (vgl. Abele & Kriisken, 2000;
Abele et al., 2002): (1) berufliche Ziele, (2) auf das Privatleben bezogene Ziele (Partnerschaft
und Familie), (3) auf die Vereinbarung von Beruf und anderen Lebensbereichen bezogene Ziele,
(4) auf die Freizeit bezogene Ziele, (5) finanzielle und materielle Ziele sowie (6) selbstbezogene
Ziele. Innerhalb dieser Kategorien wurden (bis auf die Hauptkategorie ,Vereinbarkeitsziele®) wei-
tere Unterkategorien unterschieden.

Die Ziele (insgesamt 3315) wurden von zwei trainierten Beurteilerinnen den Ober- und Un-
terkategorien zugeordnet. Wurden in einer Zeile mehrere unterschiedliche Ziele genannt, wur-
den sie geteilt, mit * markiert (z.B. ,nach der Promotion feste Arbeitsstelle und Familie grinden®
= ,nach der Promotion feste Arbeitsstelle*, ,*und Familie griinden) und das abgeteilte Ziel in
die n&chste freie Zeile geschoben. Falls alle Zeilen besetzt waren, wurde ein zusatzliches viertes
Ziel angelegt. Insgesamt wurden auf diese Weise 50 Ziele geteilt; in 32 Fallen wurde dabei ein
viertes Ziel angelegt. Bei alternativ genannten Zielen (z.B. ,Stelle wechseln oder Auszeit neh-
men*) wurde nur das erstgenannte Ziel kodiert. Angaben, bei denen die Zuordnungen nicht U-
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bereinstimmend waren, wurden von den beiden Beurteilerinnen und einer weiteren Projektmitar-
beiterin diskutiert und gemeinsam zugeordnet. Die Beobachterlbereinstimmung lag bei 97% bei
den Hauptkategorien und bei 92% bei den Subkategorien.

Tabelle 43 gibt an, wie viele Befragte die jeweilige Zielkategorie mindestens einmal ge-
nannt haben, aufgeschlisselt nach Geschlecht (ggf. angelegte vierte Ziele gehen in diese Aus-
wertung nicht mit ein). Aufféllige Geschlechtsunterschiede sind folgende: Manner nennen haufi-
ger als Frauen zumindest ein karrierebezogenes oder materielles Ziel; Umgekehrtes gilt fir die
Ziele zweites Staatsexamen, Berufseinstieg und Kindererziehung. Bezlglich der Anzahl ange-
gebener Ziele unterscheiden sich Frauen und Ménner nicht (x33, N=1397) = 6.20, n.s.; Frauen:
M=2.41, SD=0.79; Manner: M=2.31, SD = 0.88; {(1395) = 2.19, n.s.; s. Tabelle 32 unten).

Tabelle 43: Zielkategorien im Geschlechtsvergleich (Befragte, die die jeweilige Kategorie
mindestens einmal genannt haben) (N, %)1

Berufliche Ziele 1 1227(91.6%) 543 (94.9%) 684 (89.1%)
e Promotion 11 224 (16.7%) 89 (15.6%) 135 (17.6%)
e 2 Staatsexamen 12 182 (13.6%) 123 (21.5%) 59 (7.7%)
e Habilitation 13  3(0.2%) 0 3 (0.4%)
e Weiterbildung im Beruf 14 160 (11.9%) 73 (12.8%) 87 (11.3%)
e Lernen und Entwicklung im Beruf 15 147 (11.0%) 60 (10.5%) 87 (11.3%)
e Arbeitszeiten verandern 161 11 (0.8%) 8 (1.4%) 3 (0.4%)
e Berufliche Stabilisierung 162 164 (12.2%) 73 (12.8%) 91 (11.8%)
e Stellenwechsel 163 118 (8.8%) 57 (10.0%) 61 (7.9%)
e Berufseinstieg 164 240 (17.9%) 139 (24.3%) 101 (13.2%)
e Wiedereinstieg 165 2(0.1%) 2 (0.3%) 0
e Stellensuche 166 31 (2.3%) 12 (2.1%) 19 (2.5%)
e Karriere 17 122 (9.1%) 36 (6.3%) 86 (11.2%)
e Leistungen und Inhalte im Beruf 18 131 (9.8%) 45 (7.9%) 86 (11.2%)
e Selbststandigkeit 19 44 (3.3%) 15 (2.6%) 29 (3.8%)
e Befinden bei der Arbeit 121 32 (2.4%) 14 (2.4%) 18 (2.3%)
Familiare Ziele 2 655 (48.9%) 267 (46.7%) 388 (50.5%)

1 Hinweis: Die Summe der Werte der Unterkategorien ergibt nicht den Wert der entsprechenden Oberkategorie, da
Ober- und Unterkategorien jeweils getrennt nach genannt vs. nicht genannt ausgewertet wurden. Nennt eine Vp
zwei verschiedene Unterkategorien der gleichen Oberkategorie (z.B. 51 und 52), wird sie bei der Oberkategorie nur
einmal gezahlt, erscheint jedoch in beiden Subkategorien. Die Prozentwerte beziehen sich auf die Befragten, die
mindestens ein Ziel angegeben haben (vgl. Tabelle 43 unten).
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e Partnerschaft 21 344 (25.7%) 135 (23.6%) 209 (27.2%)

e Elternzeit oder Mutterschutz 221 3(0.2%) 2 (0.3%) 1(0.1%)

e Gliick in der Familie 222 24 (1.8%) 10 (1.7%) 14 (1.8%)

e Mehr Zeit fir die Familie 223 26 (1.9%) 13 (2.3%) 13 (1.7%)

e Kindererziehung 224 28 (2.1%) 17 (3.0%) 11 (1.4%)

e Familiengriindung 225 270 (20.1%) 109 (19.1%) 161 (21.0%)
Vereinbarung zw. Beruf u. Privatleben 3 33 (2.5%) 20 (3.5%) 13 (1.7%)
Freizeitbezogene Ziele 4 435 (32.5%) 177 (30.9%) 258 (33.6%)

e Hobbys 41 178 (13.3%) 74 (12.9%) 104 (13.5%)

e Freunde 42 98 (7.3%) 43 (7.5%) 55 (7.2%)

e Sonstige Freizeitaktivitaten 43 83 (6.2%) 25 (4.4%) 58 (7.6%)

e Wohnsituation 44 121 (9.0%) 51 (8.9%) 70 (9.1%)
Finanzielle/materielle Ziele 5 166 (12.4%) 41 (7.2%) 125 (16.3%)

e Geld 51 115 (8.6%) 31 (5.4%) 84 (10.9%)

e Wohneigentum 52 55 (4.1%) 11 (1.9%) 44 (5.7%)
Selbstbezogene Ziele 6 207 (15.4%) 95(16.6%) 112 (14.6%)
o Lebensqualitt 61 77 (5.7%) 35 (6.1%) 42 (5.5%)
¢ Gesundheit 62 28 (2.1%) 7 (1.2%) 21 (2.7%)

e Entwicklung eig. Persdnlichkeit 63 111 (8.3%) 57 (10.0%) 54 (7.0%)
Anzahl genannter Ziele pro Vp 0 57 (4.1%) 16 (2.7%) 41 (5.1%)

1

170 (12.2%)

66 (11.2%)

104 (12.9%)

2

3

397 (28.4%)
773 (55.3%)

168 (28.6%)
338 (57.5%)

229 (28.3%)
435 (53.8%)

Bezogen auf die Gesamtzahl aller genannten Ziele (ohne 4. Ziele; N=3283) ergibt sich fur

die Nennungshaufigkeiten der Oberkategorien folgende Verteilung (vgl. Abbildung 2).
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Finanzen
(N=1 7%¢Ibst (N=228)
53% 6,9%

Freizeit (N=503)
15,3%
Vereinbarung Beruf (N=1645)
(N=33) 50,1%
1,0%

Familie (N=699)
21,3%

Abbildung 2: Nennungshaufigkeiten der Oberkategorien (N, %)

17. Geschlechtsrollenorientierung

Zur Erhebung der Geschlechtsrollenorientierung wird auf das Instrument aus der ersten
Erhebung zurlickgegriffen, die Skalen "Instrumentalitat” (M-plus) und "Expressivitat" (F-plus) aus
dem EPAQ (Spence, Helmreich & Holahan, 1979) in der deutschen Fassung von Runge, Frey,
Gollwitzer, Helmreich & Spence (1981). FUr die zweite Erhebung wurden einige Items aus der
Kurzversion des BSRI (Bem Role Sex Inventory von Bem, 1974) in der deutschen Ubersetzung
von Keller (1978) bzw. Schneider-Diker und Kohler (1988) hinzugefligt. Diese dienten jedoch
als filler ltems. Tabelle 44 zeigt ltems und Tabelle 45 Skalenkennwerte in der Gesamtstichprobe.

Tabelle 44: Items zur Erfassung der Geschlechtsrollenorientierung

sehr herzlich in Beziehung zu anderen - sehr kihl in Beziehung zu anderen
kann Druck gut standhalten - kann Druck nicht gut standhalten

gebe leicht auf - gebe nie leicht auf

sehr unfreundlich - sehr freundlich

nicht unabhangig - véllig unabhéngig

nicht gefihlsbetont - sehr gefiihlsbetont

sehr passiv - sehr aktiv

fahig auf andere einzugehen - unfahig auf andere einzugehen

sehr rau - sehr sanft

nicht hilfreich zu anderen - sehr hilfreich zu anderen

der Geflihle anderer nicht bewusst - der Gefiihle anderer sehr bewusst
falle leicht Entscheidungen - félle schwer Entscheidungen

nicht selbstsicher - sehr selbstsicher

fhle mich unterlegen - fiihle mich Gberlegen

nicht verstandnisvoll zu anderen - verstandnisvoll zu anderen

BSRI (BEM, 1974) in der deutschen Ubersetzung von Keller (1978)
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- sehr dynamisch - nicht dynamisch
- sehr aggressiv - nicht aggressiv
- sehr durchsetzungsfahig - nicht durchsetzungsfahig

- habe Flhrungseigenschaften - bin kein Flihrungstyp
Neukonstruktion
- sehr entschlossen — nicht entschlossen

- sehr warmherzlich — nicht warmherzig

- sehr einflhlsam — nicht einflihlsam

- sehr nervés — nicht nervés

- sehr zart — nicht zart

- sehr schiichtern — nicht schiichtern

- sehr dominant — nicht dominant

- sehr taktvoll — nicht taktvoll

- sehr rechthaberisch — nicht rechthaberisch

Deutsche Neukonstruktion des BSRI von Schneider-Diiker & Kohler (1988)

Tabelle 45: Instrumentalitat und Expressivitat (N = 1397)

Skala Instrumentalitat 3.58 (.60) 75
gebe nie leicht auf 4.02 (.99) .46
véllig unabhangig 3.44 (.99) 31
sehr aktiv 3.76 (.91) .51
falle leicht Entscheidungen 3.14 (1.14) .46
sehr selbstsicher 3.61 (.95) .59
fihle mich Gberlegen 3.25 (.77) 49
kann Druck gut standhalten 3.84 (.84) .50
Skala Expressivitat 3.87 (.50) .76
sehr freundlich 4.12 (.78) .49
sehr geflihlsbetont 3.59 (1.02) 44
fahig, auf andere einzugehen 4.23 (.84) .38
sehr sanft 3.31 (.75) .40
sehr hilfsbereit gegenlber anderen 4.09 (.73) 42
der Geflihle anderer sehr bewusst 3.92 (.85) 49
sehr verstandnisvoll zu anderen 3.91 (.72) .61
sehr herzlich in Beziehung zu anderen 3.79 (.84) .50

Frauen hatten bei Expressivitat hdhere Werte als Manner (M= 4.00; M= 3.78), {(1395) =
8.49, p<.001. Manner hatten bei Instrumentalitat hdhere Werte als Frauen (M= 3.64; M=3.50),
#(1395) = 4.40, p < .001. Die Skalen sind unkorreliert, r = -.02.
Zusatzlich wurde Uber fast alle Items (nicht dabei: nervds, aggressiv, rechthaberisch,

schiichtern, robust) eine Faktorenanalyse gerechnet. Sie erbrachte nach dem scree-Test eben-
falls eine zwei-faktorielle Lésung, die 41,5% der Itemvarianz bindet (erster Faktor Instrumentali-
tat 22,5%; zweiter Faktor Expressivitdt 19%). Tabelle 46 zeigt die Befunde.
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Tabelle 46: Faktorenanalyse der GEPAQ plus filler ltems

Durchsetzungsfahig ,753
Entschlossen , 735
Selbstsicher 711
Aktiv ,708 , 113
Dynamisch ,675
Dominant ,664 -,124
FUhrungstyp ,663
falle leicht Entscheidungen ,646
Uberlegen 576
kann Druck standhalten ,551
gebe nicht leicht auf ,547
Unabhangig ,371
Einflhlsam , 796
Warmherzig , 767
Verstandnisvoll ,730
der Gefuhle anderer bewusst ,637
Herzlich ,119 ,627
Freundlich ,624
Geflihlsbetont -,107 ,580
Hilfreich ,538
Taktvoll 522
féhig auf andere einzugehen 152 518
Sanft -,351 ,513

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse; Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung
* Ladungen< .10 werden nicht angezeigt

Da die Geschlechtsrollenorientierung und ihre potentielle Veranderung im Zuge des Be-
rufseintritts eine zentrale Variable unserer Studie darstellt, wurde sie neben der Veréanderungs-
messung mittels der Retest Methode zusétzlich in Form einer “direkten” Veranderungsmessung
(vgl. Baumann, Sodemann & Tobien, 1980) erfasst. Hierbei werden die Probanden aufgefordert,
selbst einzuschéatzen, wie sehr sich bestimmte Aspekte ihrer Person in einem bestimmten Zeit-
raum verandert haben. Es wurde eine Skala zur Messung der subjektiv wahrgenommenen Ver-
anderungen konzipiert, bei der die Selbstbeschreibungsdimensionen den ltems des GEPAQ
entsprechen (die Items “der Geflhle anderer bewusst” und “fahig, auf andere einzugehen” wur-
den inhaltlich zu einem Item “EinfGhlungsvermégen” zusammengefasst). In der Instruktion wird
darauf hingewiesen, dass Veranderungen “im Zuge lhrer Berufstatigkeit” eingeschatzt werden
sollen (finfstufige Antwortskala mit den Extremen “hat abgenommen’(-2) und “hat zugenommen”
(+2); umkodiert auf Werte zwischen 1 und 5).

Die zweifaktorielle Lésung bindet in Stichprobe 1 43,9% der ltemvarianz. Die ltems vertei-
len sich dabei auf den Faktoren entsprechend den Instrumentalitats- und Expressivitatsskalen
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(Faktor 1: Expressivitat 29% Varianzbindung; Faktor 2 Instrumentalitat 15% Varianzbindung). In
der Stichprobe 2 bindet diese zweifaktorielle Lésung 41,3% der Varianz (erster Faktor 17%, Ex-
pressivitat; zweiter Faktor 24,3% Instrumentalitat). Die Skalen- und ltemkennwerte sind far die
Gesamtstichprobe Tabelle 47 zu entnehmen.

Frauen haben bei Expressivitat(M = 3.29, SD = .51) starkere Veranderungen wahrgenom-
men als Manner (M= 3.14, SD = .43), {(1391) = 5.82, p < .001. Bei der Veranderungswahrneh-
mung von Instrumentalitat gibt es keinen Geschlechtsunterschied (M Frauen= 3.59; MManner=
3.62), t< 1. Die beiden Skalen korrelieren miteinander r=.28**. Die Veranderungswahrnehmung
von Instrumentalitat korreliert mit der tats&chlichen Instrumentalitat r = .33**, diejenige von Ex-

pressivitat mit der tatsdchlichen Expressivitat r= .25**.

Tabelle 47: Skalen zur perzipierten Veranderung der Geschlechtsrollenorientierung

Expressivitat 3,21 47 77
Mein Verstandnis flir andere 3.54 .84 47
Meine Emotionalitat 3.09 .81 37
Meine Sensibilitat 3.19 g7 .49
Meine Hilfsbereitschaft 3.13 .70 .55
Meine Freundlichkeit 3.14 .65 .52
Mein Einfihlungsvermégen 3.31 .67 57
Meine Herzlichkeit 3.07 .61 .56
Instrumentalitat 3.60 .59 74
Meine Entscheidungsfreude 3.73 .85 .50
Meine Unabhangigkeit 3.34 1.32 .28
Meine Belastungsfahigkeit 3.65 .85 47
Meine Aktivitat 3.26 1.05 A1
Mein Selbstbewusstsein 3.84 .87 .63
Meine Souveranitat 3.79 .82 .56
Mein Durchhaltevermégen 3.62 .80 44

18. Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit, Offenheit fiir Erfahrung (NEO)

Aus den Skalen “Offenheit flir Erfahrung” (Itembeispiel ,Ich bin sehr wissbegierig”), “Ge-
wissenhaftigkeit” (Itembeispiel: “Ich habe eine Reihe von klaren Zielen und arbeite systematisch
auf sie zu”) und “Vertraglichkeit” (ltembeispiel: “Ich versuche stets riicksichtsvoll und sensibel zu
handeln”) des “NEO-Five-Factor-Inventory” von Borkenau und Ostendorf (1993), nach Costa
und McCrae (1991) wurden jeweils die 6 héchst ladenden ltems verwendet (im Original gibt es
pro Skala 12 ltems) (Frage 39 im FB). Die Halbierung der ltemzahl war aus Grinden des Frage-
bogenumfangs erforderlich (“Offenheit fir Erfahrung” die ltemnummern 8, 13, 53, 43, 48, 58;
“Vertraglichkeit” die ltemnummern 4, 14, 24, 39, 49, 59; “Gewissenhaftigkeit” die ltemnummern
20, 25, 30, 35, 50, 60; Nummern jeweils bezogen auf Borkenau & Ostendorf, 1993).

Die internen Konsistenzen der Skalen werden bei Borkenau und Ostendorf (1993) mit al-
pha=.71 (Offenheit fir Erfahrung, Vertraglichkeit) und alpha=.85 (Gewissenhaftigkeit) angege-
ben. Aufgrund der Halbierung der ltemzahlen sind die Werte hier etwas niedriger. Tabelle 48
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zeigt die Werte fir die Gesamtstichprobe. Tabelle 49 gibt Mittelwerte getrennt nach dem Ge-

schlecht wieder. Frauen haben bei ,Vertraglichkeit“ héhere Werte als Manner.

Tabelle 48: Gewissenhaftigkeit, Offenheit fur Erfahrung, Vertraglichkeit (N = 1397)

Skala Gewissenhaftigkeit M= 3.70, SD = .60, a = .69

Ich versuche, alle mir Gbertragenen Aufgaben sehr gewissenhaft zu erledigen (.73) 43
Ich habe eine Reihe von klaren Zielen und arbeite auf sie zu (1.01) | .43
Ich vertrodle eine Menge Zeit, bevor ich mit der Arbeit beginne* (1.18) | .29
Ich bin eine tlchtige Person, die ihre Arbeit immer erledigt (.79) .49
Bei allem, was ich tue, strebe ich nach Perfektion (1.10) | .40
Ich arbeite hart, um meine Ziele zu erreichen (.90) .54
Skala Vertraglichkeit M= 3.95, SD = .64, a = .70

Ich versuche zu jedem, dem ich begegne, freundlich zu sein (.94) .35
Im Hinblick auf die Absichten anderer bin ich eher zynisch und skeptisch* (1.05) | .38
Um zu bekommen was ich will bin ich notfalls bereit Menschen zu manipulieren* (1.06) | .41
Manche Menschen halten mich fir selbstslichtig und selbstgefallig” (4.03) | .51
Manche Leute halten mich fir kalt und berechnend* (1.08) | .58
Ich versuche stets riicksichtsvoll und sensibel zu handeln (.90) 44
Skala Offenheit fiir Erfahrung, M= 3.50, SD = .72, a = .67

Ich finde philosophische Diskussionen langweilig* (1.19) | .49
Mich begeistern die Motive, die ich in Kunst und in der Natur finde (1.15) | .34
Ich bin sehr wissbegierig (.89) .26
Ich habe oft SpalB3 daran, mit Theorien oder abstrakten Ideen zu spielen (1.23) | .43
Wenn ich Literatur lese oder ein Kunstwerk betrachte, empfinde ich manchmal (1.24) | .41
ein Frosteln oder eine Welle der Begeisterung

Ich habe viel Interesse, Uber die Natur des Universums oder die Lage der | 3.26 (1.23) | .49
Menschheit zu spekulieren

* ltem umgepolt. Antwortskala von 1 lehne sehr ab bis 5 stimme sehr zu

Tabelle 49: Personlichkeitsmerkmale getrennt nach Geschlecht

NEO-Big5

Gewissenhaftigkeit 3.69 (.61) 3.71 (.59) [(1395)= .52, n.s.
Offenheit 3.52 (.73) 3.49 (.71) f(1395)= .57, n.s.
Vertraglichkeit 4.06 (.60) 3.88 (.66) {(1395)= 5.15, p < .001

19. Interkorrelationen aller Skalen

In Tabelle 50 sind die Interkorrelationen aller Skalen dargestellt. Wir listen nur signifikante

Korrelationen auf dem 1% Niveau, d.h. bei dieser StichprobengréBe r>.06.
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Tabelle 50: Interkorrelationen aller Skalen

1 Obj. Erfolg t2

2 Pos.partizip.Fuh.
3 Koll. Untersttitz.
4 Neg Bezieh AP
5 Belastung AP

6 Handl.spielr. AP
7Qualifizi am AP

8 Organ Bindung

9 Beruf als zentra-
ler Lebensinhalt

10 Interesse Beruf
11 Aufstiegsber.
12 Arbeitszufried.
13 Negat Emot AP
14 Posit Emot AP
15 Mat-prest. Ziele
16 Leistungsziele
17 Kollegiale Ziele
18 Sicherheitsziele
19 Benachteilig

20 Instrum. t2

21 Expressivitat t2
22 Instrum Verand

23 Express Verand
24 NEO Gewissen
25 NEO Vertragl
26 NEO Offenheit
27 LZ Macht

28 LZ Altruismus
29 LZ Abwechs

30 LZ Affiliation

31 LZ Leistung

32 LZ Intimitat

1
19

n.s.
-17
-,09

n.s.
17
- 11
17
-.09

n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
.07

n.s.

.43
-.34
n.s.
31
.43
.53

A1
14

n.s.
63
-34
33
13
14
.08
n.s.
-32
15
n.s.
20
A1
A1
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
.09
.00

-.40
n.s.
19
.32
.32

.08

18
n.s.
44
-31
29
n.s.
07
19
n.s.
-25
A2
10
20
15
n.s.
A2
n.s.
n.s.
.09
.00
n.s.
.08

n.s.

.29

-.32
-17
-.27

n.s.

-13
n.s.
-44
53

-23
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
37

-21
n.s.
-15
-.09
n.s.
-.08
07

10

.08

n.s.
n.s.
n.s.

n.s.

-.09
n.s.

n.s.
19

.20
.09
-12
42
.07
.08
.07
10
n.s.
10
.07
A1
A1
n.s.
14
n.s.
n.s.
.09
10
n.s.
.00
n.s.

n.s.

.27
.28

.09

18
n.s.
.33
-.21
.24
A1
.22
n.s.
-12
-.18
.20
n.s.
.20
.08
.08
n.s.
10
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.

n.s.

.45
12

.24
12
.51
-22
.30
.21
19
n.s.
-.08
-22
.22
.00
.21
n.s.
15
n.s.
.00
.09
n.s.
n.s.
n.s.
14

n.s.

.33

.38
13
.66
-.34
.54
19
18
.07
n.s.
-.21
.23
.07
.30
A7
18
.08
n.s.
12
.07
n.s.
n.s.
n.s.

n.s.

.48
44
12
n.s.
44
13
19
n.s.
-.18

n.s.

n.s.
.20
10
.26
n.s.
n.s.
.20
n.s.
-.09
n.s.
10

n.s.

.22
.23
-.14
.51
n.s.
.30
10

n.s.

.30
14
.28
A1

.31

10
10
.08
13
n.s.
n.s.
.25
.09

n.s.
n.s.
15
33
27
- 11
-33
08
16
-12
13
-07
29
-.20
n.s.
24
-.08
n.s.
-.09
20
-16

-47
44
07
13
n.s.
n.s.
-36
21
n.s.
29
16
12
.08
n.s.
n.s.
n.s.
.00
n.s.
n.s.

n.s.

-27
n.s.
-12
n.s.
.08

-.31
n.s.
-.20
-14
-.10
-.07
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.
n.s.

n.s.

22
26
.08
n.s.
-14
29
14
44
29
26
n.s.
n.s.
18
.07
.08
.07
12
A1

34
n.s.
-10
n.s.
26
- 11
20
-10
29
-27
.00
56
-21
21

n.s.
19

-07

10
-.15
n.s.
.35
n.s.
.27
n.s.
.31
-.09
.26
18
.09
19
n.s.
.33
.00

34
n.s.
-.07
25
n.s.
.08
10
28
n.s.
.00
21
n.s.
15
10
24

n.s.
-19
.22
n.s.
A2
n.s.
.26
-.10
n.s.
15
-.07
10
-1
.33

-13
n.s.
-12
n.s.

n.s.

n.s.
n.s.
.00
n.s.
.00
n.s.
.00

n.s.
.33
.08
.34
-13
10
10
n.s.
.22
.07
.23

n.s.

n.s.

.25

n.s.

.56
10

n.s.

.34
.09
19

n.s.
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.28
22

n.s.

.07
14

n.s.

A1

n.s.

14

n.s.

n.s.

.21

n.s.

.00
19

n.s.

.07
.00
16

n.s.

.07
.20

n.s.

.00

n.s.

.22
.00

n.s.
-.18
.37
-.10
15
n.s.
.30

.07
14
18
.07
.38
13

n.s.

16
.07
A1

n.s.

n.s.

.20
.08
.28

A1
20
18

n.s.

.29

15
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20. Kohortenanalyse: Vergleich der Stichproben 1 und 2

Die Kohortenanalyse dient der Zielsetzung, ,wahre® Langsschnitteffekte von Messzeit-
punkt- und Kohorteneffekten trennen zu kénnen. Messzeitpunkteffekte sind Einflisse, die auf
einen bestimmten Messzeitpunkt zurtickzufiihren sind, z.B. Veranderungen der Einstellungen bei
allen Kohorten, die auf eine gerade eingefiihrte Gesetzesanderung zurlickzufihren ist. Kohor-
teneffekte sind Unterschiede, die auf verschiedene Kohorten, d.h. Jahrgange zurtickzufihren
sind, z.B. Veranderungen in beruflichen Werthaltungen zwischen verschiedenen Generationen.
~Wahre“ Langsschnitteffekte schlieBlich sind Verdnderungen in der Zeit, die nicht auf die vorher
genannten Messzeitpunkt- oder Kohorteneffekte zurtickzufiihren sind. Bei einer Kohortenanaly-
se mittels eines gemischt quer-, langsschnittlichen Designs geht es darum, Veranderungen in
interessierenden Variablen auf solche wahren Langsschnitteffekte hin zu prifen.

Bei der Kohortenanalyse nach Palmore (1978), auf die wir uns hier beziehen, werden pro
Variable drei Differenzen berechnet:

- Die Time-Lag-Differenz (Vergleich beider Kohorten auf der gleichen Entwicklungsstufe, aber zu
verschiedenen Zeiten, z.B. Stichprobe 1 nach dem Examen im Jahr 1995 mit Stichprobe 2 nach
dem Examen im Jahr 1996) reflektiert Messzeitpunkteffekte und Kohorteneffekte.

- Die Querschnittdifferenz (Vergleich beider Kohorten zu einem Messzeitpunkt, d.h. Stichprobe 1
im Jahr 1997 (t2) mit Stichprobe 2 im Jahr 1997 (1)) kann Veranderungseffekte (zweite Befra-
gung der ersten Kohorte) und Kohorteneffekte (zwei verschiedene Stichproben) reflektieren.
- die Langsschnittdifferenz (Differenz zweier aufeinander folgender Erhebungen derselben Ko-
horte, hier Stichprobe 1 nach dem Examen vs. 17 Monate spater bzw. Stichprobe 2 nach dem
Examen vs. 17 Monate spater) kann wahre ,Veranderungseffekte®, aber auch ,Messzeitpunktef-
fekte” reflektieren.

Aus dem Vergleich dieser drei DifferenzmaBe kann auf die Héhe der einzelnen Effekte
(Messzeitpunkteffekte, Kohorteneffekte, Langsschnitteffekte) geschlossen werden.

Zur Berechnung der einzelnen Differenzen wurden Varianzanalysen mit den Faktoren
Stichprobe (Stichprobe 1 vs. 2), Fakultat (Jura, Medizin, Philosophische Fakultaten, Naturwis-
senschaftliche Fakultéaten, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat) und Geschlecht hinsichtlich
verschiedener Variablen durchgefiihrt. Die Kontrolle von Fakultat und Geschlecht war erforder-
lich, weil in Stichprobe 2 nicht mehr alle Absolventinnen und Absolventen des entsprechenden
Jahrgangs angeschrieben worden waren (siehe 2.).

20.1 Berechnung der time-lag Differenzen

Im ersten Schritt erfolgte die Berechnung der time-lag Differenz, d.h. Werte des ersten und
des zweiten Fragebogens bei beiden Stichproben.

44



20.1.1 Time-lag Differenzen beim ersten Fragebogen

Analysiert wurden die Skalen zu Geschlechtsrollenorientierungen, zu Einstellungen zu den
Rollen von Frauen und Mannern in Beruf und Familie, zu beruflichen Selbsteffizienzerwartungen,
zu beruflichen Werthaltungen, zu allgemeinen Lebenszielen, sowie die Variablen zu beruflichen
Ergebniserwartungen und zur Relevanz des Berufs bei der eigenen Lebensplanung. Ferner wur-
de untersucht, ob sich Variablen des berufsbezogenen Verhaltens (Mobilitédtsbereitschaft, An-
zahl Bewerbungen, Vorhandensein einer Stelle) zwischen beiden Kohorten unterscheiden.

Bei den Skalen bzw. Ratings zeigte sich lediglich ein time-lag Effekt: Die Berufsaussichten
im eigenen Fach (Skala von 1 = ,,sehr schlecht* bis 5 = ,,sehr gut) wurden - mit Ausnahme der
WISO und des Lehramts- bei Stichprobe 2 schlechter eingeschétzt als bei Stichprobe 1. Die
EffekigroBe ist aber eher klein (vgl. Tabelle 51).2

Tabelle 51: Time-lag Differenzen des ersten Fragebogens

Berufsaussichten N=1428 N=424

Jura 3.28 .78 2.86 .98

Medizin 3.12 91 2.84 74 F(5,25)=3.66, p < .01,
Phil I, 11 2.45 1.04 2.38 1.03 n2=.01

Natur LILII 2.49 1.14 2.30 .96

WISO 3.46 .86 3.49 .90

Technik 3.15 .95 - -

Lehramt 3.56 1.04 4.00 72

20.1.2 Time-lag Differenzen beim zweiten Fragebogen

Es konnten folgende Variablen analysiert werden: Geschlechtsrollenorientierungen und
perzipierte Veranderung der Geschlechtsrollenorientierung, Benachteiligungserfahrungen, beruf-
liche Werthaltungen, Persénlichkeitsvariablen, Lebensziele, soziale Unterstitzung in der Part-
nerschaft, familiare Bindung; dariber hinaus Partnerschaft, Kinder, studienadaquater Berufsein-
stieg, Bruttogehalt, Bewerbungen, Vorstellungsgesprache. Bei aktuell Beschaftigten konnte
schlieBlich verglichen werden: Griinde fur die Einstellung, Unterstiitzung bei der Einarbeitung,
aktuelle Unterstitzung am Arbeitsplatz, Weisungsbefugnis, Aufstiegswahrscheinlichkeit, Er-

2 Ein schwacher time lag Effekt kénnte bei der Variable ,Stelle vorhanden* interpretiert werden. In der
Stichprobe 2 hatten zum Befragungszeitpunkt etwas weniger Personen in den Philosophischen und Naturwissen-
schaftlichen Fakultaten bereits eine Stelle als in der Stichprobe 1. Eine genauere Analyse zeigt jedoch, dass dieser
Trend verschwindet, wenn man die F&cher, in denen absolviert wurde, berlicksichtigt. So ist in Stichprobe 2 der
Anteil der Physikabsolvierenden wesentlich héher als in Stichprobe 1 (48% zu 34% aus den Naturwissenschaftlichen
Fakultaten), Physikabsolvierende umgekehrt hatten jedoch besonders selten bereits eine Stelle (in 20% der Falle).
Umgekehrt hatten in Stichprobe 2 etwas mehr Mediziner bereits einen Platz als Arzt/Arztin im Praktikum als in Stich-
probe 1. Dieser Trend verschwindet, wenn zusatzlich die Geschlechtsverteilung der Substichprobe der Medizi-
ner/innen bericksichtigt wird. Die beiden Stichproben unterschieden sich insofern nicht.
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folgseinschatzung, Arbeitszufriedenheit, Arbeitsplatz- und Tatigkeitsmerkmale, organisationale

Bindung, Job involvement, Emotionen bei der Arbeit, Gesamtzufriedenheit, Absicht Stelle zu

wechseln, Stellensuche, und Aufstiegsbereitschaft.

Es gibt mit einer Ausnahme wiederum keine Unterschiede. Der Unterschied bezieht sich

darauf, dass die Frauen der Stichprobe 2 die emotionale Unterstlitzung, die sie durch ihre Part-

ner erfahren, hdher einschatzten als alle anderen Befragten (vgl. Tabelle 52).

Tabelle 52: Time-lag Differenzen des zweiten Fragebogens

Emotionale Unterstiitzung
durch Partner/in

Frauen

Méanner

3.69
3.47

.80
.80

4.09
3.51

.66
.88

F(1,25)=11.03,p <.01,
n?=.012

20.2 Querschnittsdifferenzen

Im zweiten Schritt wurden Querschnittsdifferenzen berechnet. Querschnittsdifferenzen

spiegeln Veranderungs- und Kohorteneffekte wieder. Die Berechnung von Querschnittsdifferen-

zen war moglich far die Geschlechtsrollenorientierungen (Instrumentalitéat und Expressivitat der

Stichprobe 2 zu t1 kénnen mit den entsprechenden Werten der Stichprobe 1 zu t2 verglichen

werden). Bei der Kontrolle von Fakultat und Geschlecht ergibt sich lediglich ein signifikanter

Haupt- und Interaktionseffekt, der sich auf die Skala zur beruflichen Werthaltung ,Kollegialitat"

bezieht. Dabei fallen die Werte fiir die gesamte Stichprobe 1 zu t2 und ganz besonders fir die

Fakultat der Juristen groBer aus als bei Stichprobe 2 zu t1. Die EffektgréBen sind dabei aber

sehr gering (vgl. Tabelle 53).

Tabelle 53 Querschnittsdifferenzen

BWH Kollegialitat
Jura

Medizin

Phil I, Il

Natur LILIII

WISO

Lehramt

Gesamt

3.80
4.59
4.31
4.15
4.09
4.05

4.19

.88
.58
.68
.64
.67
.76

4.19
4.40
4.25
4.39
4.29
4.33

4.32

.67
.62
.62
.51
.62
.54

F(5,25)=6.68, p < .001
n2=.022

F(1,25)=13.08,p <.001
n2=.009

20.3 Langsschnittdifferenzen

Die Langsschnittanalyse vergleicht Ergebnisse der ersten Befragung mit Ergebnissen der

zweiten Befragung bei beiden Stichproben. Unterschiede in gleichen Variablen spiegeln Veran-
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derungs- und Messzeitpunkteffekte wieder. Es kdnnen die Variablen ,Geschlechtsrollenorientie-
rung*, ,berufliche Werthaltungen“und ,allgemeine Lebensziele” analysiert werden. Da hier die-
selben Personen zu zwei verschiedenen Zeitpunkten verglichen werden, wurden Varianzanaly-
sen mit Messwiederholung berechnet. Als Innersubjektfaktor (Zeit) werden die jeweiligen Skalen
zu t1 und t2 eingesetzt. Als Zwischensubjektfaktoren werden Geschlecht, Fakultat und Stichpro-
be gewahlt Da die inhaltlichen Befunde (Haupteffekte flr Zeit) zu Veranderungseffekten an an-
derer Stelle dargestellt werden (vgl. Abele, 2003), gehen wir hier lediglich auf Stichprobeneffekte
ein, d.h. auf die Frage, ob in beiden Stichproben unterschiedliche Verdnderungen zu beobach-
ten waren. Dies zeigt sich bei der Varianzanalyse in einer signifikanten Interaktion zwischen
Stichprobe und Zeit. Dies war bei keiner der Variablen der Fall, d.h. potentielle Verdnderungen
waren in beiden Stichproben gleich.

20.4 Zusammenfassung der Kohortenanalyse

Zusammenfassend erbringt die Kohortenanalyse folgende Befunde:
- Hinsichtlich time-lag Differenzen, die insbesondere auf Kohorteneffekte - ferner auf Messzeit-
punkteffekte - verweisen, bestehen sowohl bei der ersten als auch bei der zweiten Befragung
zwischen den beiden Stichproben kaum Unterschiede. Die Einschétzung der eigenen berufli-
chen Mdglichkeiten ist in Stichprobe 2 unglinstiger als in Stichprobe 1; die soziale Unterstiitzung
durch den eigenen Partner wird von den Frauen der Stichprobe 2 positiver gesehen als von allen
anderen Befragten.
- Bei den Querschnittsdifferenzen gibt es etwas mehr Unterschiede, die insbesondere auf Ver-
anderungseffekte verweisen, d.h. darauf, dass in der ersten Stichprobe im Zuge des Berufsein-
tritts Veranderungen stattgefunden haben, die bei der zweiten Stichprobe am Ende des Studi-
ums noch nicht auftreten konnten (Fortschritts- und Leistungsorientierung, Lebensziel ,Macht,
Lebensziel ,Abwechslung®).
- Bei den Langsschnittdifferenzen schlieBlich gibt es keinerlei Effekte der Stichprobe, d.h. die im
Weiteren untersuchten Verédnderungen sind wohl tatséchlich als Veranderungseffekte und nicht
als Messzeitpunkts- oder Kohorteneffekte interpretierbar.

21. Gesamtzusammenfassung der Befunde

21.1 Berufliche Integration

Zum zweiten Erhebungszeitpunkt, der im Schnitt etwa 18 Monate nach dem Examen liegt,
sind die Befragten beruflich bereits recht gut integriert. Arbeitslos sind weniger als 3% der Be-
fragten, eine im Vergleich zum deutschen Durchschnitt sehr niedrige Zahl. Im Schnitt wurde zwei
Drittel der Zeit seit dem Examen einer Erwerbstatigkeit nachgegangen, wenn auch in knapp ei-
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nem Viertel der Félle zuerst einmal eine Uberbriickungstatigkeit angenommen wurde. In der
Mehrzahl der Falle verdienten die Befragten ein Einstiegsgehalt von bis zu 3000.- DM. Uber 40%
sind berufsbedingt umgezogen und viele nehmen einen langen Anfahrtsweg zur Arbeit in Kauf.
Die Befragten flihlen sich auch als erfolgreich und sind bezuglich der weiteren Karriereentwick-
lung optimistisch. Bereits zu diesem Zeitpunkt der beruflichen Entwicklung gibt es jedoch deutli-
che zu Lasten der Frauen.

21.2 Zusammenfassung der Befunde zum Geschlechtsvergleich

In Tabelle 54 sind noch einmal zusammenfassend alle signifikanten Geschlechtsunter-
schiede auf den erhobenen Skalen und bei den weiteren berufs- und privatlebenbezogenen Va-
riablen dargestellt. Das Signifikanzniveau wird auch hier auf dem 1% Niveau festgesetzt. Feh-
lende Geschlechtsunterschiede sind in Tabelle 55 einzusehen.

Tabelle 54: Geschlechtsunterschiede

Tatigkeitsbeschreibung
Positiv-partizipative Fiihrung °
Kollegiale Unterstltzung

Negative Beziehungen am Arbeitsplatz
Arbeitsplatzbeschreibung
Handlungsspielraum

Qualifizierung

Job Involvement

Beruf als zentraler Lebensinhalt

Soziale Unterstiitzung bei der Einarbeitung
Aufstiegsbereitschaft

Benachteiligung am

Arbeitsplatz

Arbeitszufriedenheit

Einzelnes ltem

Erfolgsindex

Gehalt

Weisungsbefugnis

Index Abele

Subjektiver Berufserfolg
Wahrscheinlichkeit Beruflicher Aufstieg
Pos. Emotionen bei der Arbeit
Geschlechtsrollenorientierung
Expressivitat

Instrumentalitét

Verdnderung Expressivitat

Berufliche Werthaltung
Materiell-prestigeorientierte

Kollegialitat

Sicherung

Leistungsorientiert

Karrieretypen

Karriere

> e

>|e o >

b oo o 0|0

° b

>

[ 3 2 )
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Freizeit
Alt. Engagement
AuBerberufliches Engagement

> > >

Lebensziele

Abwechslung

Affiliation

Intimitat

dldlg

NEO-Big5

Vertraglichkeit

Unterstiitzung durch den Partner gesamt

Kognitive Unterstiitzung
Partizipative Unterstltzung

Praktische Unterstiitzung

> (e > b >

Langere Auslandsaufenthalte N

Belastung durch kritische Lebensereignisse

Arbeitsplatzwechsel
Berufseinstieg
Wechsel Freundeskreis

Anzahl Vorstellungsgesprache

(N g

Abschluss

Diplom
Staatsexamen

> e

Anstellung

Unbefristete Anstellung
Befristete Anstellung
Vollzeit

Teilzeit

Ausbildungsadaquate Beschéftigung

Arbeitsstunden pro Woche

Fachspezifische Weiterbildungen

o|jo|o(pe p o

Wechselabsichtsgrund

schlechtes Arbeitsklima

Schlechte Lage Unternehmen
Unbefriedigendes Vorgesetztenverhalten
Zu wenig Unterstiitzung

Ungunstige Arbeitszeiten

> > > > >

Ansprechpartner Unterstutzung Arbeit

Kollegen

| 2

Gedanke an Aufgabe des Berufs

Ja. teilzeit

| 2

Unterbrechungen

Arbeitslosigkeit
Gesamtbeschéftigung

Anteil Erwerbszeit
Uberbriickungstétigkeiten

Weg von Staat vorgegeben

> > oo p

Wichtigkeit fiir Einstellung

Fachliche Schwerpunkte
Dauer des Studiums
Fremdsprachenkenntnisse
Mein Alter

Persdnlichkeit und Auftreten
Examensnoten
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Stunden Freizeit pro Woche °
Belastung durch Lebensereignisse
Wechsel Freundeskreis
Bildungsstand Partner
Haupt/Realschule

Abitur ohne Studium

Studium

Promotion

Berufstéatigkeit Partner

Teilzeit

Vollzeit

Haushalt

Fast véllig von mir

Uberwiegend von mir

Uberwiegend Partner
Kinderbetreuung

Selbst A
Durch Partner

Berufliches Engagement reduziert bei Kind

>

> p|o o

> e

LI

Nein °
Unterbrochen, nie gearbeitet A
Umzug

Berufsbedingt °
Privat A

e Manner héhere Werte als Frauen; A Frauen héhere Werte als Manner

Tabelle 55: Fehlende Geschlechtsunterschiede

Unterstitzung durch Vorgesetzte n.s.
Unterstltzung durch unterstellte Mitarbeiter n.s.
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz n.s.
Interesse am Beruf n.s.
Neg. Emotionen bei der Arbeit n.s.
BWH Autonomie n.s.
LZ Macht n.s.
LZ Leistung n.s.
Gewissenhaftigkeit n.s.
Offenheit n.s.
Familiare Identifikation n.s.
Emotionale Unterstitzung durch Partner n.s.
Partizipative Unterstitzung durch Partner n.s.

Eine Gesamtbetrachtung der Geschlechtsunterschiede zeigt, dass Frauen ihren Arbeits-
platz und ihr Erleben am Arbeitsplatz meist negativer beschreiben als Manner (positiv-
partizipative Fiihrung, kollegiale Unterstitzung, Handlungsspielraum, Qualifizierungsméglichkei-
ten, Beziehungen am Arbeitsplatz, Arbeitszufriedenheit). Obwohl Frauen ihre Tatigkeit und ihren
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Arbeitsplatz negativer beschreiben als Manner, berichten sie jedoch tiber mehr positive Emotio-
nen bei der Arbeit.

Die Berufstatigkeit hat fur Frauen und Manner eine etwas unterschiedliche Wertigkeit:
Frauen haben bei ,Beruf als zentraler Lebensinhalt” héhere Werte als Manner, Manner haben
héhere Werte bei ,Aufstiegsbereitschaft‘. Ubereinstimmend damit sind M&nnern materiell-
prestige-orientierte und leistungsorientierte berufliche Ziele wichtiger, wahrend Frauen die Kolle-
gialitdt und die Sicherung auBerberuflicher Belange wichtiger ist. Ebenfalls Ubereinstimmend
damit gibt es bei den ,Berufstypen” mehrere Geschlechtsunterschiede, wonach Manner den
eindeutigen Karrieretypus hdher bewerten als Frauen. Frauen hingegen bewerten die drei ande-
ren Typen héher.

Dass Frauen auch héhere Werte beziglich der Lebensziele Abwechslung, Affiliation und
Intimitat aufweisen und beim Persdnlichkeitsmerkmal ,Vertraglichkeit* héhere Werte haben,
steht im Einklang mit den vorherigen Ergebnissen.

SchlieBlich &uBern Frauen eine gréBere Unterstitzung durch den Partner allgemein und
beziglich der beiden Subskalen kognitive- sowie praktische Unterstitzung.

Insgesamt legen Frauen mehr Wert auf freundliche, zwischenmenschliche Kontakte so-
wohl bei der Arbeit als auch im Leben allgemein, wodurch sie im Gegenzug auch wiederum eine
groBere Unterstlitzung durch lhren Partner wahrnehmen. Manner nehmen ihr Arbeitsumfeld
zwar positiver wahr, auBern aber weniger positive Emotionen gegenliber der Arbeit, was evtl.
auch dadurch erklart werden kann, dass Manner eher Leistung und Prestige gegenliber der Ar-
beit hervorheben.

Bezieht man weitere Variablen bezlglich des privaten und beruflichen Werdegangs der
Personen mit ein, so fallt auf, dass Manner objektiv sowie subjektiv erfolgreicher als Frauen
sind. Dies auBert sich neben dem Gehalt und dem Erfolgsindex in einer Reihe von anderen Va-
riablen. So sind Manner haufiger ausbildungsadaquat beschaftigt, haben eine héhere Gesamt-
beschaftigungsdauer und weniger Zeit an Arbeitslosigkeit seit dem Examen. Frauen weisen hin-
gegen eine héhere Anzahl an Uberbriickungstatigkeiten auf.

Manner berichten tber mehr unbefristete Anstellungen und hatten schon zu Beginn der
Karriere mehr Einladungen zu Vorstellungsgesprachen. Zudem hatten sie langere Auslandsauf-
enthalte und besuchten mehr fachspezifische WeiterbildungsmaBnahmen. Ob dies von selbst
gewolltist, oder die Weiterbildungen mehr durch das Unternehmen geférdert werden, ist auf den
ersten Blick nicht zu sehen. Insgesamt entsprechen diese objektiven Kennzahlen allerdings den
Unterschieden bei den Zielen, Wiinschen und Karrieretypen. Interessanterweise berichten Man-
ner Uber mehr Freizeit als Frauen. Dies kdnnte mit dem héheren Engagement von Frauen bei
der familiaren Arbeit zusammenhé&ngen.

Betrachtet man die privaten Variablen genauer, so fallen mehrere Unterschiede beziiglich
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Partnerschaft, Haushalt, Kinderbetreuung und Mobilitat auf. M&nner suchen sich haufiger eine
Partnerin, bei der der Bildungsstand niedriger als der eigene ist (Haupt/Realschule bzw. nur Abi-
tur). Frauen hingegen suchen sich haufiger einen Partner, der dem eigenen Bildungsstand ent-
spricht und zudem Vollzeit arbeitet. Ubereinstimmend damit berichten Frauen haufiger davon,
dass sie selbst den Haushalt fihren. Bei Médnnern Gbernimmt diese Arbeit eher die Partnerin.
Analoge Ergebnisse gibt es beziglich der Kinderbetreuung. Frauen haben zudem o6fters ihre
berufliche Laufbahn wegen eines Kindes unterbrochen bzw. nie gearbeitet. AuBerdem ziehen
sie haufiger als Manner aus privaten Griinden um. Bei Mannern ist ein Umzug eher aus berufli-
chen Griinden indiziert. Geschlechtsunterschiede hinsichtlich Elternschaft gibt es nicht.
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