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Executive Summary

Der hier vorliegende Kurzbericht beruht auf einer vom Prasidenten der Max-Planck-Gesellschaft beim Center
for Responsible Research and Innovation am Fraunhofer IAO in Auftrag gegebenen und im Februar/Marz
2019 durchgefihrten Online-Befragung aller Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft.

Grundsatzlich positive Bewertung von Gruppenatmosphare und Flihrungskultur

Die Ergebnisse der Befragung zeigen ein hohes organisationales Commitment, d.h. die Beschaftigten der
Max-Planck-Gesellschaft sind zu hohem individuellen Engagement bereit und in ihren jeweiligen Arbeitsein-
heiten durch eine starke gemeinsame Vision und Kollegialitat miteinander verbunden. Die Fihrungskrafte
werden in der deutlichen Mehrheit als mitarbeitenden- und wandelorientiert bewertet. Wissenschaftliche
Beschaftigte geben signifikant haufiger als nichtwissenschaftliche Beschaftigte an, sich durch ihr Institut
oder ihre Einrichtung zu ihrer bestmdglichen Arbeit motiviert und inspiriert zu fihlen (79,7% gegenUber
74,9%).

Direktoren/-innen und Forschungsgruppenleitungen (55,2%), Doktoranden/-innen (53,6%) und Postdok-
toranden/-innen (48,6%) geben deutlich haufiger an, dass ihr Privatleben mindestens mehrmals im Monat
unter der Arbeit leidet, als sonstige wissenschaftliche Beschaftigte' (35,6%). Die Aussage, dass der/die Be-
fragte weniger Elternzeit als gew{inscht in Anspruch genommen hat, um berufliche Nachteile zu vermeiden,
wurde von 51,6% des wissenschaftlichen Personals bestatigt.

Selbstzuschreibung von Mobbing und sexueller Diskriminierung liegt im Durchschnitt

Noch nie hat eine Organisation der Spitzenforschung derart umfassend ihre Arbeitskultur, insbesondere
hinsichtlich Mobbing und sexueller Diskriminierung untersuchen lassen. Entsprechend sind die Ergebnisse
der Studie kaum vergleichbar. Soweit mdglich, lasst sich aber festhalten, dass die Selbstzuschreibung von
Mobbingerfahrungen in den letzten 12 Monaten (10,2%) im Vergleich mit internationalen Studien, in de-
nen Uberwiegend Universitaten untersucht wurden, im durchschnittlichen Bereich liegt. Die Selbstzuschrei-
bung von sexueller Diskriminierung (3,9%) liegt im unterdurchschnittlichen Bereich. Im Allgemeinen werden
Mobbing und sexuelle Diskriminierung nur selten gemeldet und es besteht wenig Vertrauen in die Wirk-
samkeit der Meldewege. Dies gilt auch fir die Max-Planck-Gesellschaft.

Auffallend ist, dass die Direktoren und Direktorinnen sowie Nachwuchsgruppenleitungen am haufigsten
angeben sexistisches Verhalten zu erfahren (26,3% verglichen mit 22,5% der Postdoktoranden/-innen und
24,8% der Doktoranden/-innen).

Mobbing als Gruppenproblem, sexuelle Diskriminierung als bilaterales Problem

Mobbing tritt eher als ein Gruppenphanomen auf, bei dem mehrere ,,Mobbende” auftreten und unter
denen in der Regel die direkte Fihrungskraft und/oder Kollegen/-innen der eigenen Gruppe sind. Im Ver-
gleich dazu ist sexuelle Diskriminierung — zugespitzt — ein biltaerales Problem bei dem die Arbeitsbeziehung
eine untergeordnete Rolle zu spielen scheint.

T Als , Sonstige wissenschaftliche Mitarbeitende” haben sich alle wissenschaftlichen Mitarbeitenden klassifiziert, die ihre Tatigkeit
nicht als Doktorand/-in oder Postdoktorand/-in bei der Max-Planck-Gesellschaft ausfiihren. Dabei handelt es sich um 23,2% der
angestellten Wissenschaftler/-innen.



Verbesserungspotenzial bei der Gestaltung der Arbeitskultur

Bezogen auf alle Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft sind mit Abstand am weitesten verbreitet das
Vorenthalten arbeitsrelevanter Informationen (60,6%), das Verrichten von Arbeiten unterhalb des Kompe-
tenzniveaus (51,5%) und das Ignoriert werden der eigenen Meinung (48,1%). Fast jede/-er dritte Befragte
klagte zudem Uber eine nicht zu bewaltigende Arbeitslast (30,4%) und unangemessene Deadlines (29,3 %).
Deutlich haufiger fihlen sich nichtwissenschaftliche Beschaftigte in ihrer Arbeit behindert, wohingegen
Wissenschaftler/-innen sich etwas haufiger unter Druck gesetzt sehen, Dinge (bspw. Urlaubs- oder Eltern-
zeiten), die ihnen rechtmaBig zustehen, nicht in Anspruch zu nehmen.

Es gibt jedoch nicht , die eine” Gruppe von Personen, die besonders betroffen ist. Insbesondere bei der
Gestaltung der Arbeitskultur lassen sich mehrere vulnerable Personenkreise identifizieren: Nichtwissen-
schaftler/-innen, Frauen oder die Altersgruppe 45-59 Jahre. Diese kénnen auch noch spezifischer in Clustern
dargestellt werden, bspw. zeigen sich deutliche Zusammenhange zwischen Mobbing, Alter und dem Ge-
schlechterverhaltnis am Arbeitsplatz.



Hintergrund der Befragung

Zur Motivation der Studie

Um ein aussagekraftiges Bild tber die Arbeitskultur und Arbeitsatmosphare in der Max-Planck-Gesellschaft
zu erhalten, wurde vom 13. Februar bis zum 13. Marz 2019 eine organisationsweite Befragung durchge-
fuhrt. Parallel wurden vierzig qualitative Interviews geflihrt. Interviewpartner/-innen waren Personen mit
konkreten Erfahrungen von Mobbing oder sexueller Diskriminierung sowie zufallig ausgewahlte Beschaf-
tigte, die sich an unterschiedlichen Punkten der Karrierelaufbahn bei Max-Planck befanden und einen Ein-
blick in die jeweiligen Rahmenbedingungen der einzelnen Karrierestationen gaben.

Die hier vorgestellten Ergebnisse und noch ausstehenden vertieften Analysen sollen der Max-Planck-Gesell-
schaft zur Entwicklung von Handlungsempfehlungen und MaBnahmen dienen, die eine leistungsorientierte
und gleichzeitig wertschatzende Arbeitskultur und -atmosphare an ihren Instituten und Einrichtungen star-
ken.

Ein einzigartiger Datensatz

Zur Erstellung des Online-Fragebogens und Einordnung der Ergebnisse wurde umfassend der aktuelle For-
schungsstand zu Mobbing und sexueller Diskriminierung in der Wissenschaft aufgearbeitet. Nach der Lite-
raturrecherche lassen sich folgende Alleinstellungsmerkmale der Max-Planck-Gesellschaft-Befragung ablei-
ten:

= Es handelt sich um die nach absoluten Zahlen groBte Stichprobe zur Untersuchung einer Einzelor-
ganisation.

= Im Vergleich zu anderen Makro-Studien (EU-Gendercrime, Mobbing-Report) steht die GroBe der
Stichprobe in einem sehr guten Verhaltnis zur Grundgesamtheit und weist daher eine gute Repra-
sentativitat auf.

» Einzigartig ist der Studienfokus auf die Arbeitskultur und Arbeitsatmosphare in der Spitzenfor-
schung. Die Mehrheit der Studien legt dagegen einen Schwerpunkt auf den Lehrbetrieb.

= Sehr selten ist, dass alle Beschaftigten gebeten sind, sich an einer Studie zu beteiligen, also Dokto-
randen/-innen, Postdoktoranden/-innen, wissenschaftliches Flihrungspersonal und nichtwissen-
schaftlich Beschaftigte.

Im Vergleich zu den recherchierten Studien wurde ein hinsichtlich seiner StichprobengréBe, Detailliertheit
und thematischen Breite weltweit einzigartiger Datensatz zu den Arbeitsbedingungen in der Spit-
zenforschung zusammengetragen.

Schwer vergleichbare Ergebnisse

Die Einzigartigkeit des Datensatzes und die generell noch wenig erforschten Arbeitsbedingungen in der
Spitzenforschung schranken die Vergleichbarkeit der Ergebnisse ein. Bei der Frage, ob die Beschaftigten in
den 12 Monaten vor der Befragung am Arbeitsplatz gemobbt wurden, liegt die Max-Planck-Gesellschaft
im Durchschnitt von an Universitdten durchgeflihrten Studien. Die Selbstzuschreibung sexuell belastigt
worden zu sein, ist eher unterdurchschnittlich verbreitet.

Eine reprasentative Umfrage unter tschechischen Universitatsangestellten ergab einen Wert fir die Selbst-
zuschreibung als ,,gemobbt” von 7,9%, was leicht unter dem Wert der Max-Planck-Gesellschaft liegt.
(Zabrodska et al. 2013). Eine britische Befragung von 14.000 Beschaftigten im hoheren Bildungswesen er-
mittelte bei den Spitzenuniversitaten Cambridge University, Oxford University oder University College Lon-
don einen Wert von 21%, der deutlich Gber dem der Max-Planck-Gesellschaft liegt (UCU 2012). Dabei ist
zuU beachten, dass eine der wichtigsten Mobbing-Quellen fir das wissenschaftliche Personal der bei der
Max-Planck-Gesellschaft in der Regel entfallende Kontakt mit den Studierenden ist (Lampman 2009).



Ein im letzten Jahr veréffentlichter Bericht der US-amerikanischen National Academies of Sciences, Engine-
ering, and Medicine gibt flr die Selbstzuschreibung weiblicher Beschaftigter als , sexuell belastigt” einen
Wert von rund 20% an, was deutlich Uber dem Wert der Max-Planck-Gesellschaft liegt (National Academies
of Sciences, Engineering, and Medicine 2018: 28).

Eine aktuelle Befragung unter den Studierenden der ETH Zurich ergab, dass 12% der Befragten wahrend
ihres Studiums an der ETH "Herabsetzung, soziale Ausgrenzung, Informationsverweigerung, Zuteilung von
krankenden Arbeitsaufgaben oder ungerechtfertigte Kritik” erlebten. Bei der Max-Planck-Gesellschaft er-
lebten 44% aller Befragten mindestens eine solche Verhaltensweise in den letzten 12 Monaten." 3% der
Befragten der ETH Zlrich gaben an, "aufdringliches Verhalten, unerwinschte anzlgliche Bemerkungen,
unpassende oder bedrangende Blicke, Locken mit Vorteilen bei sexuellem Entgegenkommen"” erlebt zu
haben (VSETH 2019). Bei der Max-Planck-Gesellschaft bestatigten 12% der Befragten mindestens eine die-
ser Verhaltensweisen.2 Aufgrund unterschiedlicher Befragungstechniken und Zielgruppen sind diese Ergeb-
nisse jedoch kaum vergleichbar.

Ein umfassender Forschungsansatz zur Bekampfung von Mobbing und sexueller Diskriminierung

Um zielgerichtete MaBnahmen zur weiteren Verbesserung der Arbeitskultur und -atmosphare abzuleiten
und entwickeln zu kdnnen, wurde ein sehr umfassendes Forschungsdesign gewahlt. Dabei wurden Erfah-
rungen von Mobbing und sexueller Diskriminierung sehr detailliert, mit verschiedenen Ansatzen und anhand
geltender , Goldstandards” gemessen. Zusatzlich wurden umfassend Rahmenfaktoren wie die von den Be-
fragten empfundene Gruppenatmosphare, der Flihrungsstil der Vorgesetzten, das Geschlechterverhaltnis
am Arbeitsplatz und zahlreiche Strukturdaten wie Alter, Geschlecht, Sektionszugehérigkeit, Position usw.
abgefragt.

" Wahrend bei der ETH-Befragung "Herabsetzung, soziale Ausgrenzung, Informationsverweigerung, Zuteilung von krénkenden Ar-
beitsaufgaben oder ungerechtfertigte Kritik" aggregiert und in Bezug auf das ganze Studium erhoben wurden, wurden im Rah-
men der Erhebung in der Max-Planck-Gesellschaft einzelne Verhaltensweisen mit Bezug auf die 12 Monate vor der Erhebung abge-
fragt. Fur die vergleichende Berechnung wurden folgende Verhaltensweisen verwendet: (1) Sie werden an lhrem Arbeitsplatz im
Zusammenhang mit Ihrer Arbeit gedemditigt oder lacherlich gemacht. (2) Sie werden ignoriert oder ausgeschlossen. (3) Es werden
krankende und beleidigende Bemerkungen Uber Ihre Person, Ihre Ansichten oder Ihr Privatleben gemacht. (4) Standige, ungerecht-
fertigte Kritik an Ihren Fehlern und Versehen.

2 Fiir die vergleichende Berechnung wurden folgende Verhaltensweisen verwendet: (1) ... persénlich beleidigende sexistische Bemer-
kungen gemacht haben? (2) ... storende Bemerkungen Uber lhr Aussehen, Ihren Kérper oder lhre sexuellen Aktivitdten gemacht
haben? (3) ... unerwilinschte Versuche gemacht haben, eine romantische und/oder sexuelle Beziehung mit Ihnen anzufangen? (4)
... Sie auf eine Art berGhrt haben, mit der Sie sich unwohl fiihlen? (5) ... angedeutet haben, dass Sie schneller befordert, besser
behandelt oder in anderer Form belohnt werden, wenn Sie sich auf ein sexuelles Verhalten einlassen?



Reprasentativitat

Herausragende Beteiligung der Beschaftigten an der Erhebung

An der Befragung hat sich Uber die Halfte der 23.767 Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft beteiligt.
Nach der Datenbereinigung liegen voll ausgefillte Fragebogen von 38% der Beschaftigten vor (Abbildung
1). Diese flr eine dezentral organisierte Forschungsorganisation sehr hohe Beteiligungsquote ist nicht zu-
letzt das Ergebnis der Unterstlitzung durch den Prasidenten und den Generalsekretar der Max-Planck-Ge-
sellschaft, die in Mailings an alle Beschaftigten und im Intranet fir eine Beteiligung an der Befragung war-
ben und die Bedeutung der Beteiligung hervorhoben.

Grund- Umfrage- Gultige
gesamtheit teilnahme Stichprobe

Abbildung 1: Alle Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft, alle Umfrageteilnehmer/-innen und die letztlich auswertba-
ren Datensatze in absoluten Zahlen.

Sehr gute Reprasentativitat der Daten

Dank der groBen Beteiligung der Beschaftigten weist der Datensatz eine hohe Qualitat auf. Zum Vergleich:
Renommierte Meinungsforschungsinstitute wie das IfD Allensbach oder forsa arbeiten mit Stichprobengro-
Ben von 1.000 bis 2.000 Personen, um das deutsche Wahlverhalten zu simulieren (Sonntagsfrage).

Fur die Datenqualitat noch wichtiger als die Beteiligungsquote ist eine unverzerrte Stichprobe. Tabelle 1
macht deutlich, dass dies weitgehend gelungen ist. Unterreprasentiert sind jedoch Beschaftigte mit auslan-
discher Staatsblrgerschaft und Gastwissenschaftler/-innen.

Tabelle 1: Vergleich des relativen Anteils unterschiedlicher Beschiftigtengruppen der Max-Planck-Gesellschaft an der
Gesamtbelegschaft (nach Personalstatistik) und an der Erhebung.

Beschiftigtenaruppe Personalstatistik Erhebung
grengrupp (31.12.2018) (14.03.2019)

Frauen 43,2% 40,5%
Auslandische Beschaftigte 35,5% 23,2%
Beschéaftigte mit Arbeitsvertrag 88,2% 82,8%
Beschéaftigte mit Stipendium/Fordervertrag 3,4% 5,8%
Gastwissenschaftler/-innen 8.3% 1,9%
Direktoren/-innen und Forschungsgruppenlei- 2.8% 4,7%
tungen

Postdoktoranden/-innen 11,6% 12,8%
Doktoranden/-innen (exkl. IMPRS) 16,0% 15,1%
Nichtwissenschaftliche Beschaftigte 36,0% 42,1%




Im Folgenden wurden alle Antworten der unterschiedlichen Statusgruppen (Direktoren/-innen und Grup-
penleitungen, Postdoktoranden/-innen, Doktoranden/-innen, sonstige wissenschaftliche Mitarbeitende), je-
weils hinsichtlich deutlicher Abweichungen vom Durchschnitt der Befragten ausgewertet. Ebenso wurde
mit den Angaben nach Alter, Geschlecht und der Unterscheidung von nichtwissenschaftlichem und wissen-
schaftlichem Personal verfahren. Aufféllige Abweichungen sind schlaglichtartig im FlieBtext beschrieben.
Die einzelnen Grafiken zeigen in der Regel die Antwortverteilung aller Befragter, bzw. zum Teil aufgeschlis-
selt fUr wissenschaftliches oder nichtwissenschaftliches Personal oder nach Geschlecht.

Die einzelnen Gruppenmerkmale sind zum Teil stark voneinander abhangig (bspw. Alter und hierarchische
Position). In zukUnftigen Auswertungen werden Verfahren durchgefiihrt, die eben diese Abhangigkeiten
berlicksichtigen und es erlauben, Gruppen mit aggregierten Merkmalen zu analysieren.



Ergebnisse

Arbeitskultur und Arbeitsatmosphare

Die Arbeitsatmosphdre umfasst die von den Beschaftigten wahrgenommenen formellen und informellen
organisationalen Regeln, Praktiken, Prozeduren und Routinen. Die Arbeitskultur beschreibt hingegen das
organisationstypische Muster von Grundannahmen darUber, wie eine Organisation aus Sicht der Beschaf-
tigten funktioniert und funktionieren sollte (Ostroff et al. 2012). Arbeitsatmosphére ist unmittelbarer wahr-
nehmbar als die Organisationskultur und kann zu wesentlichen Teilen als deren Ergebnis betrachtet werden.

Es werden hier keine Abgrenzungsversuche zwischen den sozialwissenschaftlichen Phanomenen Arbeits-
kultur und -atmosphare unternommen, an deren Schnittstelle die durchgefiihrte Befragung angesiedelt ist.
Zur Beurteilung der Arbeitskultur und -atmosphare wurden die gemeinsame Vision, die Kollegialitat, die
Qualitatsorientierung und die Unterstitzung bei der Innovationsentwicklung durch die Gruppe des/der je-
weiligen Befragten erfasst. Weiterhin wurden die Befragten um eine Einschatzung des Flhrungsstils ihrer
direkten Fihrungskraft anhand deren Mitarbeitenden-, Wandel- und Regelorientierung gebeten sowie um
eine Einschatzung zu deren Karriereférderung. AuBerdem wurden organisationales Commitment sowie die
empfundene Work-Life-Balance und Chancengleichheit erfasst. Im Folgenden werden die Ergebnisse zur
Arbeitskultur und -atmosphare schlaglichtartig vorgestellt.

Die Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft haben eine starke gemeinsame Vision

Das gemeinsame Zielverstandnis der Beschaftigten in ihren jeweiligen Gruppen ist mehrheitlich sehr gut
entwickelt (Abbildung 2). Direktoren/-innen und Forschungsgruppenleitungen stimmen den Aussagen
grundsatzlich starker zu als Doktoranden oder Postdoktoranden (im Durchschnitt 93,4% gegenUber 74,7 %
und 76,0%).

Gruppenatmosphare: Vision

Inwieweit sind Sie mit diesen Zielen einverstanden? _ 79,2%
Inwieweit, denken Sie, sind sich die anderen
Mitglieder Ihrer Gruppe Uber deren Ziele im _ 67,4%
Klaren?
Was denken Sie, inwieweit die Ziele Ihrer Gruppe _ 69.8%
tatsachlich erreichbar sind? 970
Was denken Sie, wie bedeutend diese Ziele fur hr _ 81.9%
Institut oder lhre Einrichtung sind? 27
0% 25% 50% 75% 100%

Abbildung 2: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft zu Fragen zur gemeinsamen
Vision ihrer Gruppe

Als Gruppe wird die Arbeitseinheit definiert, der die Befragten fiir einen langeren Zeitraum zugeteilt sind und mit der sie
regelmaBig zusammenarbeiten, um ihre berufsbezogenen Aufgaben zu erfiillen. Bei mehreren Gruppenzugehdérigkeiten
gilt die Gruppe, mit der sich die Befragten am meisten identifizieren.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,sehr” oder ,,voll und ganz” geantwortet hat.

n(max.) = 7.837; n(min.) = 7.457.



Frauen und nichtwissenschaftliche Beschiaftigte erleben etwas weniger Kollegialitat

Die Kollegialitat in den jeweiligen Gruppen wird grundsatzlich als sehr gut bewertet (Abbildung 3). Weibli-
che Beschaftigte geben jedoch signifikant seltener als Manner an, dass die Gruppenmitglieder sich unterei-
nander verstanden und akzeptiert fihlen (72,0% gegenilber 77,4%), sich ernsthaft bem{ht wird, Informa-
tionen mit der ganzen Gruppe zu teilen (66,4% gegentber 69,8%) und dass jede Meinung gehort wird,
auch wenn sie unpopular ist (70,1% gegenlber 76,0%). In dhnlicher Weise bestatigen nichtwissenschaft-
liche Beschaftigte seltener als wissenschaftliche Beschaftigte, dass die Gruppenmitglieder sich untereinander
verstanden und akzeptiert fUhlen (71,3% gegenlber 77,3%) und dass sich ernsthaft bemdht wird, Infor-
mationen mit der ganzen Gruppe zu teilen (64,4% gegenlber 69,9%).

Gruppenatmosphare: Kollegialitat

Gruppenmitglieder informieren sich gegenseitig _ 77 8%
Uber arbeitsrelevante Dinge. 1970

Jede Meinung wird angehért, auch wenn sie
unpopular ist.

Die Gruppenmitglieder fihlen sich untereinander _ 74.6%
verstanden und akzeptiert. e

Es wird sich ernsthaft bemuht, Informationen mit _ 67.8%
der ganzen Gruppe zu teilen. 1970
0% 25% 50% 75% 100%

Abbildung 3: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft zu Fragen zur Kollegialitat in-
nerhalb ihrer Gruppe.

Als Gruppe wird die Arbeitseinheit definiert, der die Befragten fiir einen ldngeren Zeitraum zugeteilt sind und mit der sie
regelmaBig zusammenarbeiten, um ihre berufsbezogenen Aufgaben zu erfiillen. Bei mehreren Gruppenzugehdérigkeiten
gilt die Gruppe, mit der sich die Befragten am meisten identifizieren.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,sehr” oder ,,voll und ganz” geantwortet hat.

n(max.) = 7.825; n(min.) = 7.710.
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Mit zunehmenden Alter wird die Fiihrungskraft kritischer gesehen

Die Mitarbeitendenorientierung der unmittelbaren Flihrungskraft wird von einer deutlichen Mehrheit der
Beschaftigten positiv gesehen. Nichtwissenschaftliche Beschéftigte sind dabei etwas kritischer und bestati-
gen insbesondere seltener, dass ihre Fihrungskraft die ihr unterstellten Personen respektiert (Abbildung 4).

Mit zunehmendem Alter werden die Beschaftigten dabei kritischer: Bei allen Aussagen liegt die Zustimmung
der jingsten Altersgruppe von 15 bis 29 Jahren (auch die Auszubildenden der Max-Planck-Gesellschaft
wurden in die Befragung eingeschlossen) rund zehn Prozentpunkte Uber der Zustimmung der Altersgruppe
45 bis 59 Jahre.

FUhrungskultur: Mitarbeitendenorientierung

82,8%

... ist freundlich. **
ST N 55.4%

... verlasst sich auf ihr unterstellte 84,2%

Mitarbeiterinnen.* - I 3,5 %

... respektiert ihr unterstellte 84,7%

vitarbeiterinnen - N 75,1%

.. erlaubt ihr unterstellten Mitarbeiter*innen, 80,2%

Entscheidungen zu treffen.** - N 776 %

74,8%

... ist ricksichtsvoll.**
N 71,1%

0% 25% 50% 75% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeitende M Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 4: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in nichtwissen-
schaftliche und wissenschaftliche Beschaftigte zu Fragen zur Mitarbeitendenorientierung der direkten Fiihrungskraft.
Als direkte Fiihrungskraft wird die Person definiert, die dem/der Befragten regelmiRig Weisungen gibt, z.B. der Principal
Investigator, die Gruppenleitung oder die Abteilungsleitung.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,sehr” oder ,,voll und ganz” geantwortet hat.

n(max.) = 6.013; n(min.) = 5.978; *P <0.05, **P <0.01.
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Den Fiihrungskraften wird eine hohe Wandelorientierung bescheinigt

Die Aussagen zur Wandelorientierung der Fihrungskrafte treffen grundsatzlich auf hohe Zustimmung (Ab-
bildung 5). Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen nichtwissenschaftlichem und wissenschaftli-
chem Personal: Im Durchschnitt liegt die Zustimmung zu den einzelnen Aussagen unter Wissenschaftlern/-
innen bei 76,2 % und bei Nichtwissenschaftlern/-innen bei 62,9%. Im Detail bescheinigen die Beschaftigten
der Verwaltung ihren Vorgesetzten signifikant seltener, neue Projekte zu initiieren und mit neuen Herange-
hensweisen zu experimentieren als die Beschaftigten von Technik & IT sowie den sonstigen Diensten (...ini-
tiiert neue Projekte: 62,1% Verwaltung, 70,4% IT, 72,3% Sonstige; ...experimentiert mit neuen Herange-
hensweisen: 51,8% Verwaltung, 58,1% IT, 59,0% Sonstige).

Flihrungskultur: Wandelorientierung
82,4%
N 69,0%

77.3%
I 65,0%

.. macht sich Gedanken Uber die Zukunft und plant 75,8%

im Voraus** - | 65.7°%

... initiiert neue Projekte.**

... sieht eher Méglichkeiten als Probleme.**

... bietet Ideen zu neuen und alternativen Wegen 75,0%

an, Dinge anzugehen.* |GG 62,7 %

... experimentiert mit neuen Wegen, Dinge 68,2%
anzugehen.* - N 57,7%
0% 25% 50% 75% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeitende M Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 5: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in nichtwissen-
schaftliche und wissenschaftliche Beschiftigte zu Fragen zur Anderungsorientierung der direkten Flihrungskraft.

Als direkte Fiihrungskraft wird die Person definiert, die dem/der Befragten regelmiRig Weisungen gibt, z.B. der Principal
Investigator, die Gruppenleitung oder die Abteilungsleitung.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,sehr” oder ,,voll und ganz” geantwortet hat.

n(max.) = 5.922; n(min.) = 5.749; *P <0.05, **P <0.01.

Frauen fiihlen sich signifikant seltener in ihrer Karriere unterstiitzt

In einer Organisation, zu deren Zielen die wissenschaftliche Ausbildung gehort, hat die Karriereentwicklung
durch die direkte Fiihrungskraft besonders hohen Stellenwert. Dabei besteht im Idealfall eine intensive Men-
toring-Beziehung zwischen Nachwuchswissenschaftler/-in und der fUr sie zustandigen Fihrungskraft. Diese
.Mentoring-Beziehung” hat einerseits einen psychosozialen Aspekt (bspw. Mentor/-in als Vorbild oder
Freund/-in) und einen karrierebezogenen Aspekt (bspw. Mentor/-in als Sponsor/-in, Coach, Protektor/-in)
(Ragins, McFarlin 1990). In der Erhebung wurden ausschlieBlich die karrierebezogenen Aspekte abgefragt.

Trotz der hohen Bedeutung der Nachwuchsqualifikation fir die Max-Planck-Gesellschaft ist die Zustimmung
zu den einzelnen Aussagen eher zurlckhaltend (Abbildung 6). Diese Unterschiede lassen sich zum Teil aus
den unterschiedlichen Karrierewegen nichtwissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals erklaren
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(durchschnittliche Zustimmung 35,0% gegentber 49,4%). Doch auch unter den vermeintlichen Hauptad-
ressaten der Karriereentwicklung, den Doktoranden/-innen und Postdoktoranden/-innen wurde nur jede/-
er Zweite/-er den Aussagen zur Karriereentwicklung im Durchschnitt zustimmen.

Wissenschaftlerinnen stimmen Aussagen zur Karriereentwicklung signifikant seltener zu (Durchschnitt bei
45,0% gegenlber 52,6% bei Mannern). Insbesondere seltener bestatigt werden die Aussagen, dass die
jeweilige FUhrungskraft ihren Einfluss nutzt, um die Karriere voranzubringen (38,3% gegenlber 44,6 % bei
Mannern), und sie mit Personen in Kontakt bringt, die ihre Karriere positiv beeinflussen kénnen (43% ge-
genulber 49,5% bei Mannern).

Fihrungskultur: Karriereentwicklung

.. stellt sich vor mich, wenn ich unsachgemai 58,2%

citsert werde. I 54,7 °%

... gibt mir Aufgaben, durch die ich meine 61,4%

Fahigkeiten weiterentwickeln kann.** [ NNEEGEGEGEGE 50.2%

0,
.. unterstltzt mich bei der Karriereplanung.** I 2.0 45:6%
U7/

.. fordert den Kontakt zu Personen, die meine 46,8%
Karriere positiv beeinflussen konnen.** [ 26.0%

... nutzt ihren Einfluss, um meine Karriere 41,8%

voranzubringen.** [N 30.2%

0% 25% 50% 75% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeitende M Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 6: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in nichtwissen-
schaftliche und wissenschaftliche Beschaftigte zu Fragen zur Unterstiitzung bei der Karriereentwicklung durch die direkte
Flihrungskraft.

Als direkte Fiihrungskraft wird die Person definiert, die dem/der Befragten regelmiRig Weisungen gibt, z.B. der Principal
Investigator, die Gruppenleitung oder die Abteilungsleitung.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,sehr” oder ,voll und ganz” geantwortet hat.

n(max.) = 4.759; n(min.) = 5.630; *P <0.05, **P <0.01.

Herausragendes organisationales Commitment

Die Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft weisen ein bemerkenswertes Commitment gegentber ihrem
Institut oder ihrer Einrichtung auf (Abbildung 7). Besonders stark wird den Aussagen zur persdnlichen Leis-
tungsbereitschaft fur die Einrichtung sowie zum Stolz auf die Einrichtung zugestimmt. Auf die typischer-
weise groBte Ablehnung trifft die Aussage, dass die Beschéaftigten bereit waren, alle Anderungen an ihrer
Tatigkeit hinzunehmen, nur um weiter flr ihr Institut arbeiten zu kénnen.

Nichtwissenschaftliche Beschaftigte gaben etwas haufiger an, ihren Arbeitgeber vor ihren Freunden zu lo-
ben (84,2% gegeniiber 79,7%), und haben etwas haufiger eine groBere Bereitschaft Anderungen in ihrer
Tatigkeit hinzunehmen, nur um ihre Arbeit am Institut oder in ihrer Einrichtung behalten zu kénnen (46,0%
gegenUber 38,6%). Demgegenliber geben wissenschaftliche Beschaftigte haufiger an, dass ihr Institut oder
ihre Einrichtung sie zu ihrer bestmdéglichen Arbeit motiviert und inspiriert (79,7% gegentber 74,9%).
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Beim Commitment weisen Direktoren/-innen und Forschungsgruppenleitungen die Spitzenwerte auf (im
Durchschnitt 90,4%), gefolgt von den sonstigen wissenschaftlichen Mitarbeitenden (86,1%), den Postdok-
toranden/-innen (82,9%) und den Doktoranden/-innen (78,8%), wobei die Art der Anstellung (Arbeitsver-
trag bzw. Stipendium) das Antwortverhalten nur geringfligig beeinflusst.

Organisationales Commitment

Ich bin bereit, mich mehr als nétig zu engagieren,
um zum Erfolg meines Instituts oder meiner
Einrichtung beizutragen.

84,4%

Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, dass
ich zu meinem Institut oder meiner Einrichtung
gehore.

76,0%

Ich bin ausgesprochen froh, dass ich bei meinem
Eintritt mein Institut oder meine Einrichtung
anderen Organisationen vorgezogen habe.

68,0%

Freund*innen gegentber lobe ich mein Institut
oder meine Einrichtung als besonders guten
Arbeitgeber.

67,7%

Mein Institut oder meine Einrichtung spornt mich

o,
zu Hochstleistungen in meiner Tatigkeit an. 58,2%

Ich halte mein Institut oder meine Einrichtung fur
die beste aller Organisationen, die flr mich in
Frage kommen.

43,3%

Ich wiirde fast jede Verdnderung meiner Tatigkeit
akzeptieren, nur um auch weiterhin ftr mein
Institut oder meine Einrichtung arbeiten zu
kénnen.

0% 25% 50% 75% 100%

23,8%

Abbildung 7: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft zu Fragen nach dem Commit-
ment gegeniiber ihrem Institut oder ihrer Einrichtung.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,stimme zu“ oder ,,stimme voll und ganz zu” geantwortet
hat.

n(max.) = 8.685; n(min.) = 8.232.
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Jede/r zweite Wissenschaftler/in gibt an, dass das Privatleben regelmaBig unter der Arbeit leidet

Uber ein Drittel der Beschaftigten gibt an, dass das Privatleben mindestens ein paarmal im Monat unter der
Arbeit leidet. Nur ein Zehntel der Beschaftigten gibt an, dass andersherum die Arbeit mindestens ein paar-
mal aufgrund des privaten Lebenswandels leidet (Abbildung 8). Dabei antworten Frauen grundsatzlich nicht
anders als Manner und mit zunehmendem Alter verlieren Konflikte der Work-Life-Balance an Bedeutung.

Wissenschaftliche Beschaftigte bewerten Uber alle Items hinweg die Work-Life-Balance haufiger als proble-
matisch als nichtwissenschaftliche. Fast jede/r zweite wissenschaftliche Beschaftigte (47,4%) gab an, dass
in den vergangenen 12 Monaten mindestens ein paarmal im Monat das Privatleben unter der Arbeit litt,
gegenuber 22,9% der nichtwissenschaftlichen Beschaftigten.

Direktoren/-innen und Forschungsgruppenleitungen (55,2%), Doktoranden/-innen (53,6%) und Postdok-
toranden/-innen (48,6%) geben deutlich haufiger an, dass ihr Privatleben mindestens mehrmals im Monat
unter der Arbeit leidet, als sonstige wissenschaftliche Beschéftigte (35,6%,).

o

Work-Life-Balance

Aufgrund der Menge an Zeit, die ich fir meine
Arbeit aufwende, féllt es mir schwer, meine 36,3%
familiaren/privaten Pflichten zu erfillen.

Aufgrund meiner familiaren/privaten Pflichten
fallt es mir schwer, mich auf meine Arbeit zu 13,5%
konzentrieren.

0% 25% 50% 75% 100%

Abbildung 8: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft zu Fragen nach Konflikten in der
Work-Life-Balance.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Monatlich”, ,Wéchentlich” oder , Taglich” geantwortet hat.
n(max.) = 8.169; n(min.) = 8.099.
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Familiengriindung wird unterstiitzt, die Vereinbarkeit mit der Karriere bleibt aber schwierig

Die Mehrheit der Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft mit Kindern hat sich wahrend der eigenen
Schwangerschaft oder der Schwangerschaft der Partnerin von der jeweiligen Einrichtung unterstitzt gefihlt
(Abbildung 9). Frauen empfinden die Unterstltzung ihres Instituts oder ihrer Einrichtung bei einer Schwan-
gerschaft ein wenig starker als Manner (61,8% gegentber 57,3%). Gleichzeitig geben wesentlich mehr
Frauen an, durch ihre Schwangerschaft (+10,9 Prozentpunkte), ihre Kinder (+13,7 Prozentpunkte) oder ihre
Elternzeit (+13,1 Prozentpunkte) Karrierenachteile erlebt zu haben.

Wissenschaftliche Beschaftigte geben wesentlich haufiger als nichtwissenschaftliches Personal an, aufgrund
einer Schwangerschaft, ihrer Elternzeit oder aufgrund ihrer Kinder berufliche Nachteile erlitten zu haben.
Insbesondere die Aussage, dass der/die Befragte weniger Elternzeit als gewlinscht in Anspruch genommen
hat, um berufliche Nachteile zu vermeiden, wurde von 51,6% des wissenschaftlichen Personals bestatigt.

Karriere und Kinder

Meine Einrichtung unterstitzt(e) mich dabei, die

Schwangerschaft und meine Arbeit miteinander zu _ 59,9%

vereinbaren.

Um berufliche Nachteile zu vermeiden, habe ich

weniger Elternzeit genommen, als ich gewollt _ 28,9%

hatte.

Aufgrund meiner Elternzeit habe ich berufliche
Nachteile erlebt. - 22,8%

Aufgrund der Verantwortung fur meine Kinder

habe ich Nachteile fiir meine Karriere in meiner - 20,7%
Einrichtung oder meinem Institut erlebt.

Aufgrund der Schwangerschaft habe ich Nachteile

fir meine Karriere in meiner Einrichtung oder - 18,1%
meinem Institut erlebt.

0% 25% 50% 75% 100%

Abbildung 9: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft zu Fragen nach Problemen bei
der Vereinbarung von Kindern und Karriere.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,stimme zu“ oder ,,stimme voll und ganz zu” geantwortet
hat.

n(max.) = 2.732; n(min.) = 1.186.
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Leistungsdruck und Mobbing

In der Erhebung wurden zwei unterschiedliche Herangehensweisen zur Messung der Verbreitung von Mob-
bing und sexueller Diskriminierung in der Max-Planck-Gesellschaft zugrunde gelegt. Beim ersten Ansatz
wird die Selbstzuschreibung abgefragt: Wie oft haben die Befragten in den vergangenen 12 Monaten sowie
darUber hinaus Mobbing erfahren. In Orientierung an vergleichbaren Studien wurde den Befragten mit der
Frage eine Definition von Mobbing angeboten:

.Mobbing” bezeichnet hier wiederholte und anhaltende negative Handlungen, die sich gegen eine oder

mehrere Personen richten und eine feindselige Arbeitsatmosphare erzeugen. In einer Mobbing-Situation

hat die betroffene Person Schwierigkeiten, sich selbst zu verteidigen, es handelt sich also nicht um einen
Konflikt zwischen Parteien gleicher Starke.”

Beim zweiten Ansatz werden Verhaltensweisen abgefragt (behaviorale [tem-Batterien), die in der sozialwis-
senschaftlichen Literatur als Mobbing bezeichnet werden, aber nur teilweise im Alltagsverstandnis als Mob-
bing angesehen wiirden. Dabei wird zwischen arbeitsbezogenen, personenbezogenen und kdrperlich ein-
schiichternden Verhaltensweisen unterschieden. Die Befragten bewerten diese Verhaltensweisen dahinge-
hend, wie regelmaBig sie diese in den vergangenen 12 Monaten am Arbeitsplatz erlebt haben. Als betroffen
von Mobbing oder sexueller Diskriminierung gilt nach diesem Ansatz bereits, wenn zumindest einmal an-
gegeben wurde, dass eine Verhaltensweise in den 12 Monaten vor der Befragung mindestens gelegentlich
erlebt wurde.

Wissenschaftlich gute Praxis ist es, in Erhebungen von Mobbing und sexueller Diskriminierung die Selbstzu-
schreibung und behaviorale Items gleichermaBen abzufragen. Dabei lasst sich allgemein sowie fir die Max-
Planck-Gesellschaft feststellen, dass die Haufigkeit der Selbstzuschreibung deutlich unter der Haufigkeit von
Mobbing-Verhalten liegt, wie es sozialwissenschaftlich definiert wird.

Es wird ausdrUcklich darauf hingewiesen, dass die vorliegende Studie keine Aussagen Uber die Verbrei-
tung von Mobbing und sexueller Diskriminierung im Sinne eines rechtlichen Tatbestands (bspw. Verlet-
zung des allgemeinen Personlichkeitsrechts) ermdglicht. Ebenso wird darauf hingewiesen, dass die Mes-
sung durch behaviorale ltems dem internationalen wissenschaftlichen Standard entsprechend eine hohe
Zahl sehr unterschiedlicher Verhaltensweisen abfragt. Insbesondere bei arbeitsbezogenen Verhaltens-
weisen beeinflusst jedoch der kulturelle und organisationsspezifische Kontext die Zuordnung einzelner
Verhaltensweisen zu Mobbing. Zur Orientierung wird empfohlen, die Selbstzuschreibung von Mob-
bing und sexueller Belastigung/Diskriminierung (letztere hier nicht getrennt abgefragt) zu verwen-
den, da diese das Alltagsverstiandnis der Befragten abbildet.
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Jeder zehnte Mitarbeiter gibt an, in den letzten 12 Monaten von Mobbing betroffen gewesen zu
sein

In den 12 Monaten vor der Befragung war jede/-er zehnte Mitarbeitende (10,2%) der Max-Planck-
Gesellschaft nach eigener Einschatzung von Mobbing betroffen. Uber den Zeitraum von 12 Monaten hinaus
liegt die Betroffenheit bei 17,5%. Die Ergebnisse werden im Folgenden nach nichtwissenschaftlichen und
wissenschaftlichen Beschaftigten differenziert, da sich hier mitunter sehr deutliche Unterschiede zeigen.

Nichtwissenschaftlich Beschaftigte deutlich hdaufiger von Mobbing betroffen

Abbildung 10 folgend ist die Wahrscheinlichkeit, dass ein/-e nichtwissenschaftlich Beschaftigte/-er in den
12 Monaten vor der Befragung nach eigener Einschatzung von Mobbing betroffen war 50% héher als bei
wissenschaftlich Beschaftigten. Uber diesen Zeitraum hinaus ist die Wahrscheinlichkeit der Betroffenheit
sogar 75% héher als bei wissenschaftlich Beschaftigten.

Signifikante Unterschiede lieBen sich zudem feststellen zwischen Mannern und Frauen (7,7% gegenUber
12,0%) sowie deutschen Wissenschaftlern/-innen und Wissenschaftler/-innen aus einem anderen EU-Staat
(6,2% gegenlber 11,1%). Zwischen den einzelnen Positionen (Doktoranden/-innen, Direktoren/-innen und
Gruppenleitungen usw.) lassen sich keine signifikanten Unterschiede erkennen.

Mobbing: Selbstzuschreibung

Wurden Sie an lhrem Arbeitsplatz bei der 7.5%

Max-Planck-Gesellschaft in den

vergangenen 12 Monaten gemobbt?** - 11,8%

Langer als die letzten 12 Monate 12,8%
zurlickschauend, wurden Sie jemals an

lhrem Arbeitsplatz bei der Max-Planck-
Gesellschaft gemobbt?** - 22,9%

0% 25% 50%

Wissenschaftliche Mitarbeitende = Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 10: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in wissenschaftli-
che und nichtwissenschaftliche Beschaftigte auf Fragen zur Selbstzuschreibung von Mobbingerfahrungen.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich®, ,,Monatlich®, ,, Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 6.021; n(min.) = 5.949; *P <0.05, **P <0.01.
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Arbeitskultur mit Verbesserungspotenzial

Die Arbeitskultur wird maBgeblich innerhalb einer Gruppe gestaltet. Im Folgenden werden Verhaltenswei-
sen beschrieben, bei denen eine Person versucht eine andere Person zu dominieren, indem gezielt deren
Arbeit beeinflusst und bewusst behindert wird. In den 12 Monaten vor der Befragung gaben vier von finf
Befragten (81,3%) an, mindestens einen der in Abbildung 11 aufgeflhrten Verhaltensweisen zumindest
gelegentlich erlebt zu haben. Mit Bezug auf alle Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft sind mit Abstand
am weitesten verbreitet das Vorenthalten arbeitsrelevanter Informationen (60,6%), das Verrichten von Ar-
beiten unterhalb des Kompetenzniveaus (51,5%) und das Ignoriert werden der eigenen Meinung (48,1%).
Fast jede/r dritte Befragte klagte zudem Uber eine nicht zu bewaltigende Arbeitslast (30,4%) und unange-
messene Deadlines (29,3%).

Wie aus Abbildung 11 ersichtlich, zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen wissenschaftlichen und
nichtwissenschaftlichen Beschaftigten. Wahrend Wissenschaftler/-innen signifikant haufiger unter Druck
gesetzt werden, Dinge, die ihnen rechtmaBig zustehen, nicht in Anspruch zu nehmen, flhlen sich nichtwis-
senschaftlich Beschaftigte haufiger in ihrer Arbeit behindert.

o

Jemand enthalt Ihnen Informationen, die fur 50,9%
lhre Arbeitsleistung relevant sind.** 71,6%

Sie werden angewiesen, Arbeiten unterhalb 42,9%
ihres Kompetenzniveaus zu verrichten.** 60,9%

45,6%

lhre Meinungen werden ignoriert.**
50,8%

Ihnen wird eine nicht zu bewaéltigende 28,8%
Arbeitslast aufgetragen. 31,3%

Sie erhalten Arbeitsauftrage mit 29,6%
unangemessenen Deadlines. 28,7%

15,8%

UberméaBige Kontrolle Ihrer Arbeit.**
21,4%
Sie werden unter Druck gesetzt, Dinge, die
Ihnen rechtmaBig zustehen, nicht in Anspruch 14,3%
zu nehmen (z.B. Krankheitszeiten, 10,5%
Urlaubstage, Elternzeit).**

0% 25% 50% 75% 100%

Wissenschaftliche Mitarbeitende Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 11: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in wissenschaftli-
che und nichtwissenschaftliche Beschaftigte auf Fragen zu arbeitsbezogenen Verhaltensweisen, die diese am Arbeitsplatz
erleben.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich”, ,,Monatlich®, ,Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 6.002; n(min.) = 5.889; *P < 0.05, **P <0.01.
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Ein groBer Teil der auslandischen Wissenschaftler/-innen fiihlt sich ignoriert oder ausgeschlossen

Abbildung 12 gibt einen Uberblick Gber personenbezogene Verhaltensweisen bei denen eine Person ver-
sucht, eine andere Person in Bezug auf ihre personlichen Eigenschaften zu untergraben und zu demorali-
sieren. Ignoriert oder ausgeschlossen zu werden, gaben 32,6% aller befragten Beschaftigten der Max-
Planck-Gesellschaft an und die Verbreitung von Gerlichten Uber die eigene Person erlebten 31,8%. Einer
von funf Befragten (21,5%) gab zudem an, am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit der Arbeit gedemditigt
oder lacherlich gemacht worden zu sein. Hier zeigt sich erneut eine gréBere Betroffenheit des nichtwissen-
schaftlichen Personals (Abbildung 12).

Das Geflihl ignoriert oder ausgeschlossen zu werden, ist unter Wissenschaftlern/-innen weiter verbreitet als
unter Nichtwissenschaftlern und betrifft auslandische Beschaftigte signifikant haufiger: Wahrend 28,1%
der deutschen Wissenschaftler/-innen angaben, sich mindestens gelegentlich ignoriert oder ausgeschlossen
gefUhlt zu haben, sind es unter den EU-Auslandern/-innen 45,2 % und unter den Nicht-EU-Auslander/-innen
37,3%.
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Personenbezogenes Verhalten

34,1%
I 31,6%

Es wird Uber Sie getratscht und es werden Gerlichte 27.2%

Cber Sie verbreitet.** G 37,4%

Wesentliche Verantwortungsbereiche werden lhnen o
- 19,1%
entzogen oder durch trivialere oder unangenehme

Aufgaben ersetzt ++ I 27.8%

Sie werden an lhrem Arbeitsplatz im Zusammenhang 19.5%
mit lhrer Arbeit gedemutigt oder lacherlich e

gemacht + NN 22,5%

Sie werden ignoriert oder ausgeschlossen.*

Sie werden ignoriert oder es wird abweisend auf Sie 19,0%
reagiert, wenn Sie sich an jemanden wenden.* Y 21,5%
Wiederholtes, unangemessenes Erinnern an lhre 15,5%

Fehler und Versehen.** Y 20,0%

Es werden krankende und beleidigende 15.2%
Bemerkungen Uber Ihre Person, Ihre Ansichten oder e e

Ihr Privatleben gemacht. N 15.8%

Es werden unfaire Anschuldigungen gegen Sie 11,8%
gemacht.** NG 18.8%
Standige, ungerechtfertigte Kritik an thren Fehlern 12,0%
und Versehen.** I 15,2%
Sie sind UberméaBigen Sticheleien und Sarkasmus 10,1%
ausgesetzt.** [ 13,1%
Andeutungen oder Signale von anderen, dass Sie 9,7%

ihren Job aufgeben sollten. [N 8,4%

Mitarbeiter*innen, zu denen Sie ein gespanntes 7,4%
Verhdltnis haben, spielen lhnen Streiche.** [ 10,7%

Drohungen, dass |hr Vertrag nicht verlangert wird, 6.4%
wenn Sie unangemessenen Anforderungen nicht s 8°'/ °
nachkommen.** e

0% 25% 50%

Wissenschaftliche Mitarbeitende ™ Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 12: Antwortverhalten der befragten Beschiaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in wissenschaftli-
che und nichtwissenschaftliche Beschiftigte auf Fragen zu personenbezogenen Verhaltensweisen, die diese am Arbeits-
platz erleben.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich®, ,,Monatlich”, , Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 6.013; n(min.) = 4.546; *P <0.05, **P <0.01.
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Jeder fiinfte Beschiaftigte wurde angeschrien oder war Ziel spontaner Verargerung

In Abbildung 13 sind korperlich einschiichternde Verhaltensweisen gelistet. Dies umfasst verbale und phy-
sische Drohungen einer Person, die eine andere Person veranlassen, Verletzungen oder Schaden zu beflirch-
ten. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen wissenschaftlich und nichtwissenschaftlich
Beschaftigten. Von allen Befragten gaben 18,6% an, dass sie in den 12 Monaten vor der Befragung min-
destens gelegentlich angebrdllt oder zum Ziel spontaner Verargerung wurden. Jeder zwanzigste Mitarbei-
tende (5,3%) hat mindestens gelegentlich konkret kdrperlich einschiichterndes Verhalten erlebt und 0,9%
der Befragten berichten Uber Gewaltandrohungen oder Austbung von Gewalt.

Korperlich einschiichterndes Verhalten

Sie werden angeschrien oder zum Ziel 18,0%

spontaner Verdrgerung. _ 18,6 %
,070

Einschlichterndes Verhalten, z.B. mit dem 5 19
Finger auf Sie zeigen, Ihnen zu nahe P

kommen, Anrempeln, lhren Weg . o
blockieren. 5.0%

Drohungen mit Gewalt und korperlichen 0.9%

Ubergriffen oder tatsachliche Ubergriffe. I 0,7%

0% 25% 50%

Wissenschaftliche Mitarbeitende i Nichtwissenschaftliche Mitarbeitende

Abbildung 13: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert in wissenschaftli-
che und nichtwissenschaftliche Beschaftigte auf Fragen zu kérperlich einschiichternden Verhaltensweisen, die diese am
Arbeitsplatz erleben.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit , Gelegentlich®, ,Monatlich”, ,, Wéchentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 6.035; n(min.) = 6.021; *P <0.05, **P <0.01.
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Sexuelle Diskriminierung

Wie beim Mobbing wurden auch hier zuerst Formen von unerwiinschtem Verhalten sexueller Art am Ar-
beitsplatz abgefragt (behaviorale [tems). Die Selbstzuschreibung wurde im Anschluss mit der Frage: ,, Haben
Sie an lhrem Arbeitsplatz bei der Max-Planck-Gesellschaft in den letzten 12 Monaten eine Erfahrung ge-
macht, die Sie als ,sexuelle Belastigung und/oder Diskriminierung’ bezeichnen wiirden?”, abgefragt. Dabei
wurde auf eine begleitende Definition verzichtet. Die Befragten sollten hier rein intuitiv antworten. Im Fall
einer Diskriminierung wurde dann — wie zuvor auch bei der Selbstzuschreibung von Mobbing — vertieft z.B.
nach Meldewegen, konkreten Konsequenzen und erwarteten Auswirkungen gefragt.

Wissenschaftlerinnen in den Altersgruppen 15-29 Jahre und 30-44 Jahre fiihlen sich am haufigsten
von Diskriminierung betroffen

Von allen Befragten gaben 3,9% an, sich in den 12 Monaten vor der Befragung mindestens gelegentlich
durch Kollegen/-innen und Vorgesetzte am Arbeitsplatz sexuell belastigt oder diskriminiert gefthlt zu ha-
ben. Dabei sind Frauen dreimal haufiger von sexueller Diskriminierung betroffen als Manner (Abbildung 14),
weswegen die Ergebnisse auch im Folgenden nach Geschlechtern aufgeschlisselt sind.' Besonders betrof-
fen sind Wissenschaftlerinnen in den Altersgruppen 15-29 (inkl. der wenigen Auszubildenden, die innerhalb
der Max-Planck-Gesellschaft die jingste Personengruppe stellen) und 30-44. Von diesen Personenkreisen
gaben 8,2% (15-29), bzw. 9,7% (30-44 Jahre) an, sich sexuell belastigt oder diskriminiert geftihlt zu haben.

o

Haben Sie an Ihrem Arbeitsplatz bei der Max-Planck- 1.9%

Gesellschaft in den letzten 12 Monaten eine 6.0%
Erfahrung gemacht, die Sie als “sexuelle Belastigung e
und/oder Diskriminierung” bezeichnen wirden?** 36%

Langer als 12 Monate zuriickschauend, haben Sie 5,8%
jemals an lhrem Arbeitsplatz bei der Max-Planck-
Gesellschaft eine Erfahrung gemacht, die Sie als 13,7%
“sexuelle Beldstigung und/oder Diskriminierung”
bezeichnen wirden?** 8.2%

0% 25% 50%

Maénnlich Weiblich Anderes Geschlecht/Keine Antwort

Abbildung 14: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert nach Geschlecht
auf Fragen nach der Selbstzuschreibung als sexuell beléstigt und/oder diskriminiert.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich”, ,,Monatlich®, ,Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 8.183; n(min.) = 8.038; *P < 0.05, **P <0.01.

' Angegeben ist hier auch die dritte Antwortkategorie , keine Antwort/anderes Geschlecht”. Aus Griinden des Datenschutzes wurde
auf die Erfassung eines dritten Geschlechts als eigenstandiger Kategorie verzichtet. Da die daraus resultierende Sammelkategorie
nicht eindeutig interpretierbar ist, wird sie in den folgenden Ausfiihrungen ausgespart.
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Deutliche Unterschiede zeigen sich entsprechend zwischen Wissenschaftlerinnen und Nichtwissenschaftle-
rinnen. Wahrend 8,4% der Wissenschaftlerinnen von sich angaben, in den 12 Monaten vor der Befragung
sexuell belastigt oder diskriminiert worden zu sein, ist der Anteil bei den Nichtwissenschaftlerinnen mit 4,1%
halb so hoch. Signifikant mehr Wissenschaftlerinnen aus einem Nicht-EU-Land gaben an, belastigt oder
diskriminiert worden zu sein (10,4% Wissenschaftlerinnen aus Nicht-EU-Landern gegentiber 8,0% Wissen-
schaftlerinnen aus EU-Landern und 7,2% Wissenschaftlerinnen deutscher Nationalitat).

Wissenschaftlerinnen 6fter von beleidigenden sexistischen Bemerkungen betroffen

Unter sexistischem Verhalten werden alle Verhaltensweisen zusammengefasst, bei der eine Person eine an-
dere Person so behandelt, dass sie ihr gegenuber die explizite Antipathie gegentiber Mitgliedern eines Ge-
schlechts vermittelt. In den 12 Monaten vor der Befragung hat jede dritte weibliche Beschaftigte der Max-
Planck-Gesellschaft eine Ungleichbehandlung aufgrund ihres Geschlechts erlebt — dreimal haufiger als
mannliche Beschaftigte (Abbildung 15). Besonders deutlich ist der Unterschied zwischen Mannern und
Frauen beim Erleben von herabsetzendem oder herablassendem Verhalten aufgrund des Geschlechts, wo-
hingegen auch Manner in relevantem MaB personlich beleidigende sexistische Bemerkungen erleben (Ab-
bildung 15).

Auslandische Wissenschaftlerinnen gaben besonders haufig an, persénlich beleidigende sexistische Bemer-
kungen erlebt zu haben. Bei den Nicht-EU-Auslanderinnen betragt die Betroffenheit 17,0% und bei den
EU-Auslanderinnen 21,9% (gegenlber den deutschen Wissenschaftlerinnen mit 11,1%,).

o

9,5%
... Sie aufgrund Ihres Geschlechts anders ¥ 30.3%
behandelt haben?** =
18,3%
... Sie aufgrund lhres Geschlechts 1.9%
herabgesetzt oder herablassend behandelt 15,1%
haben?** 8,7%
o . o 4,7%
... personlich beleidigende sexistische 879%
Bemerkungen gemacht haben?** e
6,1%
.. sexistisches oder sexuell anziigliches 3.9%
Material gezeigt, benutzt oder verteilt 3,9%
haben? 2,5%
0% 25% 50%

Mannlich Weiblich Anderes Geschlecht/Keine Antwort

Abbildung 15: Antwortverhalten der befragten Beschiftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert nach Geschlecht
auf Fragen zum Erleben von sexistischem Verhalten.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich®, ,,Monatlich®, ,, Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 8.212; n(min.) = 8.113; *P < 0.05, **P <0.01.
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Filhrungskréafte erfahren am haufigsten geschlechtsbezogene Ungleichbehandlungen

Personen auf der wissenschaftlichen Leitungsebene, d.h. Direktor/-innen und Gruppenleitungen gaben mit
26,3% am haufigsten an, in den 12 Monaten vor der Befragung aufgrund ihres Geschlechts anders behan-
delt worden zu sein, verglichen mit 24,8% der Doktoranden/-innen, 22,5% der Postdoktoranden/-innen
und 17,6% der sonstigen wissenschaftlich Beschaftigten. Betrachten man nur weibliche Fihrungskrafte,
liegt der Anteil bei 59,1% gegentber 11,5% der mannlichen Fihrungskrafte.

Stérende Bemerkungen zu AuBerlichkeiten betreffen deutlich mehr Frauen als Manner

In Abbildung 16 sind die abgefragten Verhaltensweisen zu grobem oder beleidigendem Verhalten aufge-
flhrt. Dieses ist definiert als die Behandlung einer Person durch eine andere Person, die sexualisierte Feind-
seligkeit zum Ausdruck bringt. Am weitesten verbreitet sind storende Bemerkungen Uber Aussehen, Korper
oder sexuelle Aktivitaten, von denen Frauen in den jlingeren Altersgruppen deutlich haufiger betroffen sind
(11,2% in Altersgruppe 15-29).

2N

... stérende Bemerkungen Uber Ihr Aussehen, Thren 4,2%
Korper oder lhre sexuellen Aktivitdten gemacht 7.0%
haben?** 6,9%

3,4%

... wiederholt sexuell konnotierte Geschichten oder

Witze erzadhlt haben, die fir Sie beleidigend waren?** 3.5%
4,2%
o 2,3%
... unerwulnschte Versuche gemacht haben, Sie in ein 3.6%
Gesprach Uber sexuelle Themen zu verwickeln?** e
2,7%

... Gesten gemacht oder eine Kdrpersprache benutzt 1.1%

haben, die aufgrund ihrer sexuellen Natur fir Sie 2,2%
beschamend oder verletzend waren?** o
1,6%
0% 25% 50%
Maénnlich Weiblich Anderes Geschlecht/Keine Antwort

Abbildung 16: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert nach Geschlecht
auf Fragen zum Erleben von grobem oder beleidigendem Verhalten.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich”, ,,Monatlich®, ,Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 8.216; n(min.) = 8.207; *P <0.05, **P <0.01.
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Unerwiinschte Beriihrungen als haufigste Form ungewollter Aufmerksamkeit

Ungewollte sexuelle Aufmerksamkeit wird verstanden als unwillkommenes, nicht erwidertes Verhalten, das
darauf abzielt, eine Form der sexuellen Beziehung herzustellen. Auf eine Art beriihrt worden zu sein, mit
der sich die Betroffene unwohl gefiihlt hat, gaben 4,2% der weiblichen Befragten an (Abbildung 17). Ins-
gesamt gaben 7,4% der befragten Frauen an, mindestens eine der Verhaltensweisen in Abbildung 17 erlebt
zu haben - ein mehr als doppelt so hoher Anteil wie bei den Mannern mit 3,3%.

Ungewollte sexuelle Aufmerksamkeit

. . . . L 2,0%
... Sie auf eine Art berthrt haben, mit der Sie sich B 1.2%

unwohl fuhlen?**
3,4%

... unerwlinschte Versuche gemacht haben, eine 1,2%
romantische und/oder sexuelle Beziehung mit Ihnen Il 3,6%
anzufangen?** 1,8%

.. weiterhin versuchen, sich mit Ihnen zum Ausgehen, 0,6%
Essen etc. zu verabreden, obwohl Sie bereits ,Nein” M 2,2%
gesagt haben?** 1,5%

. 0,49
... unerwinschte Versuche gemacht haben, Sie zu 11 2/00/
streicheln, zu begrapschen oder zu kiissen?** e 7o
0,5%
0% 25% 50%
Maénnlich = Weiblich Anderes Geschlecht/Keine Antwort

Abbildung 17: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert nach Geschlecht
auf Fragen zum Erleben von ungewolliter sexueller Aufmerksamkeit.

Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich”, ,,Monatlich®, ,Wochentlich” oder , Taglich”
geantwortet hat.

n(max.) = 8.213; n(min.) = 8.204; *P <0.05, **P <0.01.
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Einzelne Fille von sexuellem Druck wurden ermittelt

Als sexueller Druck werden Bestechungen oder Drohungen verstanden, die die Bedingungen fir die Be-
schaftigung der/des Betroffenen von seiner sexuellen Gefligigkeit abhangig macht. Im Rahmen der Befra-
gung gaben 0,2% der Beschaftigten an, eine Form sexuellen Drucks erlebt zu haben (Abbildung 18).

Sexueller Druck

... Ihnen das Gefiihl gegeben haben, Ihnen = 0,0%
drohen negative 0.3%

Konsequenzen, wenn Sie sich nicht sexuell =20
kooperativ verhalten? = 0,1%

0,1%

... Sie schlecht behandelt haben, weil Sie 0.3%
sich weigerten, Sex zu haben? 270

0,0%

... angedeutet haben, dass Sie schneller ' 0,0%
beférdert, besser behandelt oder in anderer 0.1%
Form belohnt werden, wenn Sie sich auf ein e

sexuelles Verhalten einlassen? = 0,0%

0% 25% 50%

Maéannlich = Weiblich Anderes Geschlecht/Keine Antwort

Abbildung 18: Antwortverhalten der befragten Beschaftigten der Max-Planck-Gesellschaft differenziert nach Geschlecht

auf Fragen zum Erleben von sexuellem Druck.
Die Prozentwerte stellen den Anteil der Befragten dar, der mit ,Gelegentlich®, ,,Monatlich®, ,, Wochentlich” oder , Taglich”

geantwortet hat.
n(max.) = 8.214; n(min.) = 8.202; *P <0.05, **P <0.01.
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Verfahren in Konfliktfallen

Verbesserung des Konfliktlsungssystems als anhaltende Aufgabe

Die Max-Planck-Gesellschaft hat zum Zeitpunkt der Erhebung mehrere MaBnahmen fr ein effektiveres und
objektiveres Konfliktmanagement neu implementiert. Beispielhaft zu nennen sind die Einsetzung einer An-
waltskanzlei als Vertrauensperson und ein Anfang 2018 verabschiedeter Code of Conduct gegen sexuelle
Diskriminierung. Eine Zusammenstellung inzwischen vorhandener Anlaufstellen im Konfliktfall wurde unter
anderem auch mit dem Befragungsbogen verbreitetet.

Die im Folgenden prasentierten Ergebnisse ermdglichen keine Beurteilung der seit 2018 bereits ergriffenen
MaBnahmen. Sie liefern aber detailliertere Daten zur weiteren Verbesserung der Konfliktldsungssysteme der
Max-Planck-Gesellschaft und ihrer einzelnen Institute.

Nur eine Minderheit der Vorkommnisse von Mobbing und sexueller Diskriminierung wird gemel-
det

Von den Personen, die von sich selbst angaben, in den 12 Monaten vor der Befragung gemobbt worden zu
sein, hat ein Drittel (35,0%) Meldung erstattet. Von diesem Personenkreis gab wiederum ein Drittel an
(33,7%), mit dem Ergebnis der Meldung sehr unzufrieden und ein Drittel (30,2 %) zufrieden oder sehr zu-
frieden gewesen zu sein. Von den Personen, die angaben, sich sexuell belastigt oder diskriminiert gefihlt
zu haben, haben 13,8% eine Meldung erstattet. Zwei von finf dieser Personen (43,8%) waren mit dem
Ergebnis der Meldung sehr unzufrieden oder unzufrieden. Ein Viertel (28,1%) war mit dem Ergebnis der
Meldung zufrieden oder sehr zufrieden.

Zur Meldung von Mobbing-Vorkommnissen war das Fihrungspersonal die haufigste Anlaufstation: Die
Halfte der Betroffenen (47,1%) wandte sich an die direkte Fihrungskraft, ein Viertel (24,8%) an den/die
geschaftsfihrende/-en Direktor/-in und ein Viertel (24,8%) an eine/-en andere/-en Direktor/-in. An die Ver-
waltungsleitung wandte sich ein Finftel der Betroffenen (17,3%). Ein ebenfalls betrachtlicher Teil von
41,4% erstattete (auch) beim lokalen Betriebsrat Meldung sowie bei der lokalen Gleichstellungsbeauftrag-
ten (10,4%) oder Ombudsperson (10,1%). Andere Meldewege (bspw. Mediation, psychosoziale Beratung
vor Ort und ein seit Sommer 2018 eingerichteter Kontakt zu einer Anwaltskanzlei) wurden in geringerem,
aber immer noch relevantem Ausmal in Anspruch genommen. Im Fall von sexueller Diskriminierung werden
deutlich weniger Anlaufstationen genutzt: Die Halfte der Personen, die entsprechende Vorkommnisse ge-
meldet haben (48,5%), tat dies bei der direkten Fihrungskraft. Je etwa ein Zehntel wandte sich (auch) an
die anderen FUhrungskrafte. Weitere haufige Anlaufstationen sind die lokalen Gleichstellungsbeauftragten
(36,4%) und die lokalen Betriebsrate (21,2%).

Die Halfte der Betroffenen glaubt nicht an die Effektivitat der Konfliktlosungsmechanismen

Nach den Griinden gefragt, warum der/die Betroffene keine Meldung erstattet hat, gab im Fall von Mob-
bing als auch von sexueller Diskriminierung etwa die Halfte der Befragten an, dass sie davon keine Konse-
guenzen erwarten. Anhand von Tabelle 2 wird zudem deutlich, dass sich die Betroffenen von Mobbing
hinsichtlich der Effektivitat und madglicher negativer Konsequenzen ihrer Meldung deutlich skeptischer zei-
gen, als die Betroffenen von sexueller Diskriminierung. Ein moglicher Grund hierflir konnte in der deutlich
hoheren Beteiligung der direkten Vorgesetzten bei Mobbing-Konstellationen liegen.

Betroffene von Mobbing miissen eher fiir sie negative Folgen bei einer Meldung erwarten

Jene Personen, die angaben, eine Meldung erstattet zu haben und damit unzufrieden oder sehr unzufrieden
gewesen zu sein, wurden gefragt, ob die Meldung negative Konsequenzen fiir sie hatte. Eventuelle positive
Konseguenzen einer Meldung wurden nicht abgefragt. Tabelle 2 zeigt, dass bei Mobbing 41,5% der be-
troffenen Personen und bei sexueller Diskriminierung 69,6% angaben, dass die Meldung keine negativen
Konsequenzen hatte. In diesen Fallen ist davon auszugehen, dass die Unzufriedenheit der Betroffenen dar-
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aus resultiert, dass auch keine fir sie positiven Konsequenzen durch die Meldung eingetreten sind. Erkenn-
bar ist auBerdem wieder, dass die Meldung eines Mobbing-Falls mit deutlich héherer Wahrscheinlichkeit
mit negativen Konsequenzen fir den Meldenden einhergeht als bei sexueller Diskriminierung.

Tabelle 2: Personen, die angegeben haben, in den 12 Monaten vor der Befragung Mobbing/Diskriminierung erfahren zu
haben, dies gemeldet haben und unzufrieden mit den Ergebnissen waren liber die Griinde ihrer Unzufriedenheit

Mehrfachauswahl méglich.
Sexuelle Diskriminierung

n(max.) = 212; n(min.) = 23.

Die Meldung hatte keine negativen Konsequen-

41,5% 69,6%

zen.
Die Meldung hatte negative Konsequenzen fiir
die Zusammenarbeit mit meinen Kolleg*innen. 29,7% 17,4%
Die Meldung hat meine Karriere negativ beein-
flusst. 23,6% 8,7%
Die Meldung hatte sonstige negative Konse-

9 9 9 34,9% 17,4%

quenzen.

Mobbing als Gruppenproblem, sexuelle Diskriminierung als bilaterales Problem

Die Daten in Tabelle 3 legen nahe, dass es sich bei Mobbing um ein Gruppenphanomen handelt, bei dem
in zwei Dritteln der Félle mindestens zwei andere Personen als ,Mobbende” auftreten. Aus Tabelle 4 geht
hervor, dass unter diesen Personen in der Regel die direkte Fihrungskraft und/oder Kollegen/-innen der
eigenen Gruppe sind. Im Vergleich dazu ist sexuelle Diskriminierung — zugespitzt — ein bilaterales Problem,
das in drei Viertel der Falle von maximal zwei Personen ausgeht. Tabelle 4 impliziert, dass — anders als beim
Mobbing — die Arbeitsbeziehung bei sexueller Diskriminierung eine untergeordnete Rolle zu spielen scheint.

Tabelle 3: Personen, die angaben, in den 12 Monaten Tabelle 4: Personen, die angaben, in den 12 Monaten
vor der Befragung Mobbing/Diskriminierung erfahren vor der Befragung Mobbing/Diskriminierung erfahren
zu haben, liber die Zahl der beteiligten Personen. zu haben, lber ihr Arbeitsverhiltnis zu den beteiligten
Mehrfachauswahl méglich. Personen

n(max.) = 831; n(min.) = 284. Mehrfachauswahl maoglich.

n(max.) = 852; n(min.) = 323.

Sexuelle
Di_skrimi- Sexuelle
nierung Diskrimi-
nierung
1 33,7% 51,8%
. " )
?;g,:‘:fr IS 46,2% 26,3%
2 A AR Andere*r Vorge-
setzte*r 29,3% 26,0%
3 20,3% 10,2%
Kolleg*innen der . 0
eigenen Gruppe 42,1% 28,2%
4 7,6% 1,4%
Sonstige Kolleg*in-
ponetd d 28,2% 39,6%
5 4,7% 1,8%
Mehr als 5 8,3% 11,6%
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