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1 Disclaimer

Samtliche irder Auswertung der Gehaltsumfrage getroffenen Aussagen basieren lediglich auf
den anonymisierten Angaben der Teilnehmenden. Sie besitzen keine allgemeingtiltige
Verbindlichkeit. Die Sachverhalte sind zum Teil stark vereinfacht dargestellt. Die AG Junge
Lebensmittelchemie (AG JLC) ubernimmt keinerlei Haftung fur die hier dargestellten Daten

sowie fur Druckfehler.
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2 Einleitung

Das Gehalt ist fuBerufseinsteigndeund Jobsuchende ein wichtiger Entscheidungsfaktor bei
der Auswahl einer geeigneten ArbeitsstelAuch beim Verfassen des Bewerbungsschreibens
sowie beim Bewerbungsgesprach beeinflussen die Gehaltsvorstellung und das
Verhandlungsgeschick der Bewerberiinnen den ersten Eindruck bei potenziellen
Arbeitgeber:innen. Daher fiihrt die AlTkGeit 2014 regehallig eigenstandig und unabhangig
eine Gehaltsumfrage durch. Im Gegensatz zur jahrlich durchgefiihrten Gehaltsumfrage der
Gesellschaft Deutscher Chemiker (GD®eyieht sich die Umfrage der AG JLC speziell auf
Absolvent:iinnen der Lebensmittelchemie undfdie daher fir diese Berufsgruppe noch
passgenauere Ergebnisse. Es soll dabei jedoch nicht nur das aktuelle Einstiegsgehalt der
Absolvent:innen bestimmt werden, sondern auch der Einfluss verschiedener Faktoren auf das
Gehalt untersucht werden, um im Endeit eine realistische Gehaltseinschatzung abhangig
von den wichtigsten Einflussfaktoren wie der Branche, der Region, dem Geschlecht und dem
hdchsten Abschluss zu ermdglichen. Eine regelmalige Neuauflage der Umfrage soll dazu
dienen, stets aktuelle Zahleruzdieten und die Gehaltsentwicklung tUber einen langeren
Zeitraum zu verfolgen, da jede einzelne Umfrage lediglich eine Momentaufnahme darstellt.
Der Befragungszeitraum der dritten Auflage war von Juli 2020 bis Februar 2021. Bei dieser
Auflage wurde in Anlieacht der allgegenwartigen Diskussion deender Pay Gabei der
Auswertung ein besonderer Fokus auf die geschlechterspezifischen Unterschiede gelegt.
AulRerdem soll diskutiert werden, ob die Ergebnisse der aktuellen Umfiiadergebnisse der
letzten beicen Umfrage in ihren Trends widerspiegeln.
Dazu zahlen unter anderem folgende Aspekte:

- Durchschnittliches Gehalt

- Zufriedenheit

- Einfluss von Abschluss, Branche, Region und Unternehmensgrofie

- Einflussfaktoren bei der Berufswabhl

Lhttps://www.gdch.de/ausbildunekarriere/karriereund-beruf/gehaltsinformationen/einstiegsgehaelter.html
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3 Grundlegendes

Die AG JLC legroBen Wert auf die Paritat der verschiedenen Geschlechter. Um den
verschiedenen Geschlechtern gerecht zu werden, standen den Teilnehmenden bei der Frage

Yy OK RSY DSaOKfSOKU RAS hLIIA2YSY a86SA0GEfAOKAZ
keinem der 3% Teilnehmenden divers als Geschlecht angegeben wurde, wird auf dem Poster

und den hier nachfolgenden Punkten zugunsten der Ubersichtlichkeit lediglich zwischen
mannlichem und weiblichem Geschlecht unterschieden.

Es wurden nur die Antworten von Teilnehmemdberticksichtigt, die die Beantwortung der

Umfrage vollstandig abgeschlossen haben.
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4 Ausschluss von Daten

Bevor die Teilnehmenden die Fragen zur Gehaltsumfrage beantworten konnten, wurden sie
darlber informiert, dass die Tatigkeit als Promotionsstudent:in nicht als Berufseinstieg zu
werten ist. Grund fur diesen expliziten Ausschluss ist, dass Promovierendey (zsi
wissenschaftlichéngestelle in Teilzeit (meist 50 oder 6%) angestellt sind. Die Angabe des
Einstiegsgehalts von Promovierenden wirde somit die Umfrageergebnisse erheblich
verfalschen, speziell in Hinblick auf den hohen und zunehmendeeil At promovierten
Berufseinsteiger:inner{aktuell 7% bei denweiblichen Teilnehmenden und 22 bei den
mannlichen Teilnehmenden).

Daruber hinaus wurde der Zeitraum fuir den Berufseinstieg auf die letzten 7 Jahre22Q04
beschrankt.

Die Antworteneiner Teilnehmenden wurden von der weiteren Auswertung ausgeschlossen,
R 6SA RSNJCN}3IS yIOK RSNI!o0lGSAtdzyakCdzy{GAz2y
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5 Aussagekraft der Daten

Bei der Interpretation der Daten gilt es zu beachten, dass diese lediglich auf anemienis
Angaben der Teilnehmenden beruhen. Daher gibt es keinerlei Garantie fur die Richtigkeit der
Angaben. Alle Daten wurden manuell gesichtet, um eventuelle Auffalligkeiten beriicksichtigen
zu kénnen. Dabei wurde auch die Dauer bertcksichtigt, welcheifiBeantwortung der
Fragen bendtigt wurde, um moglicherweise besonders schnell beantwortete Teilnahmen
auszuschliel3en. Dies war bei keiner der Teilnahmen der Fall.

Bei der Interpretation der Daten ist zu beachten, dass aufgrund niedrigeafeitzal (z.B.

nur eine Teilnahme aus Schleswiglstein) fir einzelne Datenpunkte ein sehr geringer
Stichprobenumfang als Basis herangezogen werden musste. Die Aussagekraft dieser einzelnen

Datenpunkte (zB. Einfluss der Region) ist daher teilweise nichtdsentativ.
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6 Gender Pay Gap

In Anbetracht der allgegenwartigen Diskussion @G&nder Pay Gapnd der Relevanz der
Thematik sollte bei der dritten Auflage der Gehaltsumfrage ein besonderer Fokus auf die
geschlechterspezifischen Unterschiede beziglickes Gehals und allen damit
einhergehenén Aspekten gelegt werden. Digender Pay Gapeschreibt im Allgemeinen den
geschlechtsspezifischen Verdienstunterschied zwischen Frauen und Mannern. Dabei wird
zwischen der bereinigten und der unbereinigt&@ender Pay Gapnterschieden. Diese
Differenzierung ist bei der Diskussion der ZahlenG@ender Pay Gaypon gro3er Relevanz.
Ebenso wird viel diskutiert, ob die bereinigte oder die unbereini@ander Pay Gagp RA S
WAOKGATSa o616 agz2y 3ANI 0 S NKKdder By Sapieltizgied & A a
absoluten Bruttostundenverdienste von Mannern und Frauen ins Verhaltnis, ohne dabei die
ursachlichen Faktoren flur die Verdienstunterschiede zu bertcksichtigen. Die bereinigte
Gender Pay Gajingegen berlcksichtigt solche ursdchen Faktoren, indem nur die
Bruttostundenverdienste von Mannern und Frauen einer moglichst vergleichbaren Gruppe
(z.B. hinsichtlich Alter, Branche, Region) gegenlbergestellt werden.

Die Gender Pay Gaipt dabei mathematisch wie folgt definiett:

pr NHzG G 2 & G dzy RS y @5 NIRAI 8 2 & i dzygg@;)giﬂgs NRA Sy ai
nm ONHzG G 2 & O dzy RS yedS NRA S

Aufgrund der Art der erhobenen Daten kann in dieser Umfrage nur ein AquivaleGenaler

Pay Gamuf Basis der durchschnittlichen BruttojahresverdiensterbBerufseinstieg ermittelt
werden. Dabei soll sowohl die unbereinigte als auch die bereirigteder Pay Gapnter
Absolvent:iinnen der Lebensmittelchemie beleuchtet werden. Bei der alleinigen Betrachtung
der bereinigtenGender Pay Gapird zwar die Rolleet Einflussfaktoren deutlich, jedoch sind
diese Faktoren haufig auch in der Gesellschaft und ihren Normen begriindet.

Die hier zur Berechnung verwendete Formel lautet entsprechend:

nZ Ndzi Gz el Ky@gggjmmlsweaan K&\I,@@Ff% NRASY&i
nm NXHzd UQBIRKMQ@{US

Fur alle nachfolgenden Berechnungen wurde das arithmetische Mittel gewabhilt.

2 [https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/FAQ/gendpay-gap.html]
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Unterschiede beim Zugang zu Beschaftigungsmdaglichkleétbansoziale, wirtschaftliche und
physiologische sowie psychologische Auswirkungen. Die  Untersuchung von
geschlechtsspezifischémgleichheitenn Berufen und dem Autoritatsgefalle am Arbeitsplatz

ist daher von grof3er Bedeutunip diesem Zusammenhairgt die finanzielle Entlohnungder

am haufigsten gemessene Aspekt von Belohnungen isardmenhang mit Chancen am
Arbeitsplatz. Die Tatsache, dass nicht alle Ungleichheiten durch Unterschiede im
Humankapital und in den Fahigkeiten erklart werden konnen, verleiht der Frage nach
ungleichen Méglichkeitemm Arbeitsplatz besondere Relevanz. Anatht-kompeterz- und
nicht-arbeitsbezogene Merkmale (B. Geschlechbder ethnische Zugehdrigkeit) haben
Auswirkungen auf das Gehalt und den Zugang zu Chancen am Arbei(z@atZzugang zu
Beforderung, Zugang &iihrungspositionenZugang zum Kompetesaverb).3

Es gibt mehrere Griinde, die dafir sprecheitht nur die Verdienstunterschiede zwischen
den Geschlechtern im Allgemeinen, sondern vor allem die Berufseinstiegsgehélter der
Absolventiinnen zu analysieren. Dafur sind die Daten der durchgefihrtefrage zum
Berufseinstieg ideal geeignet. Die Berufseinsstiegsgehélter sind besonders wichtig bei der
Betrachtung der Ungleichheit von Gehdéltern, da diese laut Studien besonders
ausschlaggebend sind. Gehaltsunterschiede im Allgemeinen lassen sich gridtante
Unterschiede beim Einstiegsgehalt zurtickfuhren, die im Laufe der Zeit bestehen bleiben. Dies
wird unter anderem dadurch hervorgerufen, dass Gehaltserhhungen und andere Formen der
Bezahlung héaufig auf den aktuellen Gehaltern basieren. Ein wei@mend dafur ist, dass
beim Berufseinstieg die Bedingungen fur Frauen und Manner ahnlicher sind als im weiteren
Verlauf ihrer Tatigkeit. Wahrend beim Eintritt in den Arbeitsmarkt die Erfahrung und die
Ausstattung mit Humankapital fir Manner und Frauen &imlsind, erwerben Frauen im
Durchschnitt weniger Humankapitel als Manner, da sie beispielsweise Kinder bekommen und
mehr Zeit fur die Elternschaft aufwenden. So ermdglicht die Analyse der Einstiegsgehélter
beispielsweise einen Fokus auf die AuswirkungemStadienleistung, die Wahl der Branche

und der Region sowie individuelle Merkméafe.

3Bishu, S. G. & Alkadry, M. G. A Systematic Review of the Gender Pay Gap and Factors That Predict It. Admg1®2k. 49, 65
(2017).

4Behr, A. & Theune, K. The gender pay gap at labour market entrance: Evidence from Ghrimiaalyour Rev. 157, 83

100 (2@8).

5 Gerhart, B. Gender Differences in Current and Starting Salaries: The Role of Performance, College Major, antL_Bob Title.

Rev. 43, 41833 (1990).




Unbereinigte Gender Pay Gap

Fur die Gender Pay Gaphne Bereinigung, ch. das Verhéltnis der durchschnittlichen
Bruttojahresverdienste aller Manner und Frauen, die dieser Umfrage teilgenommen
haben, ergibt sich auf Basis des arithmetischen Mittels ein Wert vén (8iehe Poster,
Abhldung1). Demzufolge verdienen Lebensmittelchemikerinnen allgeméit \8eniger als

Lebensmittelchemiker.

Der Abschluss

Ein Faktor, demie besonders groR3er Einfluss auf das Gehatigprechenst, ist der hochste
Abschluss. Berucksichtigt man nun bei der Berechnungdeder Pay Gapur Manner und
Frauen mit gleichem Abschluss ergeben sich folgende Werte:

Fur Manner und Frauen mit Mast&iplom/1. Staatsexamen als hoéchstem Abschluss

(I 22Nennungen, @ 4300€ E 72Nennungen, @ 4611¢ 0 a2 6A S FNNJ aNyy SNJ
mit der Promotion als hochstem Abschl#s13 Nennungen, @ 5462¢ E 18 Nennungen,

@ 54944¢ 0 0 St N dziGénded RpOGap atf M . Ist der hdchste Abschluss das

2. Staatsexamerfll 31 Nennungen, @ 4632¢ £ 138 Nennungen, @ 4862¢ 0 Y I OK&G RS
Verdienstunterschied %% aus. Daraus ergibt sich, dass die Verdienstunterschiede zum Teil
vom hdchsten Abschluss hervorgerufererden Weiterhin bleibt jedoch eine Differenz, die

sich nicht alleine dadurch erklaren lasst. Aul3erdem ist auffallig, dass nur 28ealér Frauen

eine Promotion (alleine oder in Kombination mit dem SPaatsexamen) abschliel3en,
wohingegen 266 der Manne eine Promotion absolvierhaben Im Gegensatz dazu
absolvieren 626 der Frauen das zweite Staatsexamen, wobei n&bo4er Manner diesen
Abschluss abschliel3en (siehe Poster, illbng3). Die Entscheidung fir oder gegen einen
dieser Abschlisse kann duetls mit dem Familienwunsch und deplanung, den
Rahmenbedingungen der Arbeitgebenden, der Jobsicherheit, der Selbstsicherheit und
gesellschaftlichen Normen in Zusammenhang gebracht werden, sodass sich fir Manner und
Frauen neben ihrem Wunsch und ihren Atidmen unterschiedliche Grundvoraussetzungen

fur diese Entscheidung ergeben. Digender Pay Gafiir einen Bachelorabschluss sowie fir

die Kombination aus Staatsexamen und Promotion konnte aufgrund der geringen Anzahl an

Nennungen nicht zuverlassig bestimwerden.

AGJLC
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Die Branche

Weiterhin soll betrachtet werden, inwiefern sich dizender Pay Gaim unterschiedlichen

Branchen unterscheidet.

Fur Lebensmittelchemiker:innen, die in Forschung & Lehre tétig sind, ergibt sich ¥itd0

hochste Gender Pay Ga@l 7 Nennungen, @ 5314¢ ¥ 9 Nennungen, @ 4311¢ 0 @ 5A S
Gender Pay Gapfur Lebensmittelchemikeriinnen, die hingegen in Handelslabors

(I 16 Nennungen, @ 4R63€¢ 3 67 Nennungen, @ 3958¢ 0 2RSNJ Ay RSNJ |
(I 28Nennungen, @ 4857¢ ¥ 101 Nennungen, @ 4941¢ 0 (GNOGA 3 &AYRI 0S¢
Gender Pay Gapauf 8% bzw. ©&%6. Besonders spannend ist, dass sich fur
Lebensmittelchemiker:innen, di@ngaben auf dem Untersuchungsanmy Staatsdienst

(I 11Nennungen, @ 4364¢ E 40 Nennungen, @#6.125¢ 0 (G NG A 3 Gedder®&A Yy > S
Gapvon 2% ergab, demnach verdienen hier Frauen geringfliigig mehr als Méanner. Die
Gender Pay Gdjir Teilnehmende, die angaben in sonstigen Bereichen tétig zu sein, konnten

aufgrund der geringen Anzahl an Nennungecht zuverlassig bestimmt werden.

Die Region

AulRerdem sollten regionale Verdienstunterschiede (in den verschiedenen Bundeslandern und
aulRerhalb Deutschlands) verglichen werden. Die berech@eteder Pay Gawurde jedoch

nur fur Bundeslander mit mindestens Nennungen pro Geschlecht als hinreichend
aussagekraftig einstuft, weshalb nachfolgend lediglich die Verdienstunterschiede fur
BadenWirttemberg, Bayern, HamburglessenNRWund RLRyegenlbergestellt wereh.

In Bayern(ll 22 Nennungen, @ 4900€ E 49 Nennungen, @ 4878¢ 0 { AGRadér P&/A S
Gapbei 6% und in Hamburgl 6 Nennungen, @ 4833¢ E 16 Nennungen, @ 4813¢ 0 0 S A
5%. In Hesser{l 11 Nennungen, @ 5382¢ I 17 Nennungen, @ 4800e 0 &ra i R
Verdienstunterschied mit einégéender Pay Gapon 10% am hochsten.

FirNRW(I 7 Nennungen, @ 4571¢ E 35Nennungen, @ 4471 0 = -WiirRefhperg

(I 9 Nennungen, @ 4378¢ I 51 Nennungen, @ 4451 0  &yP@ 5 Nennungen,
@45.000¢ B 9Nennungen, @4478¢ 0 & dzNR%, $2% Wid <l % die niedrigsten Werte

fur die Gender Pay Gdpestimmt.

Aufgrund der zum Teil wenigen Nennungen fiur den Berufseinstieg in den jeweiligen

Bundeslandern, speziell bei den ménnlichen Teilnehmenden, snrdebnisse mit Vorsicht

AGJLC
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Die UnternehmensqgrofiRe

Weiterhin wurde evaluiert, inwiefern di&ender Pay Gagurch die Unternehmensgrolde
beeinflusst wird. Hier ist kein Trend mit zunehmender oder abnehmender
UnternehmensgroRe erkennbar. Die attelten Werte belaufen sich auf folgende:

10¢49 Mitarbeitende (I 10 Nennungen, @6.600€ B 29Nennungen, @39.345¢ U 16%
50¢249Mitarbeitende (I 25Nennungen, @3.720€ E 77 Nennungen, @3.286€ 0 1%
250c499 Mitarbeitende (I 10 Nennungen, @7.200€ B 31 Nennungen, @1.839¢ 011 %
x500Mitarbeitende (I 22 Nennungen, @3.591¢ E 93Nennungen, @7.022¢ 0 12%
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7 Weitere Auswertungen

Der Fragebogen fiur die Teilnehmenden deG8haltsumfrage der AG JLC umfasst€izgen

aus folgenden Kategorienilgemeines, Bewerbung, Gehalt, Unternehmen und Tatigkeit. Auf
dem Poster der 3Gehaltsumfrage wurde das Augenmerk vor allem auf Faktoren, die das
Gehalt beeinflussen kdénnen, gelegt. Im Folgenden sind weitere Daten dargestellt, die bei der
Umfrage erhoben wurden. Hier stehen Unterschiede zwischen den Geschlechtern im
Vordergrund, dieauch bei der Diskussion uber eine mogli€¢hender Pay Gaperangezogen
werden. Auswertungen und Angaben, welche schon auf dem Poster dargestellt wurden, sind

hier z.T. nicht aufgefuhrt.

Allgemeines

Geschlecht der Teilnehmenden

Bei der 3Gehaltsumfrage deAG JLC haben insgesa8tig Personerteilgenommen, hiervon
241 Fraueund73Manned ! dzOK RAS al 3t AOK|{ SAU oRAGSNEAG
zur Auswahl. Diese wurde jedoch von keiner Person ausgewahlt.

Jahr des Berufseinstiegs

Da bei der Umfrag ein groRer Wert auf die Aktualitat und somit auch auf die
Repréasentativitat der erhobenen Daten gelegt wurde, konnten Personen, die in den letzten
sieben Jahren ihren Berufseinstieg hatten an der Umfrage teilnehmen. Im Folgenden
(s.Abbildungl) ist die Verteilung der Teilnehmenden Uber die Jahre, aufgeteilt nach
Geschlecht, dargestellt. Zu erkennen ist, dass bei beiden Geschlechtern6Obeider
Persoren ihren Berufseinstieg in den letzten drei Jahren hatte (22080), was die Aktualitat

der erhobenen Daten verdeutlicht.

AGJLC
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B 2019

8,2% 5% 2018

27,4% 5,8% 24,9% I 2017

10,4% 2016

T =

rww -
- 19,5%

16,4% 21,2%

6,9%

9,6%

Abbildungl: Jahr des Berufseinstiegs. Dargestellt ist im linken Diagramm der prozentuale Antdifiaieer und im rechte
Diagramm der prozentuale Anteil der Frauen

Alter bei Berufseinstieg

Das Alter der Teilnehmenden bei Berufseinstieg hangt von vielen Faktoren, wie dem Abschluss
oderder Dauer dedobsuche, ab. In der unten dargestellten Gr@hihildung2) ist ein weites
Spektrum des Alters zu erkennen. Das Durchschnittsalter zum Berufseinstieg bei Frauen und
Mannern liegt jeweils bei 27 Jahren, wobei bei Mannern haufiger ein hdheres Alter bei

Berufseinstieg zu erkennen ist als bei FraueAlgbildung?2).

N
o
1

B eiblich
- Maénnlich

[
(%]
1

Anteil nach Geschlecht [%)]
5

w
1

23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35

Alter bei Berufseinstieg

Abbildung2: Alter der Teilnehmenden bei Berufseinsti€je griinen Balken stellen das Altesrdvidnner die blauen das
Alter der Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.

AGJLC
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Bewerbung

Faktoren, die bei deBerufsvahl eine Rolle gespielt haben

Bei der Wahl eines passenden Jobs konnen viele Faktoren eine Rolle spielen. Um einen
Uberblick uber die Faktoren, die fir die Teilnehmenden eine besondere Rolle spielen, zu
bekommen, wurden bei derUmfrage sieben Auswahlmdglichkeiten Asbildung3)

angegeben sowie ein freies Feld, in dem weitere Angaben gemacht werden konnten. Aus den
Grafiken wid deutlich, dass vor allem die Region und die Branche fir Frauen und Manner
gleichermalRen eine grof3e Rolle bei @arufavahl spielen.

.SA RSY aNyySNYy ¢gdzZNRSy |fa az2yadiaidasS cClaGd2NB
al I dzLJGal OKS SAY W204X aCANNSYLKAf242LIKASAI o
ALIASEGSY RAS CFH102NBY at NPRdzl GazX alnFady dt A O
{ & YLJ ébknkafsceine Rolle.

I Region
I Branche

Unternehmen
3,3% 3,3% I unternehmensgroRe

0,
IM’ 29,1% 4,8% 1% Jobprofil
10,6%
‘ 304% [l Genalt
‘ Aufstiegschance
Sonstige
22% . ’ 20,1% / "
3, 7%

4,4% 16,9%

. 12,6%

Abbildung3: Faktoren, die fir die Teilnehmenden bei der Berufswahl eine Rolle spielen. Auf der linken Seite ist der prc
Anteil fir die Manner, auf der rechte SeiteNl RA S CNJ dzZSy RI NBS&aGSttidd ! y3alroSy
vorangestellten Text aufgefihrt.

Anzahl der Bewerbungen

Wie in der nachstehenden GrafiRlibildung4) zu erkennen ist, musste die Mehrzahl der
Teilnehmenden nur wenige Bewerbungen verfassen. Bei den Mannern haben etwas mehr als
65% der Teilnehmer bis zu 10 Bewerbungen vor dem Berufsstart geschrieben und bei den

Frauen sogaetwas mehr als 7.

AGJLC
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- keine Angabe

B 1 bis5
, 68% 55% 0,4% 6 bis 10
i Eay, 8% P 11 bis 20
16,1% . 21 bis 30
A % - mehr als 30

'45,7%
45,3%

22,1% m%\

Abbildung4: Anzahl der Bewerbungen, die die Teilnehmenden vor dem Berufsstart geschrieben haben. Auf der lin
ist der prozentuale Anteil fir die Manner, auf der rechten Seite fuFdieien dargestellt.

Zeitraum der Jobsuche

Der Zeitraum zwischen Beginn der Jobsuche und Jobantritt stellt einen bedeutenden Faktor
fur Jobsuchende dar. Wie in der untenstehenden Grafik zu erkennen, zeigt sich jedoch, dass
knapp 70% der Frauennnerhalb der ersten drei Monate und mehr als %bder Manner

innerhalb den ersten sechs Monate einen Job gefunden habébkddung5s).

- nicht angegeben

- unter 1 Monat

1 bis 3 Monate
5,3% Ype 9 i
129 1A% 82% 3% 9,6% I 4 bis 6 Monate

7 bis 12 Monate
25,7% I iber 12 Monate
36,1%

34,1%

58,7%

Abbildung5: Zeitraum zwischen Beginn der Jobsuche und Jobantritt. Auf der linken Seite ist der prozentuale Anteil fur die
Ménner, auf der rechten Seite fur die Frauen dargestellt.

Gehalt

Zufriedenheit mit dem Einstiegsgehalt

Die Hohe des Einstiegsgehalts, Arbeitsbedingungen sowie der Verhandlungserfolg beim
Bewerbungsgesprach sind Faktoren, die einen Einfluss auf die Zufriedenheit mit dem

Einstiegsgehalt haben. Es zeigte sich, dass Manner im Schnitt zufriedener mit ihrem

i AGJLC
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Einstegsgehalt sind als Frauen Adbildung6). Hierfir konnte das etwas hohere

durchschnittliche Gehalt der Manner einen Grund darstellen.

I weiblich
1 - Mannlich

50 4
40
30

20

10 -+

Anteil nach Geschlecht [%]

N . C(’\\' ('\\QJ

N Q Q
& & & SE
v & ¥ S m‘&
&
5

Zufriedenheit

Abbildung6: Zufriedenheit der Teilnehmenden mit ihrem Einstiegsgehaike. griinen Balken stellen die Zufriedenheit der
Manner, die blauen die der Frauen jewells als prozentualen Anteil dar.

Welche Boni gab es?

Viele Arbeitgebende werdedurch Zusatzleistungen fir Jobsuchende interessant. Haufige

Boni, welche die Teilnehmenden erhalten, sind in der folgenden Grafik dargestellt. E%va 20

der Teilnehmenden gaben an, Weihnachtsgeld zu bekommen, sowie et¥aF3hrgeld als
Zusatzleistungamten ¢ gleichermalf3en haufig bei Frauen wie Mannern (&gbildung?).

Zuséatzlich konnten hier sonstige Boni angegeben werden. Fur Frauen waren dies:
avMaz2yl a3SKIfGaX a%dzaOKdzaad 1dzy CAlGySaaaddzRA
aaAddl3SaasSyas aDdzi KI 6 Sy  FNNJ& dodzk XY SRS ¢ =
at NPRdz]l 6Sa3 a%ASt OSNBAYOI NHdzy3IaZ aCANXNSYGlyla
426AS a«0SNREUOdzZYRSYLINNYASGd . SA RSY aNyySNy
avMa®yl §a3SKFfGdaX a2NKNI AOKS {2yRSNI I Kfdzy3ax
dzy R AN} GA& hoaldao
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- Urlaubsgeld

I Weihnachtsgeld
0,2% Fahrtgeld

3,5% .f‘ Firmenwagen
19,9% 12,5% - &

o Leistungsabhangig
10,1% ‘. B Gerite
- Keine
' - Sonstige
‘ 14,3% . J
32,1% 32,8%

- keine Angabe
2,3% s53% 0, 2%

3% 1,5%

10,5%

12,7%

12,7%

Abbildung7: Boni, welche die Teilnehmeen in ihrem Job erhalten. Auf der linken Seite ist der prozentuale Anteil fir die M
auf der rechten Seite fur die Frauen dargestellt.

Gehaltsverhandlung

Bei Jobs, bei welchen kein Tarifvertrag gilt, wird oft beim Bewerbungsgespréache zwischen den
Arbeitgebenden und den Bewaendenum das Gehalt verhandelt. In der nachstehenden
Grafik ist dargestellt, in wie vielen Fallen eine Verhandlung erfolgreich war, sowie ob generell
verhandelt wurde oder ob der Arbeitgebende das Angebot der Teilnehmenagmammen

hat (s.Abbildung8).

B weiblich
354 [ Ménnlich

30 +
25 -+
20 4
15 +
10 -+

Anteil nach Geschlecht [%)]

54

04

Gehaltsverhandlung

Abbildung8: Gehaltsverhandlung der TeilnehmendenDie grinen Balken stellen den Erfolg teuieller
Gehaltsverhandlungen der Mannetie blauen den der Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.
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Gab es eine Gehaltserhdhung?

In nachstehender Grafik wird verdeutlich, dass es in mehr als der Halfte der Falle bei Frauen
sowie bei Mannern ein&ehaltserh6hung gab (8bbildung9). Die Gehaltserh6hung fand im

Durchschnitt innerhalb der ersten sechs Monate statt (Daten nicht gezeigt).

I Gehaltserhshung gehabt
I Kcine Gehaltserhohung gehabt

[ keine Angabe

4,1% 10,4%

N

38,4%

35,3% 54,3%

57,5%

Abbildung9: Gehaltserh6hung der Teilnehmenden. Auf der linken Seite ist der prozentuale Anteil fir die M&nner,
rechten Seite fiir die Frauen dargestellt.

Unternehmen

Wie viele Mitarbeitende hat das Unternehmen?

Fir Jbsuchende kann die Grof3e des Unternehmens und somit die Zahl der Mitarbeitenden
eine wichtige Rolle bei der Wahl des Jobs spielen. Im Folgend&rbi&lungl0) ist die Anzahl

der Mitarbeitenden aufgeteilt nach Geschlecht dargestellt. Bei der Abfrage der
Unternehmensgro3e wurde die EEmpfehlung der Europaischen Union (betreffend die
Definition der HKeinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen,
2003/361/EG) zur Einteilung der Unternehmensgrof3en zugrunde gelegt. Demnach handelt es
sich bei Unternehmen mit bis zu Bschéaftigten um Kleinstunternehmen, bei c20
Beschaftigten um kleinenernehmen, bei 5249 Beschaftigten um mittlere Unternehmen

und bei Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten um Grofl3unternehmen. Die Ergebnisse
zeigen, dass die Anzahl der Mitarbeitenden im Schnitt zwischen 250 und 500 liegt. Zudem hat
die Abfrage alletings ergeben, dass ca. 3¥der Berufseinsteiger:innen in GroRunternehmen
und 32% in kleinen Unternehmen, wohingegen nur %3 tatsachlich in mittleren

Unternehmen arbeiten. InNAbbildungl0 ist die Verteilung der Berufseinsteiger:innen in

3 AGJLC
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Abhangigkeit von der Unternehmensgrof3e (Anzahl der Mitarbeitenden) und dem Geschlecht

dargestellt.

B weiblich
- Mannlich

w w
o (0]
1 1

N
wv
1

=
1%
1

Anteil nach Geschlecht [%]
o S

w
1

> 2o & J
& o° o O
RN S
N

Anzahl der Mitarbeitenden

Abbildungl0: Anzahl der Mitarbeitendenin den Unternehmen. Die grinen Balken stellen die Mitarbeiterzahl in
Unternehmen fur M&nner, die blauen die fir Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.

Welchen Einfluss hat die UnternehmensgréRRe auf das Gehalt?

In der nachfolgenden Abbildung ist dashgttelte Einstiegsgehalt in Abhangigkeit von der
Anzahl der Mitarbeitenden gezeigt. Es ist erkennbar, dass grofRe Unternehmen tendenziell
mehr als mittlere, kleine und Kleinstunternehmen zahlen. Speziell bei der Berucksichtigung
von Frauen ist der Trend eas verschwommener, im Vergleich zum etwas eindeutigeren

Trend bei der Betrachtung von Mannern.

I Weiblich
[ Ménnlich

Gemitteltes Einstiegsgehalt [€]

0 ©

5
o 3& 3© 2
o o° 0

Anzahl der Mitarbeitenden im Unternehmen

Abbildungll: Gemitteltes Einstiegsgehalt in Abhangigkeit von der Unternehmensgrof3e (Anzahl der Mitarbeitenden)
aufgeteilt nach Geshlechtern.Die griinen Balken stellen das Gehalt in Abhéangigkeit der UnternehmensgréRe fiir die Manner,
die blauen das fur die Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.
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Tatigkeit

Abteilung/Funktion

Als Lebensmittelchemiker:in steht ein breites Feld amBnan und somit auch ein breites

Feld an Funktionen bei d&erufsvahl zur Verfiigung. Die haufigsten Abteilungen/Funktionen

sind in nachstehender Grafik gezeigbbildungl?2). Aul3erdem konnten die Teilnehmenden

sonstige Abteilungen und Funktionen angeben.

. SA RSY aNYySNYy ¢d2NRSY 6SAGSNKAY Fy3aS3aSoSyy
a¢ NI AYSS ASY ASNBIKIAGYRBSY d& d26AS at N2PRdz] G Y NJ
azyaaga3as Fy3S3aASoSyyY , amwdPBdd] darSy & ABINSYNIay a 7
a[ SoSYaYAGUGSE NOSNB I OKdzy3asx aaSftoadadNyRAI |
Ot NPRdzl A2y ao0S2¢S8y8az NoSBRGI GAat NPOSYYySKYSI
vdzl ft AGNG O 2AViENR (GEdABSNB | £ GdzyI3as at NPRdzl G Sy G ¢ A

% Research &
Development
Analytik
19,7% - Qualitatssicherung &
-management

I keine Angabe

0,3%
1,6% 33% L wkl

0,8%

15%

19,1% "
26,1%
9,2% N é 27,5% .

6,7%

11,2%

\

-

16,2%
17,5% : 0,8% 20,8%

Lehre

I Kundenberatung
B Recht/Gutachten

W Produktion
- Sonstige

Abbildungl2: Abteilung/Funktion der Teilnehmenden in ihrem Job. Auf der linkéte 8 der prozentuale Anteil fir die Mann
auf der rechten Seite fur die Frauen dargestellt.

Fuhrungsverantwortung

Aus der folgenden GrafikAbbildungl3) ist zu entnehmen, dass die Mehrzahl der
Berufinsteiger:innerbeim ersten Job noch keine Fihrungsverantwortung tragt. Es zeigt sich

der Trend, dass Manner haufiger Fihrungsverantwortung tragen als Frauen.
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Flihrungsverantwortung fir wieviele Personen
Abbildungl3: Fihrungsverantwortung der Teilnehmendéie griinen Balken stellatie Anzahl der Mitarbeitenden dar, fuir
die Manner Fihrungsverantwortung tbernehmen, die blauen die Anzahl, fur die Frauen Fuhrungsverantwortung
tibernehmen jeweils als prozentualen Anteil.

Arbeitszeit

Vertraglich festgelegte Arbeitszeit

Die vertraglich fegielegte Arbeitszeit umfasst bei knapp@0der Manner und bei knapp 80
der Frauen 37840 Stunden pro Woche (v@ibbildungl4). Bei den Mannern ist eine

Vertrauensarbeitszeit doppelt so haufig wie bei den Frauen.

- unter 35 h
B 35 bis 37 h

37,5 bis40 h

9,6%  1,4% S5 BT B 40,5 bis 45
11% ’ Uber 45 h

“’/ - Vertrauensarbeitszeit

89% 79,8%

Abbildungl4: Vertraglich festgelegte Arbeitszeit der Teilnehmenden YWoche. Auf der linken Seite ist der prozentt
Anteil fur die Manner, auf der rechten Seite fur die Frauen dargestellt.
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Arbeitsvertrag

Oft ist der erste Job auf eine Zeit von ein oder zwei Jahren befristet. Wie aus der Grafik
ersichtlichwird (s.Abbildungl5) haben knapp 5@6 der Lebensmittelchemiker:innen direkt

einen unbefristeten Job.
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Befristung

Abbildungl5: Befristung des Arbeitsvertrags der TeilnehmendBie griinen Balken sllen die Befristung der Mannedie
blauen die der Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.

Urlaubstage

Bei der Wahl des Jobs spielt fur viele Teilnehmende auch die Zahl der Urlaubstage eine Rolle.
Aus der nachstehenden Grafikbbildungl6) wird deutlich, dass die Mehrzahl der Manner
und Frauen 26 bis 30 Urlaubstage pro Jahr hat.
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Urlaubtage pro Jahr

Abbildungl6: Urlaubstage der Teilnehmenden pro Jabie grinen Balken sten die Urlaubstage der Mannero Jahr, die
blauen die der Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.
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Besonderheiten

Bezuglich der Arbeitszeit wurden die Teilnehmenddgr Umfrage zu Besonderheiten
(s.Abbildungl?) befragt. Es lasst sich erkennen, dass bei no2fer Manner und Frauen
Besonderheiten angegeben wurdeAls sonstige Besonderheiten wurde von den Frauen
Fy3S3SoSYyY of{ OKAOKGINDBSAG IdzF SA3ISySy 2dzyao
CSASNIF3ISYda aSAYyYEFEf AY vdzZ NIOFf 220KSYBYRI ND S
2 20KSYSYRSY LINEP WFKAEBYdzd RSYH a &P B AdDONIB N dzF S NI =

y o0Ad mMT ! KNJYAG ISNAYISNI Ct SEAOGATAGNGG az26hA
. SA RSY aNYySNYy ¢dzZNRS | y3aS3ISoSyyY ao! dziSYyRASy A
und auf freiwiliger B a A ad a2 ASaewSAaSy £ HnN

B keine Angabe
- Schichtarbeit

Wochenendarbeit
4,1%2,7% 5 4% 3,1% | 2% I Reisen

6,7% | 9,5%
4,4% keine
/ B sonstige

0,8%

81,1% 80,2%

Abbildungl7: Besonderheiten bezuglich der Arbeitszeit. Auf der linken Seite ist der prozentuale Anteil fir die Man
der rechten Seite fur die Frauen dargestellt.

Anzahl Uberstunden

Die Teilnehmenden der Umfrage machen im DurchschgitUberstunden pro Woche. Nur
etwa 15 % der Manner und Frauen machen keine Uberstunden, etwa genauso viele Personen

machen mehr als 5 Uberstund@no Woche (sAbbildungl8).
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Anzahl der Uberstunden (Durchschnitt pro Woche)

Abbildung18: Durchschnittliche Anzahl der Uberstunden der Teilnehmenden pro Wddteegriinen Balken stellen die
Anzahl der Uberstunden der Manngro Woche, die blauen die der Frauen jeweils als prozentualen Anteil dar.

Ausgleich fiir Uberstunden

In mehr als der Halfte der Falle werden bei Mannern und Frauen Uberstunden mit
Freizeit/Gleitzeit ausgeglichemAn zweiter Stelle wurde mit jeweils knapp:20 a {1 SA Y

l dza 3t SAOKa 3ASYylLyylid 9AYySYy aFAyl yivdppeltSy ! dza 3
haufig wie fiir die Frauen (9%)(s. Abbildungl9).

Abbildungl9: Ausgleich fiir Uberstunden. Auf der linken Seite ist der prozentuale Anteil fir die Manner, auf der rechten
die Frauen dargestellt.
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