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Gutvorwarts gekommen, aber noch langst nicht am Ziel: So lautet
die vorldufige Bilanz der Vereinbarung zur Férderung von Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirtschaft, die
die Bundesregierung und die Spitzenverbande der Privatwirtschaft
am 2. Juli 2001 unterzeichnet haben. In den zehn Jahren, die inzwi-
schen vergangen sind, hat es sichtbare Erfolge gegeben.

Dies giltinsbesondere fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Hier haben Wirtschaft und Politik in den vergangenen Jahren
Hand in Hand gearbeitet: Der Ausbau der Kinderbetreuung und die mit dem Elterngeld-
gesetz gestarkte Beteiligung der Véter an der Betreuung der Kinder in den ersten Lebens-
jahren haben Eltern mehr Gestaltungsspielraum eroffnet und die Arbeitsweltin den deut-
schen Unternehmen verdndert. Immer mehr junge Frauen kehren nach der Geburt eines
Kindes bald an den Arbeitsplatz zurtick, die Erwerbsbeteiligung von Frauen steigt kontinu-
ierlich, mehr als jeder fiinfte Vater nimmt Elternzeit. Auch im Bereich von Bildung und
(dualer) Ausbildung junger Frauen haben wir deutliche Fortschritte gemacht. Heute stellen
junge Frauen 56 Prozent der Hochschulabsolventen. Immer mehr Frauen entscheiden sich
fiir eine Lehre in einem Handwerksbetrieb, machen exzellente Meisterpriifungen und
denken dartiber nach, sich im Handwerk selbststdndig zu machen.

Dennoch kénnen die Erfolge der letzten Jahre nicht dariiber hinwegtéduschen, dass in den
anderen beiden Zielbereichen der Vereinbarung von 2001 -bei der Forderung von Frauen
in Fiihrungspositionen und bei der Uberwindung der Entgeltungleichheit - noch viel zu
tun bleibt. Der Schliissel fiir eine zukunftsfahige Arbeitswelt, die faire Chancen fur Frauen
und Méanner bietet, liegt in Unternehmenskulturen, in denen der Respekt vor familidrer
Verantwortung tiefer verankert und taglich gelebt werden muss.

Alle geplanten gesetzlichen Regelungen mussen deshalb daran gemessen werden, wie
wirksam sie zu familienfreundlichen und chancengerechten Unternehmenskulturen
beitragen.

Mit meinem Stufenplan fiir mehr Frauen in Fihrungspositionen habe ich ein Konzept
vorgelegt, das die Aufstiegschancen von Frauen mit Hilfe familienfreundlicher Arbeits-
bedingungen verbessert und dabei den Besonderheiten verschiedener Branchen und
Unternehmen Rechnung trégt. Kern dieses Stufenplans ist eine gesetzliche Pflicht zur
Selbstverpflichtung. Sie greift, wenn es nicht gelingt, den durchschnittlichen Frauenanteil
in Vorstdnden und Aufsichtsrdten bis 2013 deutlich zu erh6hen. Dann wéren bérsennotier-
te und mitbestimmungspflichtige Unternehmen gesetzlich verpflichtet, sich - erstens —
selbst konkrete Zielvorgaben sowohl fiir den Vorstand als auch fir den Aufsichtsrat zu
setzen und diese — zweitens — zu veroffentlichen. Auf diese Weise kimen sowohl unterneh-
mensintern als auch in den Medien Diskussionen in Gang, was sich mit Blick auf faire Chan-
cen fur Frauen dndern muss. Die flexible Quote ist also ein marktwirtschaftliches Instru-
ment, das Unternehmen den vollen Entscheidungs- und Gestaltungsspielraum lésst, diesen
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aber auch einfordert. Sie ist ein Instrument, das branchen- und unternehmensspezifische
Losungen ermoglicht und das selbst gesetzte, ambitionierte Zielvorgaben fiir den Anteil
von Frauen in Fihrungspositionen zu einem Vorteil im Wettbewerb um die besten Képfe
macht.

Ich bin tiberzeugt: Wandel durch Wettbewerbsdruck ist auch in der Gesellschaftspolitik
Erfolg versprechender und nachhaltiger als eine undifferenzierte staatliche Bevormun-
dung. Angesichts des sich abzeichnenden Fachkraftemangels erkennen immer mehr
Unternehmen, dass sie es sich nicht mehr leisten kdnnen, ausgerechnet in den Fithrungs-
etagen auf die Kompetenz der heute hervorragend ausgebildeten Frauen zu verzichten.
Insofern verleiht der demografische Wandel der gesellschaftspolitischen Forderung nach
fairen Chancen fur Frauen und Mdanner in der Arbeitswelt die mobilisierende Kraft 6kono-
mischer Interessen. Darauf konnen Politik und Wirtschaft in den ndchsten Jahren gemein-
sam bauen.

Mit freundlichen GriiBen

g%
fsfes Joroc

Dr. Kristina Schroder
Bundesministerin fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend
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Einleitung

Einleitung

Die Bundesregierung und die Spitzenverbdnde der deutschen Wirtschaftlegen mit dieser
Veroffentlichung die 4. Bilanz ihrer Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit
von Frauen und Méannern in der Privatwirtschaft vor. Seit im Jahr 2008 die 3. Bilanz verof-
fentlicht wurde, stand die wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland lange Zeitim Zei-
chen der weltweiten Wirtschafts- und Finanzkrise. Dies tiberdeckte in der 6ffentlichen
Wahrnehmung zwei andere, langerfristigere Herausforderungen: die demografische
Entwicklung und den damit verbundenen drohenden Fachkréaftemangel.

Diese Motive fiir die im Jahr 2001 geschlossene Vereinbarung - die Folgen des demografi-
schen Wandels zu bewaltigen sowie einem maoglichen Fachkriaftemangel entgegenzuwir-
ken -sind aktueller denn je. Eine Verbesserung der beruflichen Chancen kann und soll eine
deutliche Erh6hung des Beschaftigungsanteils von Frauen bewirken, auch in solchen Berei-
chen, in denen Frauen bislang unterreprésentiert sind. Die Vereinbarung enthélt dazu vier
Zielbereiche - die Aus- und Weiterbildung von Frauen und Méadchen, die verbesserte Teil-
habe von Frauen an Fihrungspositionen und in zukunftsorientierten Berufen, die Erleich-
terung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Reduzierung der Entgeltliicke.

Diese gemeinsame Vereinbarung, die mit Erwartungen an konkrete Manahmen der
Politik ebenso wie der Wirtschaft verbunden war, wurde mit regelméBigen Bilanzen ver-
knupft: GeméB der Vereinbarung sind die festzustellenden Fortschritte regelmésig zu
uberpriifen und alle zwei Jahre zu bilanzieren. Die ersten drei Bilanzen der Vereinbarung
haben deutlich gemacht, dass die Chancengleichheit von Frauen und Mannern und die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in den letzten Jahren durch gezielte MaBnahmen von
Politik und Wirtschaft in einigen Bereichen erfolgreich geférdert und deutlich verbessert
worden ist. In der dritten Bilanz der Vereinbarung, in der der Stand der Chancengleichheit
von Frauen und Méannern in der Wirtschaft nicht nur national, sondern auch im européi-
schen Vergleich dargestellt wurde, zeigte sich deutlich, dass gerade in Bezug auf die Ziel-
bereiche ,,Ausbildung® und ,Vereinbarkeit“ messbare Fortschritte gemacht wurden. Die
Dynamik aus diesen beiden Bereichen sollte in Bezug auf die Handlungsfelder ,Frauen in
Fihrungspositionen® und , Entgeltungleichheit® ausstrahlen, so der erklarte gemeinsame
Wille.

Die nunmehr4. Bilanz der Vereinbarung zeigt, wo weitere Fortschritte erzielt wurden, wo
Defizite iberwunden wurden und wo weiterhin Handlungsbedarf fiir ein abgestimmtes
Wirken von Politik und Wirtschaft besteht.
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Erstmals lieferte das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) die Daten fur ein
Setvon Indikatoren, die zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der
Wirtschaft vereinbart wurden. Es ist beabsichtigt, weitere Bilanzierungen auf dem glei-
chen Set von Indikatoren aufzubauen und so Uiber die Jahre eine gro3ere Vergleichbarkeit
der Entwicklungen zu ermdglichen. Bundesregierung und Wirtschaft berichten ergén-
zend uber die wichtigsten MaBBnahmen und Praxisbeispiele aus der Zeit seit der 3. Bilanz,
die im April 2008 verotffentlicht wurde. Es wird dabei deutlich, dass die Ziele der Vereinba-
rung im Handeln der Akteure lebendig sind.

Fiir die Bundesregierung: Fiir die Wirtschaft:
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Bundesvereinigung der Deutschen
Frauen und Jugend (BMFSF]) Arbeitgeberverbande (BDA)
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) Bundesverband der Deutschen Industrie e. V. (BDI)
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Deutscher Industrie- und Handelskammertage. V.
Technologie (BMWi) (DIHK)

Zentralverband des Deutschen Handwerks (ZDH)
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Einfiihrung: Chancengleichheit im Auf
und Ab der Wirtschaftsentwicklung

1.1 Entwicklung des Arbeitsmarktes fiir Frauen und Manner

Waéhrend der vergangenen drei Jahre stand die wirtschaftliche Entwicklung in Deutsch-
land lange Zeitim Zeichen der weltweiten Wirtschafts- und Finanzkrise. Die rechtzeitige
und zielgenaue Reaktion der Bundesregierung auf die Krise gab Impulse zur Beschleuni-
gung des Wachstums und stabilisierte den Arbeitsmarkt in Deutschland. Die Wirtschaft
hieltin weiten Teilen an ihren Fachkréften fest, in dem Wissen, sie in Zeiten des Auf-
schwungs umso dringender zu benétigen.

Beschéaftigungsabbau und Kurzarbeit betrafen vor allem konjunktursensible und export-
orientierte Branchen, die meist einen hohen Méanneranteil aufweisen, wahrend der Arbeits-
markt fiir Frauen insgesamt nach au3en hin stabil blieb': Thre Erwerbsbeteiligung stieg
unvermindert an. Die Arbeitslosenquote von Frauen betrug bezogen auf alle zivilen
Erwerbspersonen im Oktober 2010 7,1 Prozent nach 7,6 bzw. 7,7 Prozent im Oktober 2009
und 2008. Im Mérz 2011 waren knapp 13 Mio. Frauen sozialversicherungspflichtig beschéf-
tigt, davon rd. 4,5 Mio. in Teilzeit, und weitere 3,2 Mio. in ausschlieBlich geringfiigiger
Beschaftigung.

Im weiblich dominierten Bereich der 6ffentlichen und privaten Dienstleistungen stieg die
Zahl der Beschéftigten insgesamt an. Branchen, in denen Frauen tiberproportional vertre-
ten sind, wie z. B. im Gesundheits- und Sozialwesen sind eher auf den Binnenmarkt orien-
tiert und weniger von der konjunkturellen Entwicklung abhdngig. Insbesondere Teilzeitbe-
schaftigung nahm bei Frauen wie bei Mdnnern in den vergangenen Jahren zu - eine
Entwicklung, die durchaus ambivalent ist: Erwerbstéatigkeitin Teilzeit wird als Chance fir
den flexiblen Einstieg oder Wiedereinstieg in den Beruf gesehen und ist eine Méglichkeit
der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Gleichzeitig konnen damit - gerade
fur geringfiigig beschéftigte Teilzeitkrafte — soziale Sicherung sowie Verdienst- und Auf-
stiegschancen geschmalert werden. Die Wirtschaftskrise und der zeitweilige Anstieg der
Arbeitslosigkeit bei den Mé&nnern trugen mit dazu bei, dass mittlerweile in etwa jedem
fiinften Mehrpersonenhaushalt die Frau das Haupteinkommen erzielt. Uber die Hilfte
dieser ,Familienerndhrerinnen® erreicht dabei ein Nettoeinkommen von weniger als
1.600 Euro im Monat.

1 Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr.257 vom 22.7.2010: ,,Atypische Beschaftigung im Krisenjahr
2009 rucklaufig®.

1
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1.2 Chancengleichheit: Motor fiir die wirtschaftliche
Entwicklung bei steigendem Fachkraftebedarf

Die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen stabilisiert angesichts des im Zuge der
wirtschaftlichen Erholung steigenden Fachkraftebedarfs den Arbeitsmarkt in Deutsch-
land. Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf allen Ebenen des Erwerbslebens -
bei der Aus- und Weiterbildung, bei der Teilhabe an wirtschaftlichen Fiihrungsfunktionen
oder auch bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf - ist auch in Zeiten der Wirtschafts-
krise und des Wiederaufschwungs ein wichtiger Motor fiir die wirtschaftliche Entwicklung.
Eine hohe Erwerbsbeteiligung und ein groerer Frauenanteil in Fihrungspositionen rech-
nen sich betriebs- und volkswirtschaftlich. Unternehmen mit einem hohen Frauenanteil in
den oberen Fiihrungsgremien zeichnen sich durch eine bessere betriebswirtschaftliche
Performance aus. Auch die EU-Kommission sieht in mehr Frauen in Fiihrungspositionen
einen Schliissel zu wirtschaftlicher Stabilitdt und Wachstum.? Das Erwerbspersonenpoten-
zial und die Qualifikation weiblicher Fachkréfte werden besser genutzt.2

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung werden sich kiinftig die Probleme
der Unternehmen verstarken, ihren Bedarf an qualifizierten Fachkrédften zu decken. Denn
die demografische Entwicklung schreitet unvermindert voran. Bereits heute treten Fach-
krafteengpdsse in Bezug auf bestimmte Qualifikationen, Regionen und Branchen auf.

Bis zum Jahr 2020 wird die Zahl der Frauen und Ménner zwischen 20 und 64 Jahren um
etwa 1,6 Mio. Personen abnehmen.* Die Zahl der Kinder und Jugendlichen unter 18 Jahren
sinkt, die Schiillerzahlen nehmen ab und mit ihnen auch die Zahl der Bewerberinnen und
Bewerber um Ausbildungsstellen. Laut Berufsbildungsbericht 2010 gab es 2009 erstmals
mehr Lehrstellen als Bewerber. Eine hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen kann diesen
Riickgang auf dem Arbeitsmarkt zum Teil kompensieren, Altersarmut vorbeugen und dazu
beitragen, die Systeme der Alterssicherung zu stabilisieren.

Mit dem demografischen Wandel sinkt und altert nicht nur das Erwerbspersonenpotenzial,
sondern es verdndern sich die Bediirfnisse und damit die Nachfrage der Verbraucherinnen
und Verbraucher. Eine alternde Gesellschaft fragt andere Giter und Dienstleistungen
nach. Dies fordert einen wirtschaftlichen Strukturwandel, der 6konomische Chancen in
sich birgt, jedoch auch neue Anforderungen an Unternehmen und Beschéftigte stellt.

In Anbetracht dieser Entwicklung kénnen wir es uns nicht leisten, auf die Innovationsfa-
higkeit, Leistungsbereitschaft und Kreativitit von Frauen zu verzichten.

2 EU-Kommission: Mehr Frauen in Fihrungspositionen. Ein Schliissel zu wirtschaftlicher Stabilitat und
Wachstum, Luxemburg 2010.

3 Dassehenauch die Fihrungskrafte der deutschen Wirtschaft ganz tiberwiegend so: 85 % der weiblichen und
74%der mannlichen Fihrungskréfte stimmten der Aussage zu, dass es den 6konomischen Erfolg eines
Unternehmens erhohe, wenn die Managementpositionen von Frauen und Médnnern gleichermafen besetzt
seien. Vgl. Frauen in Fithrungspositionen, Barrieren und Briicken, BMFSF] (2010), S. 23.

4 Statistisches Bundesamt (2009): Bevolkerung Deutschlands bis 2060. 12. koordinierte Bevolkerungsvoraus-
berechnung.
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Frauen sind heute besser ausgebildet und beruflich qualifiziert als jemals zuvor - es liegt
daher im ureigenen Interesse der Unternehmen, dieses Potenzial auch vor dem Hinter-
grund der demografischen Entwicklung so gut wie mdéglich zu nutzen.
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Indikatoren und Maf3nahmen

2.1 Ausbildung, Studium und Weiterbildung
2.1.1Indikatoren

Hochschulreife
Im Bereich der Bildung ist das Qualifikationsniveau der Frauen in den letzten Jahren konti-
nuierlich gestiegen.

Médchen stellen mit 56 Prozent den iiberwiegenden Teil der Abiturienten und erreichen
damit insgesamt hohere Schulabschliisse als Jungen. Die Zahl der weiblichen Schulabgan-
ger mit Hochschulreife hat sich in den Jahren 2000 bis 2008 in absoluten Zahlen deutlich
erhoht und zwar von 131.000 Abiturientinnen im Jahr 2000 auf 153.000 im Jahr 2008

(16 Prozent). Da auch der Anteil an Schulabgdngern mit Hochschulreife (ménnlich und
weiblich) im gleichen Beobachtungszeitraum von 233.000 Schulabgédngern mit Hochschul-
reife (2000) auf 272.000 (2008) anstieg — dies entspricht ebenfalls einem Zuwachs von

16 Prozent -, hat sich der Frauenanteil an Schulabgdngern mit Hochschulreife in den Jahren
2000 bis 2008 nicht verdndert, er liegt seit dem Jahr 2000 auf dem hohen Niveau von rund
56 Prozent (Abbildung 1).

Abbildung 1: Anteil der Frauen an Schulabgangern mit Hochschuilreife
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Studienabschliisse, Promotion und Habilitation
Der Anteil weiblicher Studierender ist in den vergangenen Jahren deutlich angestiegen.
Und Frauen sind auch bei den bestandenen Studienabschliissen auf dem Vormarsch. Ihre
Zahl stieg in den Jahren 2000 bis 2008 insgesamt von 96.077 auf 158.091 an. Dies entspricht
einer Steigerung um 64 Prozent, wobei das Verhéltnis zwischen den Geschlechtern nun-
mehr als ausgeglichen bezeichnet werden kann. Differenziert man zwischen einem ersten
Studienabschluss und einer spdteren Promotion, so ergibt sich ein erfreuliches Bild. Der
Frauenanteil bei ersten Studienabschliissen stieg von 2000 bis 2008 kontinuierlich um
insgesamt 6 Prozentpunkte, bei Promotionen um 8 Prozentpunkte (Abbildung 2).

Auch der Verbleib in der Wissenschaft hat fiir Frauen in den letzten Jahren deutlich an
Attraktivitdt gewonnen. So stieg der Frauenanteil bei Habilitationen von 18,4 Prozentim
Jahr 2000 auf 23,4 Prozent im Jahr 2008 an. Gleichwohl ist damit trotz dieses begriBens-
werten Aufwartstrends insgesamt festzuhalten, dass die Geschlechterparitidt oder sogar
die zu Beginn dieser Ausbildungstreppe zu beobachtende leichte Mehrheit der Frauen von
rund 52%beim ersten Studienabschluss auf jeder Stufe weiter zurtickgeht. Der im Vergleich
zum Vorjahr zu beobachtende Riickgang des Frauenanteils bei Habilitationen im Jahr
2008%istdabei auch in Zusammenhang mit einem generellen Riickgang der Habilitationen
zu sehen. 2008 haben insgesamt 1.800 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ihre
Habilitation an wissenschaftlichen Hochschulen in Deutschland erfolgreich abgeschlos-
sen.® Bezogen auf das Vorjahr sank die Anzahl der Habilitationen um 4 Prozent; verglichen
mitdem Hochststand im Jahr 2002 ging die Anzahl sogar um 502 Habilitationen bezie-
hungsweise 28 Prozent zuriick. Diese Entwicklung diirfte teilweise auf die Einfiihrung der
Juniorprofessur zuriickzufiihren sein, die einen alternativen Qualifizierungsweg zum
traditionellen Habilitationsverfahren darstellt. Wahrend es 2002 lediglich 102 Juniorpro-
fessuren gab, wurden 2007 bereits 802 Juniorprofessuren gezahlt.

5 Umdieser Problemlage zu begegnen, haben der Bund und alle Ldnder 2008 auf Initiative des BMBF gemein-
sam das sog. Professorinnenprogramm aufgelegt. Ziel des Programms ist es, die Gleichstellung von Frauen
und Médnnern in den deutschen Hochschulen zu unterstiitzen, die Reprdsentanz von Frauen auf allen Qualifi-
kationsstufen im Wissenschaftssystem nachhaltig zu verbessern und die Anzahl der Wissenschaftlerinnen in
den Spitzenfunktionen im Wissenschafts- und Forschungsbereich insbesondere an den Professuren zu
steigern (siehe auch www.bmbf.de/de/494.php).

6 Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 213 vom 8.6.2009.
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Abbildung 2: Frauenanteil an Hochschulpriifungen (in Prozent)
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Jahrgdnge; eigene Berechnungen

Frauen haben in den traditionellen Mdnnerdoménen wie Mathematik oder Ingenieurwis-
senschaften deutlich aufgeholt. Im Bereich ,Mathematik und Naturwissenschaften® stieg
die Zahl der Studienabschliisse von Frauen und Mannern um mehr als das Doppelte an, der
Frauenanteil stieg dabei zwischen 2000 und 2008 immerhin von 38 Prozent auf 41 Prozent.
Bei den Ingenieurwissenschaften konnte der Frauenanteil an den Studienabschliissen von
20 Prozentim Jahr 2000 bis 2008 auf 23 Prozent gesteigert werden. Betrachtet man den
Frauenanteil an Promotionen (Abbildung 3) in ausgew&hlten Fachbereichen, bestétigt sich
dieser Aufwértstrend. So ldsst sich unter anderem ein leichter Anstieg des Frauenanteils in
den Ingenieurwissenschaften sowie in Mathematik und Naturwissenschaften verzeichnen.

Abbildung 3: Frauenanteil an Promotionen in ausgewdhlten Fachbereichen (in Prozent)
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Berufsausbildung im dualen System
In den Jahren 2000 bis 2008 ist die Zahl der Auszubildenden in Deutschland insgesamt
zuriickgegangen. Wahrend das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) im Jahr 2000 noch
ca.1.702.000 Azubis zdhlte, liegt die Zahl im Jahr 2008 bei nur rund 1.613.0007. Dies ent-
spricht einem Riickgang um rund 6 Prozent. Auch das IAB-Betriebspanel kommt zu diesem
Ergebnis (Riickgang in den Jahren 2000-2008: 6,66 Prozent), wenngleich die Zahl der
erfassten Auszubildenden hier etwas niedriger ist®. Dabei ist allerdings zu beriicksichtigen,
dass im selben Zeitraum auch die Zahl der Schulabgédngerinnen und Schulabgédnger um
5 Prozent zuriickging. Der Anteil der Frauen an allen Auszubildenden blieb hingegen iiber
die Jahre relativ konstant bei ca. 40 Prozent. Nach Berechnungen des IAB-Betriebspanels
machten Frauen im Jahr 2008 ebenfalls rund 42 Prozent aller Auszubildenden des dualen
Systems aus.

Abbildung 4: Frauenanteil an Auszubildenden im dualen System
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Quelle: Datenbank Aus- und Weiterbildungsstatistik des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(Erhebung zum 31.12.)

Der Berufsbildungsbericht 2010 weist fiir das Jahr 2009 einen Riickgang der abgeschlosse-
nen Ausbildungsvertrage aufgrund der Wirtschaftskrise und des demografiebedingten
Riickgangs der Bewerberinnen und Bewerber insgesamt, insbesondere aber fiir mdannliche
Jugendliche aus.? So schlossen im Jahr 2009 323.424 ménnliche Jugendliche einen Ausbil-
dungsvertrag ab, was einem Riickgang von -9,5 Prozent im Vergleich zum Vorjahr ent-
spricht.’ Bei den weiblichen Auszubildenden schldgt der Riickgang mit nur -6,3 Prozent im
Vergleich zu 2008 zu Buche.

7 Quelle: Datenbank Aus- und Weiterbildungsstatistik des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) auf Basis
der Daten der Berufsbildungsstatistik des Statistischen Bundesamtes (StBA), Erhebung zum 31. Dezember;
Wert fiir 2007 aus StBA (Hrsg.) (2008): Berufliche Bildung, Fachserie 11/Reihe 3, Wiesbaden 2008.

8 Diesliegtan einem unterschiedlichen Erhebungsformat.
9 Berufsbildungsbericht des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung 2010 S. 25.

10 Hier wird auch die auBerbetriebliche Ausbildung mitgezéhlt, diein den letzten Jahren demografiebedingt
deutlich zuriickgefahren wurde.
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Der IAB-Kurzbericht ,Frauen in betrieblicher Berufsausbildung“ kam 2006 zu dem Ergeb-
nis, dass Frauen fast die Hilfte der Absolventen stellen und die gleichen Ubernahmechan-
cen haben." Mit einem Anteil von 42 Prozent sind Frauen zwar auch 2008 in der beruflichen
Ausbildung weniger vertreten, schlieBen die Ausbildung aber hdufiger ab als Mdnner. Ein
Vergleich mit dem Frauenanteil bei der schulischen Ausbildung zeigt weiterhin: Frauen
beginnen seltener als Mdnner eine betriebliche Ausbildung und konzentrieren sich
zugleich auf weniger Ausbildungsberufe. Der Berufsbildungsbericht 2010 gibt an, dass sich
im Jahr 2009 75,8 Prozent aller weiblichen Ausbildungsanfénger in nur 25 Berufen wieder-
gefunden hatten®. Bei den mannlichen Azubis entfielen hingegen nur 59,4 Prozent auf die
25 am haufigsten gewéhlten Berufe. Besonders viele Ausbildungsvertrdage wurden von
jungen Frauen im Jahr 2009 fiir die Berufe ,,Kauffrau im Einzelhandel®, ,Birokauffrau®,
»Medizinische Fachangestellte® oder ,Friseurin® unterzeichnet. Betrachtet man einen
Branchenvergleich des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB), so dominieren weibliche
Azubis vor allem in den freien Berufen, der Hauswirtschaft und dem o6ffentlichen Dienst.
Bedingt durch die ausgeprégte gewerblich-technische Struktur der Ausbildungsberufe ist
der Anteil der jungen Frauen in Landwirtschaft und Handwerk bislang noch gering.
Dennoch istim Handwerk der Anteil der weiblichen Auszubildenden im Zeitverlauf von
20,5 Prozentim Jahr 1995 auf heute fast 27 Prozent gestiegen. Dabei haben Berufe wie
Tischlerin, Systemelektronikerin sowie Malerin und Lackiererin, die lange als klassische
Méannerberufe galten, in den letzten Jahren an Beliebtheit unter jungen Frauen gewonnen.
Die weibliche Ausbildungsquote i Bereich Hérgerateakustik liegt inzwischen bei 60 Prozent.

Abbildung 5: Frauenanteil an Auszubildenden in ausgewahlten Branchen (in Prozent)
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Das IAB-Betriebspanel listet dariiber hinaus weitere branchenspezifische Unterschiede auf.
Sowdhlen Frauen bevorzugt Ausbildungsberufe im Gesundheits- und Sozialwesen, dem
Bereich der Erziehung sowie dem Gastgewerbe. Unterreprasentiert sind Frauen hingegen
im Bereich der Produktionsgtiter sowie im Baugewerbe.

11 Hartung, Silke/Janik, Florian: Frauen in der betrieblichen Berufsausbildung. Seltener am Start, genauso oft
am Ziel. IAB-Kurzbericht 15/2006.
12 Berufsbildungsbericht des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung 2010, S. 25.



Indikatoren und MaRnahmen

Schulische Berufsausbildungen
Wenngleich junge Frauen sich seltener fiir die duale Berufsausbildung entscheiden, so
schlagen sie im Vergleich zu den ménnlichen Schulabsolventen sehr viel 6fter den schuli-
schen Ausbildungsweg ein. Dies hdngt stark mit der Wahl des Berufes zusammen: Wah-
rend gewerblich-technische Berufe mit der klassischen betrieblichen Berufsausbildung
einhergehen, erfolgt die Ausbildung in den Bereichen Erziehung, Pflege, Gesundheitsma-
nagement in den meisten Fillen an einer Berufsfachschule.

Dementsprechend liegt der Frauenanteil an sogenannten Berufsfachschulen bei 59 Pro-
zent. Insbesondere Berufsausbildungen des Gesundheitswesens (z. B. Physio- oder Ergo-

therapie, Pflegeberufe) sowie Berufe des Sozialwesens (z. B. Erzieherin/Erzieher) werden

durch Berufsfachschulen vermittelt.

Abbildung 6: Berufsfachschule - Frauenanteil (in Prozent)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2

Eine Differenzierung nach Schultypen macht zudem deutlich, dass Schulabgédngerinnen
oftmals hohere Bildungsabschliisse als ihre médnnlichen Mitschiiler erwerben. So liegt der
Anteil an Schiilerinnen am Berufsgrundbildungsjahr und Berufsvorbereitungsjahr, wel-
ches ein Nachholen des Hauptschulabschlusses vorsieht, in den Jahren 2000 bis 2008 nahe-
zu konstant bei nur einem Drittel. Hingegen entscheiden sich viele Médchen nach dem
Erwerb der mittleren Reife fiir den Erwerb eines hoheren Bildungsabschlusses und besu-
chen die Fachoberschule oder das Fachgymnasium. Auch der Besuch postsekundéarer
Bildungseinrichtungen (z.B. Fachschulen) spielt fiir Frauen eine wichtige Rolle. Der Frauen-
anteil liegt hier bei 58 Prozent.
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Abbildung 7: Frauenanteil an schulischer Ausbildung - nach Schultyp (in Prozent)
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Zu beobachten ist weiterhin eine groBe Affinitédt von Frauen zum Erwerb von h6heren
Abschliissen, etwa durch den Besuch von Fachoberschulen, Fachgymnasien oder Kollegs.
Auch dies erklart die Hohe des Frauenanteils an Berufsausbildungen im dualen System.
Betrachtet man bei den Fachoberschulen die gewédhlten Fachrichtungen, so zeigen sich
beispielsweise in den Fachoberschulen deutliche Praferenzen in Richtung Gestaltung,
Sozialwesen und Sozialpddagogik, Gestaltung oder Hauswirtschaft.

Abbildung 8: Fachoberschulen - Frauenanteil (in Prozent)
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Berufliche Weiterbildung
Dasvon Bund und Landern gemeinsam finanzierte Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz
(AFBG) bildet einen wesentlichen Baustein im MaBnahmenpaket der Bundesregierung zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung. Das AFBG fordert individuelle berufliche Fort-
bildungen, die zur Weiterqualifizierung und zum Aufstieg im Erwerbsleben beitragen. Im
Jahr 2009 lag die Zahl der Geforderten insgesamt bei158.000. Dies bedeutet im Vergleich
zum Jahr 2008 einen Anstieg um rund 12,9 Prozent. Der Frauenanteil unter den Geforder-
ten betrdgt nach wie vor 31 Prozent®™.

Ein Blickin den Alltag der Betriebe kann auf Basis des IAB-Betriebspanels erfolgen: Fur die
Berechnung des Frauenanteils an betrieblicher Weiterbildung liegen hierzu die Vergleichs-
jahre 2001 bis 2008 vor'*. Abbildung 9 verdeutlicht den Anstieg der Beteiligung von Frauen
an Weiterbildungen bei gleichzeitiger Zunahme der Gesamtzahl an weitergebildeten
Beschaéftigten. Dies fiihrt dazu, dass sich die genutzten WeiterbildungsmaBnahmen im
Jahr 2008 beinahe gleich auf beide Geschlechter verteilen. Dass Frauen dabei knapp die
Halfte der Weiterbildungsteilnehmer stellen, ist umso bemerkenswerter, als dass sie nur
etwas mehr als 44 Prozent der Erwerbstitigen ausmachen.

Abbildung 9: Frauenanteil an weitergebildeten Beschiaftigten
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Interessante Details bietet eine Differenzierung nach der Grée der Betriebe: Wéhrend der
Anteil an weitergebildeten Beschéftigten tiber alle Betriebsgré3en hinweg in den Jahren

13 Vgl. dazu: Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung 254 vom 21.7. 2010 sowie Berufsbildungsbericht des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung 2010, S. 57 ff. Ein Grund fiir den niedrigen Frauenanteil wird
inder Alterszusammensetzung der Geférderten gesehen: 83 Prozent der Geférderten waren zwischen 20 und
35]Jahre alt-eine Altersgruppe, in der sich viele Frauen gerade in einer Elternphase befinden und somit keine
Forderung beantragen.

14 DasIAB-Betriebspanel erfasst dabeialle direkt oder indirekt durch den Betrieb (teil-)finanzierten Formen der
Weiterbildung des ersten Kalenderhalbjahres, wobei kursfdrmige MaSnahmen und Einarbeitungen, aber
auch weichere Formen, wie z. B. Qualitatszirkel oder selbstgesteuertes Lernen, berticksichtigt werden.

Im Vergleich zu anderen Datenquellen istim Bereich der weicheren Weiterbildungsformen mit einer Unter-
erfassung zurechnen.
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2001bis 2008 zunahm, hat sich der Frauenanteil an weitergebildeten Beschéftigten insbe-
sondere in den kleineren und mittleren Betrieben erhoht. So ist beispielsweise der Frauen-
anteil bei den WeiterbildungsmafBnahmen in Betrieben von 10 bis 49 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern um 6 Prozentpunkte angestiegen. Angesichts der Tatsache, dass Frauen
zumeist in kleinen oder mittleren Betrieben beschéftigt sind, ist dies zunédchst wenig tiber-
raschend. Gleichzeitig spricht die Zunahme des Anteils an weiblichen weitergebildeten
Beschéftigten aber dafiir, dass auch kleine Unternehmen die Notwendigkeit des lebens-
langen Lernens - unabhéngig vom Geschlecht der Beschéftigten — als wichtige Ressource
der Personalentwicklung erkannt und bei den Weiterbildungsangeboten auf die Bediirfnis-
se der weiblichen Beschéftigten gezielt Riicksicht genommen haben.'®

Abbildung 10: Frauenanteil an weitergebildeten Beschéaftigten nach GroBenklassen (in Prozent)
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Auch ein Blick auf die einzelnen Branchen offenbart Unterschiede: Besonders auffallend ist
der gestiegene Frauenanteil an Weiterbildungen im Bereich ,,Land- und Forstwirtschaft*
(+15 Prozentpunkte), ebenso in den Bereichen ,, Erziehung und Unterricht“(+14 Prozentpunk-
te) sowie ,,Nahrung und Genuss*“(+13 Prozentpunkte). Riickldufig ist hingegen der Frauen-
anteil an weitergebildeten Beschéftigten im Bereich ,,Verbrauchsgtiter“(-11 Prozentpunkte),
wenngleich sich die Gesamtzahl der weitergebildeten Beschéftigten in diesem Bereich im
Verlauf der Jahre 2001 bis 2008 um 13 Prozent erhoht hat.

Meisterpriifungen und Fortbildungsprifungen

Gerade das Ablegen einer Meisterprifung giltin vielen Berufen, insbesondere im Hand-
werk, als zentrale Komponente beruflicher Weiterbildung. Wahrend in den hauswirt-
schaftlichen Berufen nahezu alle Meisterpriifungen von Frauen abgelegt werden und
damit dem Frauenanteil in diesen Berufen in etwa entsprechen, ist der Frauenanteil an
Meisterpriifungen in vielen Ausbildungsberufen unterproportional zu den Anteilen der
Maénner. Dies ldsst sich nur zum Teil durch die geringere Anzahl an weiblichen Auszubil-
denden in den betreffenden Ausbildungsberufen erkldren. Im Handwerk entspricht der

15 Von Logib-D-Pilotunternehmen ist bekannt, dass die Modularisierung von Weiterbildungsangeboten fiir
Teilzeitkréafte eine wesentliche Erleichterung fiir Frauen darstellt, Weiterbildungsangebote zu nutzen.
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Anteil der Frauen an den Meisterprifungen inzwischen mit 20 Prozent ungefdhr dem
Frauenanteil an den Auszubildenden (23,1 Prozent), nachdem sich der Frauenanteil bei den
Meisterpriifungen im Handwerk seit 1996 verdoppelt hat und allein in den letzten fiinf
Jahren um 5 Prozentpunkte zunahm.

Abbildung 11: Frauenanteil an Fortbildungen'im gewerblich-technischen Bereich (in Prozent)
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Quelle: Datenbank Aus- und Weiterbildungsstatistik des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (Erhebung zum 31.12.)

1 Zu den Fortbildungspriifungen zdhlen sowohl Priifungen in Fortbildungsberufen mit bundeseinheitlicher
Fortbildungsordnung (§ 53 BBiG) als auch nach Fortbildungsregelungen der zustédndigen Stellen (§ 54 BBiG).
Zu den Fortbildungspriifungen zéhlen auch die Meisterpriifungen.

Bei den Fortbildungspriifungen im kaufménnischen Bereich der Industrie- und Handels-
kammern wiederum besteht ein Geschlechterverhéltnis von lediglich 40:60 zugunsten der
Ménner - mit groBen Unterschieden in den einzelnen Branchen.

Abbildung 12: Frauenanteil an Fortbildungspriifungen’ im kaufméannischen Bereich (in Prozent)
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1 Zu den Fortbildungspriifungen zéhlen sowohl Priifungen in Fortbildungsberufen mit bundeseinheitlicher
Fortbildungsordnung (§ 53 BBiG) als auch nach Fortbildungsregelungen der zustdndigen Stellen (§ 54 BBiG).
Zu den Fortbildungspriifungen zéhlen auch die Meisterpriifungen.
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Auffallend ist die durchaus beeindruckende Erfolgsquote von Frauen beim Abschluss der
Meisterpriifungen. So ist beispielsweise die Erfolgsquote von Frauen beim Abschluss der
Meisterpriifungen im Bereich der immer noch ménnlich dominierten Landwirtschaftin
den Jahren 2000 bis 2006 meist hoher (zwischen 1und 7 Prozentpunkten) als die Erfolgs-
quote der Manner. Auch in den Bereichen ,Industrie und Handel“ sowie ,,Offentlicher
Dienst” sind Frauen etwas erfolgreicher als die mdnnlichen Prifungskandidaten.

2.1.2 MaBnahmen und Praxisbeispiele

Stereotype Rollenbilder iiberwinden
Bildung und berufliche Ausbildung sind der Schliissel fiir eine erfolgreiche Erwerbsbeteili-
gung mit Einkommens- und Aufstiegschancen. Junge Frauen sind heute in Deutschland
allgemein und beruflich besser ausgebildet als frither und haufig auch besser ausgebildet
als ihre mannlichen Altersgenossen. Beim Ubergang von der Schule zur beruflichen Ausbil-
dung und in eine weiterfithrende Ausbildung setzt jedoch nach wie vor eine geschlechts-
spezifische Differenzierung bei der Wahl der Berufsausbildung und der Studienfécher ein.
Junge Frauen konzentrieren sich im Vergleich zu jungen Mé&nnern weiterhin auf wenige
Ausbildungsberufe und meiden beispielsweise die technischen Berufe. Dieses Bild gilt auch
fir die Wahl der Studienfécher. Damit entgehen ihnen Einkommens- und Karrierechancen
in vielen wichtigen und einkommensstarken Branchen.!

Handlungsfeld Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik (MINT)
Bundesregierung und Privatwirtschaft versuchen mit verschiedenen Initiativen die einge-
schrankte Studien- und Berufswahl aufzubrechen. Eine Schliisselstellung nehmen dabei die
Berufe in den Bereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik (MINT) ein.

Auf Initiative des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung wurde im Jahr 2008 der
Nationale Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen geschlossen. DIHK und BDA/BDI gehéren zu den
aktuell 80 aktiven Partnern aus Wirtschaft, Wissenschaft, Verbdnden, Medien und Politik
im ,Nationalen Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen®. Die Initiative setzt sich dafiir ein, mehr
junge Frauen fiir Studiengdnge und Berufe in den Bereichen Mathematik, Ingenieurwis-
senschaften, Naturwissenschaften und Technik zu gewinnen und um attraktive, zukunfts-
tréchtige Berufsfelder aus Naturwissenschaft und Technik gezielt fiir qualifizierte Mad-
chen und Frauen zu erschlieen. Die Partner des Paktes haben sich auch zum Ziel gesetzt,
den Anteil von Frauen an Fiihrungspositionen in Hochschulen, Forschungseinrichtungen
und Unternehmen zu erh6hen. Auf der Internetseite www.komm-mach-mint.de finden
interessierte Frauen, Unternehmen, Multiplikatorinnen und Multiplikatoren eine Vielzahl
von Informationen. Ein Kernstiick des Internetauftritts ist die Projektlandkarte; hierin
befinden sich zurzeit rd. 700 regionale Angebote, mit denen bundesweit ca. 55.000 Mad-
chen erreicht werden.

16 Das Gehaltsniveau von Absolventinnen und Absolventen philologischer Studiengénge liegtim Schnitt unter
dem von Universitdtsabsolventinnen und -absolventen insgesamt, und ein Direkteinstieg in einem Industrie-
unternehmen ist fiir sie schwieriger als beispielsweise fiir Absolventinnen und Absolventen der Wirtschafts-
oder Ingenieurwissenschaften.
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»MINT-Initiativen*

,~Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik (MINT) - in diesen Fachern
steckt Zukunft.“ Mit dieser Kernbotschaft erschien am 14. April 2010 das kostenlose
Magazin ,,MINT for you* der Bundesagentur fiir Arbeit. Ziel des Magazins ist es,
Schilerinnen der Sekundarstufe I fiir MINT-Berufe zu gewinnen und damit einem
drohenden Fachkrédftemangel in genau diesem Segment des Arbeitsmarktes entge-
genzuwirken. Vorgestellt werden acht MINT-Berufe als Basis fiir weitere Orientie-
rung und Information zur erfolgreichen Berufswahl. ,MINT for you*® ist ein Teil des
Medienangebotes der Bundesagentur fur Arbeit.

Um die Initiative zu unterstiitzen und das Thema weiter zu vertiefen, erschien eben-
falls am 14. April 2010 das abi extra ,,female“, eine Sonderausgabe von ,abi » dein
Weg in Studium und Beruf®, dem Magazin zur Studien- und Berufsorientierung. Das
Themenheft bietet neben Fakten zu Studium und Arbeitsmarkt zahlreiche Interviews
und Reportagen, die das Interesse der Leserinnen an Ausbildungs- und Studien-
moglichkeiten im MINT-Bereich wecken und sie ermutigen sollen, Wege jenseits der
klassischen Frauenberufe in Betracht zu ziehen.

Industrie- und Handelskammern - Tecnopedia

Die IHK-Organisation betreibt das Internet-Portal Tecnopedia. Dieses Angebot stellt
Unterrichtsmaterialien und Experimente bereit, um den naturwissenschaftlich-
technischen Unterricht praxisndher zu gestalten. Unternehmen bieten dariiber
hinaus Praktika sowie Einblicke in Produktion und Technik an. Die IHKs wollen mit
Tecnopedia dazu beitragen, Mddchen und Jungen fir Zukunftsberufe in Forschung
und Technik zu begeistern und damit ein breites Fachkréftepotenzial zu sichern.

Viele IHKs (insgesamt 31) arbeiten mit der Initiative ,Haus der kleinen Forscher*
zusammen, um schon im Kleinkindalter die Begeisterung fiir Naturwissenschaften
und Technik zu wecken. Sie iibernehmen beispielsweise die regionale Netzwerk-
partnerschaft und arbeiten eng mit der Stiftung zusammen. Gemeinsames Ziel ist,
moglichst vielen Kitas die Moglichkeit zu er6ffnen, ein ,,Haus der kleinen Forscher®
zu sein, indem Erzieherinnen und Erzieher sich in Workshops im Experimentieren
weiterbilden konnen.

Initiative der Wirtschaft — ,,MINT Zukunft schaffen*

BDA und BDI haben 2008 mit der Telekom und weiteren Partnern aus dem Unterneh-
mens- und Verbandsbereich die Initiative der Wirtschaft ,,MINT Zukunft schaffen“
gestartet. Ziel ist es, mehr junge Menschen fiir MINT-Ausbildungs- und Studiengédnge
zu gewinnen, die Abbruchquoten in den MINT-Studiengédngen signifikant zu senken
und so den Fachkraftenachwuchs in diesen Berufen zu sichern. Ein besonderer Fokus
richtet sich dabei auf Mddchen und junge Frauen.

Die Initiative biindelt die derzeit fast 1.000 Projekte der Unternehmen und Verbdnde
sowie weiterer Partner aus Gesellschaft und Wissenschaft und bildet so ein Netzwerk
aus rund 64.500 Unternehmen, Schulen und Hochschulen, das 3,5 Mio. Jugendliche,
Studierende, Lehrende und Eltern erreicht. Zur Initiative gehort u. a. eine Program-
matik, in der eindeutige MINT-Ziele fiir Wirtschaft, Bildungssystem und Politik
definiert werden, ein MINT-Meter, das kontinuierlich den Fortschritt der MINT-Ziele
uberpriift, ein MINT-Portal, auf dem sich Schiilerinnen und Schiiler, Eltern, Lehrerin-
nen und Lehrer und Studierende tiber die verschiedenen Projekte informieren kon-
nen, sowie ein Botschafter-Netzwerk, das aktuell rund 3.500 Botschafterinnen und
Botschafter umfasst.
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Seit 2001 wird der Girls’Day - Mddchen-Zukunftstag als Gemeinschaftsaktion von Bundes-
regierung (BMFSF] und BMBF, mit Kofinanzierung durch den ESF), Initiative D21, DGB, BDA,
BDI, DIHK und ZDH durchgefiihrt. Auch die Bundesagentur fiir Arbeitist Aktionspartner
des Girls’Day und unterstiitzt diesen Tag mit vielfaltigen Angeboten.

Jedes Jahr am vierten Donnerstag im April laden Unternehmen und Organisationen Schiile-
rinnen ab Klasse 5 dazu ein, Bereiche zu erkunden, in denen Frauen bisher unterreprasen-
tiertsind. Alljahrlich beteiligt sich eine steigende Zahl von Unternehmen und Organisatio-
nen mit einem vielféltigen Veranstaltungsangebot (9.618 in 2010) fiir bisher tiber eine
Million Mé&dchen (allein in 2010 waren es rd. 122.000 Teilnehmerinnen). Ein stetig wachsen-
des Netzwerk regionaler Biindnisse (in 2010 waren es 367) von Aktiven engagiert sich fir
den Mdadchen-Zukunftstag. Die Anzahl der Girls’Day-Arbeitskreise mit Aktiven aus Kam-
mern, Arbeitgeberverbdnden, Gewerkschaften, Gleichstellungsstellen, Arbeitsagenturen
und vielen weiteren Einrichtungen hat sich seit 2003 mehr als verdoppelt. Durch ihre akti-
ve Teilnahme am Girls’Day werden Schiilerinnen motiviert und ermutigt, ihre Wahlmég-
lichkeiten wahrzunehmen, sich fiir eine qualifizierte Berufsausbildung oder ein Studium
und spétere Berufstatigkeit auch in derzeit frauenuntypischen Berufsfeldern zu entschei-
den. Durch die bundesweite Ausrichtung und das einheitliche Datum biindelt der Girls’Day
regional begrenzte Einzelinitiativen und erzielt eine bislang einmalige Breitenwirkung.
Bereits 10 Prozent der Unternehmen stellten dank dem Madchen-Zukunftstag junge Frauen
in technischen Berufen ein, die in den Vorjahren das jeweilige Unternehmen durch den
Madchen-Zukunftstag kennengelernt hatten. Die wiederholte Teilnahme von Unterneh-
men am Girls’Day fiihrt zu einer betrieblichen Aufmerksamkeit fiir die Notwendigkeiten
einer lebenslaufbezogenen gleichstellungsfreundlichen Unternehmenskultur.
Bundeskanzlerin Angela Merkel iibernahm anlésslich des 10-jéhrigen Jubildums die
Schirmherrschaft iiber den Girls’Day - Madchen-Zukunftstag 2010.

Berufswahl von Jungen
Parallel zum Girls’Day hat die Bundesregierung auch die Berufswahl und Lebensplanung
von Jungen und Madnnern in den Blick genommen: 2005 wurde vom BMFSF] das bundeswei-
te Projekt ,Neue Wege fur Jungs® (Kofinanzierung durch den ESF) ins Leben gerufen und ab
2011 wird es - auf Initiative des BMFSF] - einen Boys’Day geben, der zeitgleich mit dem
Girls’Day veranstaltet wird.

Die Konzentration der Jungen in typisch médnnlichen Ausbildungsberufen mitz.T.im Struk-
turwandel ungunstigen Berufsaussichten erfédhrt politisch allerdings zunehmend auch die
notige Aufmerksamkeit. Jungen sind in ,,Care“-Berufen noch wenig vertreten. Das Aktionspro-
gramm ,Mehr Madnner in Kitas“ gehort zu den Initiativen, die auf diese Entwicklung reagieren.

Foérderung der beruflichen Aus- und Weiterbildung

Das 2005 novellierte Berufsbildungsgesetz sieht die Moglichkeit einer Teilzeitausbildung
vor (§ 8 Abs. 1Satz 2 BBiG). Diese Teilzeitausbildung soll insbesondere jungen Eltern, auch
alleinerziehenden jungen Miittern und Vétern, die Moglichkeit geben, Berufsausbildung
und Familie zu vereinbaren. Kammern und Verbdnde stehen hier den Betrieben und Aus-
zubildenden als beratende Organisationen zur Verfiiggung und beférdern auf diese Weise
das Thema in den Regionen. Beispielhaft konnen die IHKs in Schleswig-Holstein mit einer
eigenen Internetseite angefiihrt werden (http://[www.teilzeit-ausbildung.de/).
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u Best-Practice-Beispiele aus dem Handwerk

Seit Januar 2005 wird das Projekt , Teilzeitausbildung® in gemeinsamer Trédgerschaft
der Handwerkskammer und IHK Liibeck durchgefiihrt. Es unterstiitzt junge Men-
schen dabei, neben Elternschaft oder der Pflege eines Angehorigen eine Ausbildung
zu absolvieren. Auch die Handwerkskammer Munster betétigt sich seit 2002 aktivim
Bereich Teilzeitausbildung, die Handwerkskammer Heilbronn sogar schon seit tiber
10 Jahren.

Mit dem Projekt ,,Hands Up*“ betreibt der Baden-Wiirttembergische Handwerkstag
gezielt weibliche Nachwuchsférderung: Z. B. gibt es das Ferienangebot fiir Mddchen
,Ferien am Bau - was ist los auf einer Baustelle?“ oder Berufsberatungsseminare fiir
Médchen in der 8./9. Klasse.

Seit 2008 werden den Unternehmerfrauen im Handwerk, die h§ufig fir die Biiro-
organisation zustidndig sind, im Rahmen des Projekts ,Femmme Digitale — mit Internet
zum Erfolg“ Schulungen zur effizienten Anwendung neuer Informations- und Kom-
munikationstechnologien angeboten. Trager des Projekts sind das BMWi, das Netz-
werk Elektronischer Geschéftsverkehr, der Bundesverband der Unternehmerfrauen
im Handwerk und der Zentralverband des Deutschen Handwerks.

Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern und Verbdnde bieten daneben
vielfiltige Initiativen an, die den Ubergang der Jugendlichen von der Schule in Ausbildung
unterstiitzen. Die Kooperation zwischen Schulen und Betrieben, die Organisation regiona-
ler Ausbildungsmessen und Berufsinformationstage sowie die Etablierung regionaler
Netzwerke der Zusammenarbeit sind hier zu nennen. Die aktuelle Imagekampagne des
Deutschen Handwerks tragt dazu bei, die vielfaltigen Berufs- und Karrierechancen deut-
lich zu machen, die das Handwerk jungen Frauen bietet.

™ Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT:

Das bundesweite Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT unterstiitzt und beférdert die
Kooperation und den Austausch zwischen Schulen und Wirtschaft. Ziel ist u. a. die
Verbesserung des Ubergangs junger Menschen in den Beruf und ein breiteres Berufs-
wahlspektrum junger Menschen, insbesondere auch der Madchen.

Das Netzwerk umfasst 450 regionale Arbeitskreise, in denen etwa 22.000 Personen
aus Schulen und Unternehmen ehrenamtlich aktiv sind. Zu den Aktivitdten gehoren
z.B. Lehrer- und Schiilerpraktika, Betriebserkundungen, Einsitze von Betriebsprak-
tikerinnen und -praktikern im Unterricht, gemeinsame Projekte, Bewerbungstrai-
nings. Weitere Informationen unter www.schulewirtschaft.de.

Am 17. Juni 2010 startete die Bundesagentur fiir Arbeit unter dem Titel ,, Ich bin gut® eine
Kampagne, um das Dienstleistungsangebot der Berufsberaterinnen und Berufsberater fiir
junge Menschen unter 25 Jahren und den Arbeitgeberservice bekannt zu machen. Die
Kampagne soll der gednderten Situation auf dem Ausbildungsmarkt (demografischer
Wandel - Riickgang der Schulabgédngerzahlen - in manchen Regionen unbesetzte Ausbil-
dungspléitze) Rechnung tragen, das Berufswahlspektrum junger Menschen erweitern und
geschlechtsspezifische Fixierungen aufweichen. Das zentrale Element der Kampagne ist
die Internetseite www.ichbingut.de. Junge Menschen finden Informationen zum Thema
Ausbildung sowie zu den Beratungs- und weiterfithrenden Unterstiitzungsmaéglichkeiten
der Agenturen fur Arbeit. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber werden auf dieser Internet-

27



28

Indikatoren und MaBnahmen

seite mit einer eigenen Rubrik angesprochen. Sie erhalten unter anderem Informationen,
mit welchen Dienstleistungsangeboten sie zum Thema Ausbildung unterstiitzt werden
kénnen. Die Internetseite wird - mit Fokus auf die Zielgruppe der Jugendlichen - in ver-
schiedenen Medien durch zahlreiche Ma3nahmen beworben.

Die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Studien- und Berufswahl stellen schon
heute ein Problem angesichts sinkender Schiiler- und Bewerberzahlen fiir Ausbildungspléat-
ze dar, wenn sich betriebliche Ausbildungspldtze nicht mehr in ausreichendem MafBe aus
den vorhandenen Bewerberinnen und Bewerbern besetzen lassen. Vor dem gleichen Hin-
tergrund gewinnen berufliche Weiterbildung und lebensbegleitendes Lernen eine immer
groBere Bedeutung: fiir die Beschéftigungschancen und den beruflichen Erfolg der einzel-
nen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe
sowie fiir die Innovationskraft und Produktivitit der gesamten Volkswirtschaft. Zur Siche-
rung des Fachkraftebedarfs ist die Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung nach Aus-
sagen des Berufsbildungsberichtes 2010 eine ,,wichtige bildungspolitische Zielsetzung“?.

Bund und Lander haben bereits im Jahr 2008 die Qualifizierungsinitiative fiir Deutschland
»~Aufstieg durch Bildung“ beschlossen. Ziel ist, das deutsche Bildungssystem in Qualitat und
Wirkungsbreite zu verbessern. Hierfiir sollen die Ausgaben fiir Bildung und Forschung bis
zum Jahr 2015 auf 10 Prozent des Bruttoinlandsprodukts erh6éht werden und die Weiterbil-
dungsbeteiligung von zuletzt 43 Prozent im Jahr 2006 bis zum Jahr 2015 auf 50 Prozent
gesteigert werden.

Die Bildungsforderung ist auch ein Kernelement der Arbeitsmarktpolitik und wurde in den
letzten Jahren nachhaltig verstédrkt. Auch Frauen profitieren von der Ausweitung der Wei-
terbildungsférderung. Im Rahmen der Forderung der beruflichen Weiterbildung konnten
im Jahr 2009 rd. 255.000 Frauen an einer geférderten WeiterbildungsmafBnahme teilneh-
men. Verglichen mit dem Vorjahr ist das eine Steigerung von rund 21 Prozent.

Die IHK-Organisation bietet ein breites Spektrum von beruflichen Weiterbildungsmoglich-
keiten an. Ein Teil von ihnen richtet sich explizit an Berufsriickkehrerinnen, die nach einer
Familienpause iiber eine Weiterbildung wieder in den beruflichen Alltag zurtickkehren.
Der Wiedereinstieg in den Beruf kann auch durch das Angebot der IHK-Weiterbildungsbe-
ratung unterstitzt werden. Zudem existieren mit der ersten Stufe der IHK-Aufstiegsbildung
einige Priifungsangebote, die traditionell von Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern
genutzt werden.

Hoch qualifizierte Frauen auf dem Weg
Steigende Anteile der Frauen bei Hochschulabschliissen, Promotionen und Habilitationen
sind ein Anzeichen dafiir, dass Frauen auch im Bereich der Hochqualifizierten auf dem
Weg sind, mit den Médnnern aufzuschlieBen. Dies gelingt u. a. mit der notwendigen Unter-
stiitzung durch die Bildungsforderung.

17 Berufsbildungsbericht des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung 2010, S. 57.
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Dabeiist die Integration von Manahmen und Instrumenten zur Férderung der Chancen-
gleichheit in ein Exzellenzforderprogramm ein wichtiges Begutachtungskriterium im
Rahmen der Exzellenzinitiative der Bundesregierung. Alle Graduiertenschulen haben sich
zu einer besonderen Berticksichtigung von Bewerberinnen verpflichtet und richten ihre
Aufnahmeverfahren darauf aus. Besonders der Anteil der Postdoktorandinnen, Nach-
wuchsgruppenleiterinnen und Juniorprofessorinnen an den rekrutierten Nachwuchswis-
senschaftlern ist tiberdurchschnittlich hoch. Insgesamt sind tiber 37 Prozent des rekrutier-
ten Personals in Graduiertenschulen weiblich. Alle geférderten Exzellenzcluster haben in
ihren Antrégen schliissige Konzepte und vielfaltige MaBnahmen zur Férderung von Gleich-
stellung sowie der Vereinbarkeit von Familie und Beruf vorgesehen. Etwa 35 Prozent des
rekrutierten Personals in Exzellenzclustern sind weiblich. In den neun geférderten
Zukunftskonzepten reicht die Bandbreite an Instrumenten zur Forderung von Gleichstel-
lung von Ausbau und Verbesserung von Kinderbetreuung tiber Stipendien fiir Doktoran-
dinnen/Postdoktorandinnen, gezielter Anwerbung von Wissenschaftlerinnen, Verbesse-
rung der Riickkehr aus Elternzeit bis hin zu gezielter Berufung von Frauen oder einem
25-prozentigen Frauenanteil bei Tenure-Track-Positionen.

2.2 Erwerbstétigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
2.2.1Indikatoren

Erwerbsbeteiligung von Frauen in Deutschland
Die Erwerbstdtigenquote'® von Frauen istin den letzten Jahren kontinuierlich angestiegen.
Im Jahresdurchschnitt 2008 lag die Erwerbstdtigenquote von Frauen in Deutschland bei
65,4 Prozent, 2009 bereits bei 66,2 Prozent und damit deutlich iber dem EU-Durchschnitt
(58,6 Prozent). Deutschland hat damit das Lissabon-Ziel bereits tiberschritten, die Erwerbs-
tatigenquote von Frauen auf mindestens 60 Prozent anzuheben."” Von einer Angleichung der
Erwerbstatigenquote von Frauen und Mannern ist Deutschland trotz kontinuierlich gestiege-
ner Erwerbstitigenquote der Frauen jedoch noch immer ein gutes Stiick weit entfernt.

18 Nach der Definition des Mikrozensus versteht man unter der Erwerbstatigenquote ,,den Anteil der Erwerbstéa-
tigenim Alter von 15 bis unter 65 Jahren an der Bevolkerung derselben Altersgruppe. Die Quote bezieht sich
auf Personen in Privathaushalten, ohne Grundwehr- und Zivildienstleistende.

Erwerbstatig ist nach der Definition der,International Labour Organization‘ (ILO) jede Person im erwerbsfahi-
gen Alter (15- bis unter 65-Jahrige), die in einem einwdchigen Berichtszeitraum mindestens eine Stunde lang
gegen Entgelt oder im Rahmen einer selbststdndigen oder mithelfenden Tatigkeit gearbeitet hat, unabhén-
gig davon, ob sie zum Beispiel arbeitslos gemeldet ist oder Altersrente bezieht. Ebenfalls zu den Erwerbstati-
gen werden Personen gezahlt, die im Berichtszeitraum nicht gearbeitet haben, aber in einem formalen
Beschéftigungsverhaltnis stehen, das sie wegen Krankheit, (Sonder-)Urlaub oder Erziehungsurlaub nicht
ausiiben. Zu den Erwerbstétigen zéhlen abhdngig Beschéftigte, Selbststdndige und unbezahlt mitarbeitende
Familienangehorige.“ Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Linder.

19 Die Lissabon-Nachfolge-Strategie ,Europa 2020* von 2010 sieht eine EU-weite Beschdftigungsquote fir
Frauen und Ménner von 75 Prozent vor.

29



Indikatoren und MaBnahmen

Abbildung 13: Entwicklung der Erwerbstdtigenquoten von Mdnnern und Frauen in Deutschland
(in Prozent)
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Allerdings fallt Erwerbsbeteiligung von Frauen von Bundesland zu Bundesland unter-
schiedlich aus. Wahrend Lander wie Baden-Wiirttemberg mit einer Frauenerwerbstéatigen-
quote von 69,4 Prozentim Jahr 2008 oder Bayern (69,1 Prozent) und Brandenburg (68,5 Pro-
zent) deutlich tiber dem Durchschnittlagen, fallen Bremen (60,4 Prozent) oder Berlin

(60,9 Prozent) deutlich zurtiick. Die Zahlen zeigen jedoch auch, dass die Frauenerwerbs-
tatigkeit in den neuen Bundesldndern - trotz der hoheren Arbeitslosigkeit - nach wie vor
nicht nur auf hohem Niveau, sondern auch - bis auf Sachsen-Anhalt - oberhalb des deutsch-
landweiten Durchschnitts liegt.2°

Mit Blick auf andere Mitgliedsstaaten der EU gilt Schweden zweifelsohne als vorbildlich.
Hierlag die Erwerbstatigenquote der Frauen im Jahresdurchschnitt 2009 bei 70,2 Prozent
und damit lediglich vier Prozentpunkte unterhalb der Erwerbstédtigenquote der Manner.
Allerdings bleibt festzuhalten, dass Deutschland die schwere Wirtschaftskrise der Jahre
2008/2009 mit Blick auf die Arbeitsmarktzahlen deutlich besser meistern konnte als andere
europdische Lander. Dies spiegelt sich auch in den Erwerbstatigenquoten der einzelnen
Lédnder wider. Wéhrend die Frauenerwerbstédtigenquote in anderen EU-Ladndern wie
Schweden oder GrofBbritannien deutlich zurtickging und in Frankreich stagnierte, stieg sie
in Deutschland sogar leicht an.

20 Zu weiterenregional differenzierten Daten siehe: BMFSF]: Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
in Deutschland, Berlin 2009.



Indikatoren und MaRnahmen

Abbildung 14: Erwerbstéatigenquote von Frauen im EU-Vergleich (in Prozent)
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Quelle: Europdische Arbeitskrdfteerhebung (LFS), 1998-2009

Aktive Erwerbstatigkeit von Miittern und Vatern
Nach dem Konzept der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) kann gemeinhin zwi-
schen der ,,Erwerbstdtigenquote® und der Quote der ,aktiv Erwerbstatigen® unterschieden
werden. Die Quote der aktiv Erwerbstétigen fokussiert dabei nur auf Erwerbstétige, die in
einer Berichtswoche tatsdchlich gearbeitet haben. Ausgeklammert werden hier folglich
Beurlaubte (u.a. wegen Mutterschutzes, Elternzeit, Krankheit, Kur, (Sonder-)Urlaubs, Alters-
teilzeit oder Kurzarbeit). Im Jahr 2008 1ag die Quote der ,aktiv erwerbstitigen“ Frauen bei
58,2 Prozent. In den neuen Ldndern lag diese Quote in den Jahren 2008 und 2009 fast 3 Pro-
zentpunkte tiber der Quote fiir Westdeutschland.

Abbildung 15%": Aktiv erwerbstétige Frauen nach Region (in Prozent)
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21 Aufgrund einer Umstellung im Mikrozensus ab 2005 ist eine unmittelbare Vergleichbarkeit aktueller
Daten mit den Vorjahren nicht gegeben.
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In Verbindung mit im Haushalt lebenden Kindern kénnen hierbei auch Riickschliisse auf
familienbedingte Erwerbsunterbrechungen getroffen werden. Mit steigendem Lebensalter
der Kinder im Haushalt steigt demnach auch die aktive Erwerbsbeteiligung der Frauen und
die Quote der ,aktiv Erwerbstatigen® gleicht sich der ,,Erwerbstédtigenquote® an. Dies ver-
héltsich bei Mdnnern anders: Unabhdngig vom Alter des Kindes liegt die aktive Erwerbsté-
tigenquote deutlich tiber 80 Prozent. Hingegen waren im Jahr 2009 beispielsweise nur

30 Prozent der Frauen mit Kindern zwischen 0 und 3 Jahren aktiv erwerbstétig. Die Jahre
zwischen der Geburt des Kindes und dessen drittem Lebensjahr scheinen damit fir die
Frauen besonders betreuungsintensiv zu sein. Durchschnittlich dauert die familienbeding-
te Erwerbsunterbrechung von Frauen 56 Monate. Die Dauer der Erwerbsunterbrechung
steigt tendenziell mit der Zahl der Kinder an. Aber immerhin 29 Prozent der Frauen steigen
nur weniger als 12 Monate familienbedingt aus dem Beruf aus.??

Abbildung 16: Aktiv Erwerbstatige (in Prozent) nach Alter des jiingsten Kindes im Jahr 2009
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Teilzeitarbeit und geringfiigige Beschaftigung
Dass fur die vergangenen Jahre eine steigende Erwerbstétigenquote von Frauen konstatiert
werden kann, ist eine positive Entwicklung - allerdings ist dieser Indikator allein noch
nicht aussagekraftig, um die tatséchliche Erwerbsbeteiligung von Frauen zu beschreiben.
Zwar hat sich das Arbeitsvolumen der Frauen mit Ausnahme der Jahre 2002 und 2003 stetig
erhoht, gleichzeitig trugen Frauen aber mit rund 40 Prozent weiter unterproportional zum
gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumen bei.

22 Sinus Sociovision/BMFSF]: Perspektive Wiedereinstieg. Ziele, Motive und Erfahrungen vor, wahrend und nach
dem beruflichen Wiedereinstieg, Berlin 2010, S.18.
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Abbildung 17: Arbeitsvolumen in Mio. Stunden
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Dies liegtinsbesondere an der hohen Teilzeitquote von Frauen. Die Zunahme der Erwerbs-
beteiligung von Frauen ist iberwiegend auf die Méglichkeit zur Teilzeitarbeit zurtickzu-
fuhren. Mit der Erwerbsbeteiligung der Frauen stieg in den letzten Jahren auch der Anteil
der erwerbstédtigen Frauen mit Teilzeitbeschéaftigung in Deutschland von 37,7 Prozent
(2000) auf mittlerweile 44,8 Prozent (2009) deutlich an, wohingegen nur 8,6 Prozent der
erwerbstdtigen Ménner im Jahr 2009 in Deutschland teilzeitbeschéftigt waren (allerdings
ausgehend von 4,5 Prozentim Jahr 2000).2 Weiterhin beeinflusst das Alter des Kindes
wesentlich die Entscheidung fiir eine Teilzeitbeschédftigung: Je jiinger die Kinder sind,
desto seltener sind Frauen in Vollzeit tatig. Drei von vier erwerbstadtigen Mittern mit min-
derjahrigen Kindern sind in Deutschland Teilzeit erwerbstétig; dies trifft nur auf rund

5 Prozent der Vater zu.?*

Bemerkenswert ist der Ost-West-Unterschied: Vor der Erwerbsunterbrechung (und damit
vor Geburt des Kindes) sind immerhin 79 Prozent der Frauen in Westdeutschland in einer
Vollzeitbeschaftigung tétig, aber nur 19 Prozent nach der Erwerbsunterbrechung. In Ost-
deutschland arbeiten dagegen mehr als 60 Prozent Frauen nach der Erwerbsunterbre-
chung Vollzeit.?®

Die Teilzeitquote erwerbstétiger Frauen in Deutschland ist grundsétzlich vergleichbar mit
anderen Landern wie Norwegen (42,7 Prozent), Osterreich (42,4 Prozent), Vereinigtes
Konigreich (41,7 Prozent) oder Schweden (40,5 Prozent), wohingegen Frankreich (29,7 Pro-
zent) und der EU-Durchschnitt (31 Prozent) deutlich geringere Quoten aufweisen. Betrach-
tet man jedoch die durchschnittlichen, normalerweise geleisteten Wochenarbeitsstunden
von Frauen in Teilzeitbeschéftigung als Haupttétigkeit, so erkennt man in Europa eine
Spannweite, an deren oberen Ende Schweden mit 24,2 Wochenstunden und am unteren

23 Eurostat 2010; ebenso die folgenden Zahlen.
24 Mikrozensus 2008.
25 BMFSFJ: Ressortbericht 2010. Verringerung des Verdienstabstandes zwischen Mdnnern und Frauen.
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Ende Deutschland mit 18,3 Wochenstunden stehen. 38 Prozent der erwerbstétigen Frauen
in Deutschland, aber nur 16 Prozent in Schweden arbeiten normalerweise weniger als
30 Stunden pro Woche.?®

Im Jahr 2009 lag der Anteil der Frauen an allen Teilzeitbeschéftigten in Deutschland bei
82 Prozent. Damitliegt Deutschland - ebenso wie Frankreich - oberhalb des EU-Durch-
schnitts von 78 Prozent. Teilzeitbeschédftigung ist tiberall in Europa eine Doméne der
Frauen. Das Beispiel Frankreich zeigt aber, dass dort Teilzeitbeschaftigung - bei gleichzei-
tig hohen Geburtenraten und Kinderzahlen - insgesamt eine geringere Rolle im Arbeits-
marktspieltals in Deutschland.

Abbildung 18: Teilzeitquoten und Frauenanteil an den Teilzeitbeschéaftigten 2008 (in Prozent)
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Quelle: Eurostat

Die Entwicklung in Deutschland ist nicht zuletzt Ausdruck eines wirtschaftlichen Struktur-
wandels von der industriellen Fertigung hin zu den Dienstleistungen. Dort werden
Beschaftigungsverhéltnisse hdufiger aus arbeitsorganisatorischen Griinden in Teilzeit
angeboten. Frauen sind tiberproportional in diesen Wirtschaftszweigen, wie dem Gastge-
werbe, dem Handel sowie in sonstigen Dienstleistungen und privaten Haushalten tétig.
Zudem handelt es sich bei den Teilzeitangeboten oftmals um geringfiigig entlohnte
Beschaftigung, die ebenfalls tiberwiegend von Frauen ausgeiibt wird. Die Quartalsstatistik
der Bundesagentur fiir Arbeit weist fiir den September 2010 einen Frauenanteil von

66,4 Prozent an allen ausschlieBlich geringfiigigen Beschaftigungen aus.?” Nicht zu tiber-
sehen ist hier aber ein deutlicher Ost-West-Unterschied: Wahrend der Frauenanteil an den
ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigten in Westdeutschland 67,9 Prozent im Juli 2010
betrug, lag dieser Anteil in Ostdeutschland mit 57,2 Prozent deutlich darunter. Ausschlie3-
lich geringfiigig beschéftigte Frauen machen in Ostdeutschland 12,8 Prozent der abhdngig
beschéftigten Frauen aus, wahrend dieser Anteil in Westdeutschland bei 22 Prozent lag.

26 Jutta Allmendinger: Verschenkte Potenziale?, Berlin 2010, S. 34.
27 Der Frauenanteil an den geringfiigig Beschéftigten im Nebenjob betrug im September 2009 57,5 Prozent.

28 Eigene Berechnungen des BMFSF] aus: Bundesagentur fiir Arbeit: Arbeitsmarktin Zahlen - Frauen und
Maénner, Oktober 2010, Stichtag 31.3. 2010.
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Dem stand ein Anteil vollzeitbeschéftigter Frauen von 59,6 Prozent in Ostdeutschland bzw.
50,2 Prozent in Westdeutschland gegentiber.

Abbildung 19 zeigt die Entwicklung des Frauenanteils an ausschlieBlich geringfiigig
Beschéftigten.?® Zu beachten ist hier die Neuregelung der geringfiigigen Beschéaftigung im
Jahr 2003, die eine allgemeine Zunahme der ausschlieB3lich geringfiigig Beschéftigten von
4,1Mio. im Juni 2002 auf 4,8 Mio. im Juni 2004 zur Folge hatte, wahrend sich der Frauenan-
teil ab diesem Jahr verringerte.

Abbildung 19: Frauenanteil an den ausschlieRlich geringfiigig entlohnten Beschaftigten (in Prozent)

75

71,0
70,7

A\‘\ZO,Z
70

66,7

65

60 T T T T T T T T T T
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit

Kinderbetreuung und familienfreundliche Arbeitswelt
Fir eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist es wichtig, dass Vereinbarkeit nicht
langer als Aufgabe nur von Frauen wahrgenommen wird: Sowohl ein bedarfsgerechtes
Angebot an guter Kinderbetreuung als auch ein familienfreundliches Umfeld in der
Arbeitswelt fur Mutter und Véter sind wesentliche Voraussetzungen fiir nachhaltige Veran-
derungen.

Die Vereinbarungen zwischen Bund, Ldndern und Kommunen sowie die finanziellen Aus-
baumafnahmen der Bundesregierung (Kinderféorderungsgesetz und Investitionspro-
gramin des Bundes , Kinderbetreuungsfinanzierung 2008-2013“) zeigen bereits eine positi-
ve Wirkung: Seit Einfiihrung der jahrlichen Erhebung der amtlichen Statistik im Jahr 2006
steigt die Betreuungsquote fir unter dreijadhrige Kinder kontinuierlich an. Die Quote fiir
ganz Deutschland stieg von 13,6 Prozent im Jahr 2006 auf 23,1 Prozent im Jahr 2010. Dabei
gibt esimmer noch erhebliche Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland. Zwar gab
es das groBBte Wachstum in Westdeutschland: eine Steigerung seit 2006, von knapp 8 Pro-
zent auf iiber 17 Prozent. In Ostdeutschland wird inzwischen aber schon fast die Halfte der

29 Zubeachten ist, dass auch Studierende mit geringfiigigem Beschéftigungsverhéltnis in den Gesamtzahlen
der Statistik enthalten sind.
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unter Dreijahrigen auB8erhalb der Familie betreut. Hier stieg die Betreuungsquote seit dem
Jahr 2006 von knapp 40 Prozent auf 48 Prozent. Die Betreuungsquote von Kindern zwi-
schen drei bis unter sechs Jahren in Tageseinrichtungen und in der Kindertagespflege lasst
weiterhin keinen gravierenden West-Ost-Unterschied mehr erkennen. Sie lag im Jahr 2010
fir Gesamtdeutschland bei 92,2 Prozent.

Abbildung 20: Kinder im Alter von unter 3 Jahren in Kindertageseinrichtungen und Kindertagespflege
2006 bis 2010 in Deutschland, West- und Ostdeutschland (in Prozent an der altersgleichen
Bevélkerung)
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Einen umfassenden Einblick in die Tatigkeiten der Unternehmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gibt die im Auftrag des BMFSF] im Jahr 2009 zum
dritten Mal durchgefiihrte Befragung ,,Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit
2010 (Institut der deutschen Wirtschaft IW Kéln). Demnach bieten mittlerweile fast

100 Prozent der Unternehmen in Deutschland familienfreundliche Manahmen an. Zu den
am héufigsten angebotenen MaBnahmen zdhlen Angebote zur Arbeitszeitflexibilisierung,
dicht gefolgt von Angeboten in der Elternzeit und zur Elternférderung. Die Anzahl der
angebotenen MaBnahmen nimmtin den Unternehmen weiter zu: Jedes zehnte Unterneh-
men (10,3 Prozent) bietet mittlerweile 13 oder mehr unterschiedliche MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dies ist mehr als eine Vervierfachung gegeniiber 2003
(2,3 Prozent). Jedes sechste Unternehmen (16,9 Prozent) fithrt zehn bis zwolf Manahmen
durch (2006: 15,0 Prozent; 2003: 3,4 Prozent) und drei von zehn Unternehmen (29,7 Prozent)
haben sieben bis neun familienfreundliche MaBnahmen implementiert (2006: 23,4 Pro-
zent; 2003: 9,4 Prozent).

Daten aus dem IAB-Betriebspanel 2008 kénnen diese Darstellung ergdnzen. Demnach
konnen vor allem Betriebe mit mehr als 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auch auf
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formelle oder tarifliche Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen fiir Chancengleichheit
von Frauen und Mannern vorweisen. Gegentiber 2004 gibt es einen klaren Aufwartstrend.
Bei den betrieblichen MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf nahm insbe-
sondere die Zahl der Angebote fiir Personen in Elternzeit sowie die betrieblichen Kinderbe-
treuungsangebote zu.

2.2.2 MaBnahmen und Praxisbeispiele

Erwerbsbeteiligung von Frauen férdern
Die Uiber die Jahre kontinuierlich gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen ist ein erfreuli-
ches Zeichen fiir einen gesellschaftlichen Wandel und Ausdruck eines verdnderten Rollen-
verstandnisses: Eine zunehmende Zahl der Frauen mochte erwerbstétig sein - das giltin
Ostdeutschland wie in Westdeutschland.

Erwerbsentscheidungen werden im Kontext der Aufteilung bezahlter und unbezahlter
Arbeit, von ,,Care“-Arbeit und Erwerbsarbeit, zwischen Frauen und Mannern getroffen.
Zahlen der OECD belegen: Das Lebensmodell ,Mann arbeitet Vollzeit, Frau arbeitet nicht*
istin deutschen Familien nicht mehr das vorherrschende Modell. Bei 45 Prozent der Eltern-
paareim Alter zwischen 25 und 49 Jahren arbeitet ein Partner Vollzeit und der andere
Teilzeit, wahrend 31 Prozent das Alleinverdiener-Modell praktizieren. Bei 19 Prozent der
Elternpaare arbeiten beide Partner Vollzeit (allerdings tun dies 56 Prozent der kinderlosen
Paare).3°

Die Regelung fiir Partnermonate bei Elterngeld und Elternzeit hat der Entwicklung weite-
ren Schub gegeben. 23 Prozent der jungen Vater nehmen inzwischen Elterngeld und
Elternzeitin Anspruch.? Véter wollen mehr Zeit mit ihren Kindern verbringen. 60 Prozent
der Vater duBBern den Wunsch, dafiir ihre Arbeitszeit reduzieren zu wollen.*? Wenn ver-
krustete Rollenbilder aufbrechen, sind Familienaufgaben auch Mannersache. Politik und
Wirtschaft reagieren darauf mit MaBnahmen, die die partnerschaftliche Verantwortung
in der Familie erleichtern und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch als Wunsch
der Véter verstehen:

I Im Rahmen des durch den ESF mitfinanzierten Aktionsprogramms ,Perspektive Wieder-
einstieg“ wird die Rolle der Ehepartner oder Lebensgefahrten fiir das Gelingen des beruf-
lichen Wiedereinstiegs beriicksichtigt, wenn sich Zeitarrangements und Aufgabentei-
lung im privaten Haushalt verdndern. Dafiir soll das Aktionsprogramm um ein Modul
,Zeit fir Wiedereinstieg“ ergdnzt werden. Dieses Modul umfasst die Unterstiitzung der
Partner bei der voriibergehenden Reduzierung von Arbeitszeit sowie die Forderung
haushaltsnaher Dienstleistungen fiir Wiedereinsteigerinnen.

I Um Miittern und Vétern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter zu erleichtern,
hat das BMFSF] im Herbst 2010 gemeinsam mit dem DIHK die Initiative ,,Familienbewuss-

30 Jutta Allmendinger: Verschwendete Potenziale?, Berlin 2010, S. 28.

31 Bundesamt fur Statistik: Pressemitteilung Nr. 442 vom 1.12.2010; Véter der im ersten Halbjahr 2009 geborenen
Kinder.

32 Allensbach Familien-Monitor.
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te Arbeitszeiten® gestartet. Ziel der Initiative ist, die Vorteile flexibler, familienfreundli-
cher Arbeitszeiten - beispielsweise von Modellen wie der vollzeitnahen Teilzeit - fiir die
Betriebe und ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter deutlich zu machen. Denn gerade in
Zeiten zunehmenden Fachkrédftemangels sind Flexibilitdt und eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir beide Seiten von Vorteil.

Am 8. Februar 2011 unterzeichneten Spitzenvertreter der BDA, des DIHK, des ZDH und des
DGB gemeinsam mit der Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
Frau Dr. Kristina Schroder, die ,Charta fiir familienbewusste Arbeitszeiten®. Die Erkla-
rung ruft die Akteure in Politik, Gesellschaft und Wirtschaft dazu auf, die Chancen fami-
lienbewusster Arbeitszeiten und innovativer Arbeitszeitmodelle im Interesse des Wirt-
schaftsstandorts Deutschland aktiv zu nutzen.

Unternehmen aller Gréen sind angesichts des Fachkréaftebedarfs mehr und mehr darauf
angewiesen, sich mit flexiblen Arbeitszeitmodellen als attraktive Arbeitgeber zu
positionieren und setzen entsprechende MaBnahmen um. Auch kleinere und mittlere
Unternehmen erkundigen sich immer hdufiger nach konkreten Ideen fiir eine bessere
Familienorientierung. Sie haben erkannt, dass sie sich mit familienfreundlichen Arbeits-
zeitmodellen als attraktive Arbeitgeber positionieren kénnen, damit leichter qualifizier-
te Bewerberinnen und Bewerber gewinnen und bewéahrte Fachkrafte starker an sich
binden. Auch die Unterstiitzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Pflege von
Angehorigen hat an Bedeutung gewonnen.

I Die Bundesregierung hat einen Gesetzentwurf zur Einfiihrung einer Familienpflegezeit
beschlossen, die aus Sicht der Bundesregierung weitere Verbesserungen fiir Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer bringen wird, die sich Zeit fiir Verantwortung fiir ihre
hilfe- und pflegebediirftigen Angehérigen nehmen wollen.

Aktive Arbeitsmarktpolitik
Klare Regelungen in der Arbeitsmarktpolitik leisten einen wichtigen Beitrag, die Beschat-
tigung von Frauen zu féordern und ihre Erwerbstdtigenquote zu erhdhen. Im Recht der
Arbeitsforderung und der Grundsicherung fur Arbeitsuchende sind die Gleichstellung der
Geschlechter, die spezifische Frauenférderung und die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf als zentrale Ziele und Aufgaben verankert.

Zur Unterstiitzung der Agenturen fiir Arbeit bei der Erfiillung der Ziele der Gleichstellung
von Frauen und Méannern sowie der besonderen Férderung von Frauen tragen Beauftragte
fiir Chancengleichheit bei. Mit dem Gesetz zur Weiterentwicklung der Organisation der
Grundsicherung fiir Arbeitsuchende, das am 1. Januar 2011 in Kraft trat, wird die Vorausset-
zung geschaffen, dass es diese Beauftragten kiinftig auch in allen Jobcentern geben wird.

Lebensverlaufsperspektive
Chancengleichheit im Erwerbsleben bedeutet nicht nur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, sondern in einem weiteren Verstdndnis Work-Life-Balance in der Lebensverlaufs-
perspektive: Ausbildung und Berufseinstieg, Aus- und Wiedereinstieg, Weiterbildung und
Karriere wollen in Einklang gebracht werden mit Familie, Partnerschaft, Freizeit, Haus-
arbeit und ehrenamtlichem Engagement sowie der Pflege und Betreuung von Angehorigen.
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Erwerbstéatigkeit und Erwerbsbiografien von Frauen und Ménnern in Deutschland unter-
scheiden sich aber immer noch sehr hiufig voneinander. Weibliche Erwerbsbiografien sind
hiufiger durch Teilzeit, familienbedingte Aus- oder Umstiege sowie durch Ubergénge und
Briiche geprégt als bei Mdnnern, seltener durch beruflichen Aufstieg.?* Das BMFSF] hat
seine Gleichstellungspolitik zunehmend biografieorientiert an den Ubergéingen und
Knotenpunkten im (Erwerbs-)Leben ausgerichtet. Der Bericht der Sachverstdndigenkom-
mission fiir den Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, der im Januar 2011
ubergeben wurde, soll dazu beitragen, die Lebensverlaufsperspektive fiir die Entwicklung
einer zukunftsweisenden gleichstellungspolitischen Strategie zu nutzen und zu priifen, ob
und wie durch welche MaBBnahmen Verdnderungsimpulse zu setzen sind.

Das Aktionsprogramm , Perspektive Wiedereinstieg“ wurde seit dem Méarz 2008 als Proto-
typ der Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufsperspektive entwickelt. Der Wiederein-
stieg in den Beruf nach einer langeren Familienphase ist ein Knotenpunkt, an dem die
berufliche und privat-familidre Situation von Frauen nachhaltig beeinflusst wird. 5,6 Mio.
Frauen im Alter von 25-59 Jahren mit mindestens einem Kind im Haushalt sind gegenwaér-
tig nicht erwerbstétig, mindestens 2 Mio. konnten dem Arbeitsmarkt (nach Phasen der
Weiterbildung) zur Verfiigung stehen, davon 1,1 Mio. Frauen mit mittlerer bis hoher Qualifi-
kation.

u Aktionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg*

Unter dem Dach des Aktionsprogramms ,,Perspektive Wiedereinstieg“ sind ver-
schiedene MalRnahmen gebiindelt: Am 1. Marz 2009 hat das Bundesministerium
fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Kooperation mit der Bundesagentur fiir
Arbeit ein ESF-Programm gestartet. An 20 Modellstandorten bundesweit beraten
und begleiten lokale Projekttrédger Frauen nach einer familienbedingten Erwerbs-
unterbrechung bei der Reintegration bzw. beim Wiedereinstieg ins Berufsleben.
Das mit EU-Mitteln gestiitzte Modellprogramm dient der Entwicklung und Erpro-
bung von praxisorientierten und effektiven Beratungsansétzen, die nach Ablauf
des Programmmns in die Flache tibertragen werden kénnen. Mehr als 7.800 Personen
nahmen seit Marz 2009 Informations- und Beratungsangebote der Projekttrager an
den 20 Modellstandorten des ESF-Programms ,,Perspektive Wiedereinstieg“ wahr.
In den Jahren 2009 und 2010 wurden insgesamt 2.800 Personen durch individuelles
Coaching und passgenaue Unterstiitzungsangebote bedarfsgerecht beim Wieder-
einstieg begleitet. 65 Prozent der Teilnehmerinnen konnten bisher im Anschluss an
das Unterstiitzungsmanagement vermittelt werden. Von den vermittelten Personen
miuindeten insgesamt 67 Prozent in eine Beschéiftigung, weitere 18 Prozent in eine
selbststdndige Tatigkeit und 15 Prozent in eine weiterfithrende Qualifizierung. Es
gehtnun darum, die erfolgreichsten Ansétze in die Flache zu tibertragen, um damit
ein bundesweites Netz an Beratungsstrukturen aufzubauen und die Erfolge des ESF-
Programms zu verstetigen.

33 Vgl.dazu auch Jutta Allmendinger: Verschenkte Potenziale?, Berlin 2010, Kapitel 4: Spurensuche: Lebensver-
laufe nicht erwerbstétiger Frauen, S. 55 ff.
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Gleichzeitig hat das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
das Lotsenportal www.perspektive-wiedereinstieg.de gestartet. Als Wegweiser
Llotst” es interessierte Frauen durch die vielfdltigen Beratungs- und Unterstiitzungs-
angebote von Bund, Ldndern und der Bundesagentur fiir Arbeit. Unter dem Motto
,Bereit fiir neue Wege!“ werden die hiufigsten Fragen zum Wiedereinstieg beant-
wortet und Informationen fiir die verschiedenen Phasen des Wiedereinstiegsprozes-
ses gegeben. Das Internetportal ist auch Teil der Kooperation mit der Bundesagentur
fur Arbeit.

Auf iiber 200 Infotagen Wiedereinstieg mit mehr als 45.000 Besucherinnen und
Besuchern wurde im Zeitraum 2008 bis 2010 iiber die Chancen und lokalen Mdoglich-
keiten des Wiedereinstiegs informiert. Zur nachhaltigen Sicherung der im Rahmen
der Infoborsen fiir Frauen und des Infotags Wiedereinstieg kurzfristig entstandenen
lokalen Netzwerke hat das BMFSF] 2009 das Instrument ,,Netzwerk Wiedereinstieg*
unter dem Dach des Aktionsprogramms ,,Perspektive Wiedereinstieg® initiiert. Im
Jahr 2010 wurde in sechs Pilotregionen die Entwicklung einer wiedereinstiegsfreund-
lichen Infrastruktur vorangebracht und der Aufbau regionaler Netzwerke mit nach-
haltigen Strukturen durch die Ausrichtung von Regionalkonferenzen unterstiitzt.

Ausbau der Kinderbetreuung voranbringen
Ein ausreichendes und qualitativ hochwertiges Angebot der Kinderbetreuung - insbeson-
dere fiir Kinder unter drei Jahren - ist ein Schliissel fiir eine h6here Erwerbsbeteiligung von
Frauen. Es hat wesentlichen Einfluss auf die Entscheidung der Eltern, vor allem der Miitter,
wieder ins Erwerbsleben zuriickzukehren. Um die Betreuungsangebote fiir die Kleinkinder
in Deutschland nachhaltig auszubauen, haben Bund, Ldnder und Kommunen im Jahr 2007
daher vereinbart, bis zum Jahr 2013 fiir bundesweit im Durchschnitt 35 Prozent der Kinder
unter drei Jahren einen Betreuungsplatz in einer Tageseinrichtung oder in der Kinderta-
gespflege zu schaffen. Zudem hat ab August 2013 jedes Kind ab Vollendung des ersten
Lebensjahres einen Rechtsanspruch auf Forderung in einer Kindertageseinrichtung. Die
rechtlichen und finanziellen Grundlagen wurden im Jahr 2008 mit der Einfithrung des
Kinderforderungsgesetzes und des Investitionsprogramms des Bundes ,Kinderbetreuungs-
finanzierung 2008-2013“ geschaffen. Die positive Wirkung dieser Manahmen ist deutlich
aus den Daten der amtlichen Statistik herauszulesen.

Durch den demografischen Wandel kann mit den zwischen Bund, Ldndern und Kommu-
nen vereinbarten finanziellen Grundlagen sogar eine Versorgungsquote fiir unter Dreijéh-
rige von durchschnittlich 38 Prozent erreicht werden, sofern alle Lander ihrer Verantwor-
tung gerecht werden. Der tatsdchliche Bedarf betragt nach aktuellen Erhebungen

39 Prozent. Die Bundesregierung hélt an dem gemeinsamen Ziel und an ihrem finanziellen
Beitrag ohne Abstriche fest.

Dartiber hinaus bleibt festzuhalten, dass der zu deckende Betreuungsbedarf eines Kindes
nicht mit dem Kindergartenalter endet. Verlédssliche Ganztagsangebote an Grundschulen
sind fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir viele Familien ebenso unerlésslich wie
Betreuungsangebote fiir jingere Kinder.

Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft*
Im Rahmen der Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft“ des Bundes-
ministeriums fur Arbeit und Soziales werden die Sozialpartner unterstiitzt, durch spezifi-
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sche MafBnahmen die Beschdftigungssituation von Frauen in der Wirtschaft zu verbessern.
Das Programm wurde gemeinsam mit der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbdnde (BDA) und dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) entwickelt.

Zielist es, die Beschéftigungssituation von Frauen nachhaltig zu verbessern. Es werden im
Rahmen der Bundesinitiative Projekte gefordert, die dazu beitragen, eine eigenstandige
Existenzsicherung, gleiche Aufstiegs- und Karrierechancen, eine bessere Beteiligung an
betrieblicher Weiterbildung, eine Verringerung der Einkommensunterschiede sowie eine
bessere Work-Life-Balance zu verwirklichen. Die Unternehmen und der Wirtschaftsstand-
ort Deutschland sind angesichts des demografischen Wandels und eines wachsenden
Fachkréftebedarfs kiinftig noch stérker auf die Potenziale gerade auch von Frauen ange-
wiesen.

Das Programm wird aus Mitteln des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales und des
Europdischen Sozialfonds (ESF) finanziert. Fiir die gesamte Forderperiode, die von 2007 bis
2013 14uft, stehen ESF- und Bundesmittel in Hé6he von insgesamt rund 103 Millionen Euro
zur Verfiigung.

u Beispiele fiir Aktivitaten der IHK-Organisation im Bereich Erwerbstatigkeit
von Frauen

Einmal jéhrlich findet in der Handelskammer Bremen eine Informationsborse fiir
Frauen statt. Initiator dieser Borse ist das ebn Expertinnenberatungsnetz Bremen

e. V., mit dem die Kammer zusammenarbeitet. In diesem Netzwerk sind ebenfalls der
BPW (Business and Professional Women Germany fiir Bremen e. V.), der Deutsche
Akademikerinnen-Bund Bremen e. V., Soroptimist International Club Bremen, Unter-
nehmerFrauen im Handwerk, Arbeitskreis Bremen, und Zonta International Club
Bremen vertreten. Diese Informationsboérsen richten sich insbesondere an Frauen,
die berufliche Verdnderungs- oder Aufstiegswiinsche haben, den Wiedereinstieg
oder eine Existenzgriindung planen. Interessierte Frauen werden hierbei tiber ihre
Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten und tiber dazugehorige berufliche
Fahigkeiten bzw. Qualifikationen informiert.

Die Handelskammer Hamburg engagiert sich in der Initiative Frauen im Blick. Diese
Netzwerkmeile der Hamburger Frauenverbénde wird zum Internationalen Frauen-
tag mit Talkgésten ausgerichtet. ,Frauen im Blick® findet alle zwei Jahre, im Wechsel
mitdem Hamburger Unternehmerinnentag, statt. Kooperationspartner sind der
Landesfrauenrat Hamburg e. V., Schone Aussichten e. V. und seit 2010 die IHK zu
Libeck.

Die IHK Offenbach am Main hatim Herbst 2008 in einer gemeinsamen Veranstal-
tungsreihe von IHK, VHS, dem Frauenbiiro der Stadt Offenbach, der hessischen
Landeszentrale fiir Politische Bildung und Frauennetzwerken der Region das Thema
unter dem Motto ,Frauen an der Spitze!“ aufgegriffen. Mit mehreren Veranstal-
tungen tiber einen Zeitraum von vier Wochen wurden unterschiedlichste Facetten
(Frauen in Fihrungspositionen, bei der Unternehmensnachfolge, in der Griindungs-
phase, beim beruflichen Wiedereinstieg etc.) beleuchtet und damit eine sehr gute
Resonanz in der Offentlichkeit und bei den Unternehmen erzielt.
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TOTAL E-QUALITY
Mit dem Ziel, Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Erwerbsleben zu etablieren
und nachhaltig zu verankern, wurde bereits 1997 der Verein TOTAL E-QUALITY Deutsch-
land e. V. gegriindet. Der Schwerpunkt seiner Tatigkeit liegt auf der Erh6hung des Anteils
von Frauen in Fihrungspositionen. Neben der Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht es
um eine chancengerechte Rekrutierung und Personalentwicklung, um die Férderung
partnerschaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz sowie um die Beriicksichtigung von Chan-
cengleichheitin den Unternehmensgrundséatzen.

Seit seiner Griindung hat TOTAL E-QUALITY 299 Prédikate an mehr als 100 Organisationen
aus Wirtschaft, Wissenschaft und Verwaltung mit rund zwei Millionen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern firr beispielhaftes Handeln im Sinne einer an Chancengleichheit ausge-
richteten Personalfihrung vergeben.

Um das TOTAL-E-QUALITY-Pradikat zu stdrken, hat das Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend eine Machbarkeitsstudie zur Weiterentwicklung des TOTAL-
E-QUALITY-Pradikats gefordert. Die meisten Unternehmen bestédtigen dem Pridikat eine
positive Wirkung, denn die Auseinandersetzung mit dem Bewerbungsverfahren sto3t
interne Verbesserungsvorschldge an und erhoht bei den Mitarbeitenden die Wertschét-
zung fiir das eigene Unternehmen. Eine Empfehlung der Studie ist es, das Pradikat in Hin-
blick auf Diversity-Management auszudehnen.

Zielgruppe Familienerndhrerinnen
Als eine der wichtigsten Gruppen einer Politik, die die Erwerbsbeteiligung von Frauen
unterstiitzt, miissen jene Frauen in den Blick geraten, die den Hauptanteil zum Erwerbsein-
kommen ihrer Familie beitragen. In 20 Prozent der Mehrpersonenhaushalte sind Frauen
die Familienerndhrerinnen, die Hélfte von ihnen als Alleinerziehende. Diesen Alleinerzie-
henden hat sich die Politik im Berichtszeitraum bereits mit einigen gezielten Aktivititen
zugewandet, die Situation der anderen Familienerndhrerinnen wurde erstin den letzten
Monaten auf die politische Agenda gesetzt.3*

Neun von zehn Alleinerziehenden sind Frauen®. Einelternfamilien machen fast ein Fiinftel
aller Familien mit Kindern unter 18 Jahren in Deutschland aus. Rund 40 Prozent der Allein-
erziehenden in Deutschland bezogen im Jahresdurchschnitt 2009 Leistungen der Grundsi-
cherung fiir Arbeitsuchende®®. Von diesen gehen 30 Prozent einer Erwerbstétigkeit nach.
Héufig handelt es sich um Beschéftigungen mit geringem Stundenumfang, dessen Entloh-
nung nicht ausreicht, um die Hilfebedurftigkeit der Bedarfsgemeinschaft zu beenden.

Alleinerziehende sind eine besonders motivierte Gruppe, die auch gute Chancen firihre
Kinder mochte: Rund sechs von zehn alleinerziehenden Miittern waren 2009 erwerbstétig,

34 Brehmer/Klenner/Klammer: Wenn Frauen das Geld verdienen - eine empirische Anndherung an das
Phdnomen der ,Familienernéhrerin®, WSI-Diskussionspapier Nr. 170, Diisseldorf 2010.

35 Statistisches Bundesamt: ,Alleinerziehende in Deutschland. Ergebnisse des Mikrozensus 2009%,
Wiesbaden 2010; ebenso fiir die folgenden Zahlenangaben, soweit nicht anders angegeben.

36 Quelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit: Analytikreport der Statistik; Analyse des Arbeitsmarktes
fuar Alleinerziehende, 2009.
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sie arbeiteten hdufiger Vollzeit als andere Miitter und auch von den nicht erwerbstitigen
Alleinerziehenden suchten 37 Prozent eine Arbeit. Dariiber hinaus messen Alleinerziehen-
de ihrer Berufstétigkeit eine hohe Bedeutung zu: Sie streben nach wirtschaftlicher Unab-
hédngigkeit und sind besonders an beruflicher Fortbildung interessiert. Alleinerziehende
bringen aber auch die Voraussetzungen mit: Sie stehen in ihrer schulischen und berufli-
chen Bildung Mittern in Paarfamilien kaum nach. Um allen Alleinerziehenden die Chance
zu erdffnen, durch Erwerbstétigkeit unabhédngig zu sein, miissen die Rahmenbedingungen
fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stimmen. Das gelingt mit einem gut funktio-
nierenden Netz aus flexiblen und passgenauen Betreuungsangeboten fur ihre Kinder,
kontinuierlicher und frithzeitiger Vermittlungsarbeit, bedarfsgerechter Qualifizierung
und einer familienfreundlichen Arbeitswelt. BMAS, BMFSF] und BA haben daher im Jahr
2009 beschlossen, im Rahmen einer strategischen Partnerschaft durch ein Biindel von
Initiativen und Programmen die Arbeitsmarktperspektiven fiir Alleinerziehende zu ver-
bessern. Diese werden aktuell fortentwickelt. Zusammen mit dem DGB gestaltet das BMIFSF]
ein Politikentwicklungsprojekt zu den Familienerndhrerinnen, das die Fokussierung auf
die Alleinerziehenden zugunsten eines umfassenden Ansatzes aufgibt.

u Férderung von Netzwerkstrukturen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir Alleinerziehende

Im Rahmen des Projekts ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Alleinerziehende*
des BMFSF] haben bundesweit zwolf Pilotstandorte ein Jahr lang (April 2009 bis Mérz
2010) ausprobiert, wie man Netzwerke einrichtet, die die Angebote von Grundsiche-
rungsstellen mit der vorhandenen Infrastruktur fir eine gelingende Vereinbarkeit
von Familie und Beruf besser verzahnen. Eine wissenschaftliche und enge beratende
Begleitung hatte zum Ziel, kooperative Strukturen fiir Alleinerziehende zwischen
SGB-II-Einrichtungen und anderen Akteuren wie Unternehmen, Verbdnden, Kam-
mern, Organisationen und Bildungs- oder Jugendhilfetrédgern, bestehenden fami-
lienpolitischen Netzwerken wie Lokalen Biindnissen fur Familie und Mehrgenera-
tionenh&usern zu untersuchen und zu initiieren. Auf den Erfahrungen aus diesen
Modellprojekten aufbauend hat das BMAS im Juli 2010 das ESF-finanzierte Programm
»,Netzwerke wirksamer Hilfen fiir Alleinerziehende® gestartet, mit dem in den Jahren
2011 bis 2013 an mindestens 100 Standorten bundesweit der Auf- und Ausbau lokaler
Unterstiitzungsstrukturen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit und
Betreuungsaufgaben fiir Alleinerziehende weiter vorangebracht werden sollen.

Entwicklungspartnerschaft ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf

fur Alleinerziehende*

In derlokalen Netzwerkarbeit kommt den Lokalen Biindnissen fiir Familie eine
besondere Rolle zu. Deshalb hat das Bundesfamilienministerium gemeinsam mit
allen interessierten Lokalen Biindnissen im Mai 2009 in Berlin die Entwicklungspart-
nerschaft, Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Alleinerziehende® begriindet.
Heute beteiligen sich 50 Biindnisse mit eigenen Projekten an der Entwicklungspart-
nerschaft, weitere 100 sind am Thema Alleinerziehende interessiert. Mittelfristig sol-
len Alleinerziehende auf Beratungs- und Dienstleistungen zugreifen koénnen, die sie
in die Lage versetzen, ihre Vereinbarkeitsprobleme zu bewéltigen und einer Beschéf-
tigung nachzugehen. Die dafiir notwendigen Beratungs- und Dienstleistungsange-
bote sollen so miteinander verzahnt und aufeinander bezogen sein, dass sie bereits
in ihren Tragerstrukturen aufeinander verweisen und sich den Alleinerziehenden als
ein aufeinander abgestimmtes Gesamtangebot prasentieren. Die Leistung der Loka-
len Biindnisse fur Familie besteht darin, Netzwerke von Tradgern und Einrichtungen
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fiir diese Beratungs- und Dienstleistungsketten anzuregen und einzurichten. Dafiir
konnen sie die Ergebnisse aus den Pilotstandorten im Modellprojekt ,,Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir Alleinerziehende® nutzen. An einigen Pilotstandorten
waren Lokale Biindnisse fiir Familie federfiihrend beteiligt.

Erprobung von arbeitsmarktpolitischen MaBnahmenkonzepten

Im Rahmen des ESF-Programms ,,Gute Arbeit fiir Alleinerziehende® des Bundesmi-
nisteriums fiir Arbeit und Soziales werden bis Ende 2012 auf lokaler und regionaler
Ebene insgesamt 77 Projekte von Grundsicherungsstellen (Arbeitsgemeinschaften,
Agenturen fur Arbeit in getrennter Aufgabenwahrnehmung oder zugelassenen
kommunalen Tragern) oder Projekte unter Beteiligung von Grundsicherungsstel-
len gefordert. Die Projekte sollen zur Aktivierung, Integration in Erwerbstéatigkeit
oder sozialen und beschaftigungsbezogenen Stabilisierung von Alleinerziehenden
beitragen, die zu Beginn des Projektes Leistungen nach dem Zweiten Buch Sozialge-
setzbuch (SGBII) beziehen. AuBerdem miissen die Projekte den Transfer geeigneter
Handlungskonzepte bewirken.

Familienfreundliche Arbeitswelt - Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Familie*
Eine familienbewusste Arbeitsweltist fiir eine gelungene Vereinbarkeit von Familie und
Beruf entscheidend. Daher setzt sich das BMFSF] in enger strategischer Kooperation mit
den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft (BDI, BDA, DIHK, ZDH) und dem DGB im
Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor Familie® dafiir ein, Familienfreundlichkeit zu
einem Markenzeichen der deutschen Wirtschaft zu machen.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und des zunehmenden Fachkrafte-
mangels gewinnt eine familienbewusste Personalpolitik fiir Unternehmen weiter an
Bedeutung, um qualifizierte Beschaftigte zu gewinnen und zu halten. Betriebliche Ange-
bote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind fiir tiber 90 Prozent der jiingeren Berufs-
tatigen mit Kindern genauso wichtig oder wichtiger als das Gehalt.?” Auch kurzfristig
profitieren familienfreundliche Unternehmen von positiven betriebswirtschaftlichen
Effekten aufgrund niedriger Fehlzeiten, niedriger Fluktuationsquote, kiirzerer Verbleib-
dauer in Elternzeit und hoher Arbeitsmotivation.3®

Die gemeinsamen Aktivitdten im Unternehmensprogramm haben einen wesentlichen
Beitrag dazu geleistet, dass sich Familienfreundlichkeit als harter Standort- und Wettbe-
werbsfaktor fiir Unternehmen zunehmend etabliert.

u Deutsche Telekom AG

»Stay in contacT*

Talente durch Elternzeit zu verlieren, kann sich die Deutsche Telekom nicht leisten.
Daraufreagiert die Deutsche Telekom mit Angeboten zur Kontaktpflege wahrend
der Elternzeit - ,Stay in contacT*, die den Wiedereinstieg erleichtern. Beschéftigte,
die in Mutterschutz/Elternzeit bei der Deutschen Telekom gehen, nehmen die Chan-
ce wahr, innerhalb eines Netzwerkes ,,Stay in contacT* den Austausch mit anderen
zu pflegen und niitzliche Informationen zu erhalten. Sie bleiben wéhrend der unter-
schiedlichen Phasen der Elternzeit in Verbindung mit der Deutschen Telekom und
planen ihren Wiedereinstieg.

37 GIKNiurnbergi. A. BMFSF]: Familienfreundlichkeit als Erfolgsfaktor fir die Arbeitgeberattraktivitat, 2010.
38 Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik Universitdt Miinster, 2008.
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Angesprochen werden Frauen und Ménner, die sich auf die Elternzeit vorbereiten,
sich in der Elternzeit ohne/mit Teilzeit befinden oder den Wiedereinstieg nach der
Elternzeit planen und in Kiirze wieder ihre Jobtatigkeit aufnehmen. Stay in contacT
ist ein neu entwickelter Prozess, der die gesamte Auszeit von Beginn des Mutter-
schutzes bis zum Wiedereinstieg abdeckt.

Mit gezielten MaBnahmen wird den Beschéftigten in Mutterschutz/Elternzeit der
Kontakt, die Bindung an das Unternehmen, an den Bereich erleichtert. MaBnahmen
sind zum Beispiel ein personliches Planungsgesprach mit der/dem Vorgesetzten, die
Regelung der Ausstattung mit IT-Equipment, die Festlegung einer Patin/eines Paten,
auf freiwilliger Basis Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen kurz vor dem Wie-
dereinstieg. Mit ,,Welcome Back“-Stellen wird den Elternzeitlerinnen/Elternzeitlern
eine Plattform geboten, sich schon im Vorfeld auf eine Stelle initiativ zu bewerben.
Somit bleiben die Kompetenzen der Beschéftigten im Unternehmen sichtbar.

work-life@telekom - Freirdume schaffen und respektieren

Die Deutsche Telekom hat 2009 das Programm work-life@telekom gestartet mit dem
Ziel, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu unterstiitzen. Schwerpunkt-
themen sind ,,Gesundheit & Fitness®, ,,Arbeitszeit & -ort*, ,Familie“ und ,,Soziales®.
Jungere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stehen ebenso im Fokus des Programms
wie altere, Singles ebenso wie Familien, um work-life@telekom langfristig zu

einem selbstverstdndlichen Bestandteil der Unternehmens- und Fithrungskultur zu
machen.

Unterstiitzungsangebote im Einzelnen: Aktuell bietet der Konzern an den Standor-
ten Bonn, Berlin, Miinchen, Darmstadt und Leinfelden-Echterdingen betriebliche
Kinderbetreuung an. Von 2005 bis 2010 hat sich das voll ausgenutzte Angebot an
betrieblich geférderten Betreuungspldtzen von 64 auf knapp 370 erhoht. Die betrieb-
liche Kinderbetreuung wird dabei weiterhin massivausgebaut und die Investitionen
um sechs Millionen auf insgesamt acht Millionen Euro erh6ht. Zudem startete in
2010 ein breitflachiges Pilotprojekt zur Betreuung von Schulkindern wéhrend der
Ferienzeit. Dariiber hinaus arbeitet die Deutsche Telekom mit dem ElternService

und SeniorenService der AWO zusammen, um bundesweit alternative wohnort-
nahe Betreuungsldsungen fiir die Kinder von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

zu finden und Lésungen fiir die Pflege von Angehorigen zu entwickeln. AuBerdem
werden weitere Angebote bereitgehalten, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei
der Organisation ihres Alltags zu unterstiitzen: eine kostenlose Notfallbetreuung fiir
Kinder, den Beratungs- und Vermittlungsservice des Seniorenservices fiir Beschaftig-
te mit betreuungsbediirftigen Angehdérigen, Freistellung bei familidren Notfallsitua
tionen, Familienerholungsangebote, flexible Arbeitszeitmodelle und Teilzeit-Berufs-
ausbildung.

Dariiber hinaus unterstiitzt die Deutsche Telekom Mitarbeiter-Netzwerke, die sich
fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einsetzen. Dazu zdhlt unter anderem das
Véternetzwerk ,Heimspiel®. Ziel des Netzwerks ist es, Wege zur besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie fiir Manner zu er6ffnen und mehr Manner zu einer akti-
ven Vaterschaft zu ermuntern.

Zum Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor Familie* gehort unter anderem das gleich-
namige Unternehmensnetzwerk, das gemeinsam von BMFSF] und DIHK initiiert wurde.
Das Netzwerkbiiro ist beim DIHK angesiedelt. Seit dem Start 2006 ist das Netzwerk bereits
auf iiber 3.300 Mitglieder angewachsen und hat sich als zentrale Plattform fiir Arbeitgebe-
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rinnen und Arbeitgeber etabliert, die sich fiir familienbewusste Personalpolitik interessie-
ren oder bereits engagieren. Das Netzwerk riickt das Engagement und die Erfahrung fami-
lienfreundlicher Unternehmen stérker ins 6ffentliche Blickfeld und agiert als Partner der
80 Industrie- und Handelskammern sowie anderer Multiplikatorinnen und Multiplikato-
ren in den Regionen. Die Mitgliedsunternehmen interessieren und engagieren sich in
verschiedenster Form fiir die Vereinbarkeit. Mit seinen Mitgliedern und tiber 500 Kontak-
ten zu Multiplikatorinnen und Multiplikatoren hat sich das Netzwerkbiiro zum zentralen
Anlaufpunktin Deutschland rund um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt.
Dies duBert sich unter anderem in tiber 250 Veranstaltungen seit 2008, in denen das Unter-
nehmensnetzwerk bundesweit fiir das Thema geworben hat. Im Rahmen der Veranstaltun-
gen kontaktiert das Team des Netzwerkbiiros jéhrlich bis zu 3.300 potenziell interessierte
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber personlich. Der Unternehmenstag ,,Erfolgsfaktor Fami-
lie“ unter Beteiligung der Bundesfamilienministerin und des DIHK-Prasidenten mit tiber
300 Teilnehmerinnen und Teilnehmern ist das jahrlich stattfindende Highlight der Netz-
werkarbeit in Berlin.

u Best-Practice-Beispiele aus dem Handwerk

Die Handwerkskammer Oldenburg will mit dem Seminar ,,Work-Life-Balance - ein
ausgewogenes Verhdltnis von Beruf und Privatleben® berufstatigen Frauen und Man-
nern Wege aufzeigen, private Interessen mit den Anforderungen der Arbeitswelt in
Einklang zu bringen.

Die Handwerkskammer Liibeck ist Kooperationspartner der Beratungsstelle ,,Wirt-
schaft und Familie® in Schleswig-Holstein. Sie unterstiitzt Betriebe bei der Einrich-
tung von familienfreundlichen Strukturen, z. B. im Bereich von Arbeitszeitmodellen,
der Unternehmenskultur oder der betrieblichen Kinderbetreuung.

Die Kontaktstelle Frau und Beruf der HWK Konstanz bietet Weiterbildungs-, Wie-
dereinstiegs- und Qualifizierungsmaoglichkeiten fiir Frauen wahrend und nach einer
Erwerbsunterbrechung an.

Die Koordinierungsstelle zur Frauenforderung der Handwerkskammer Braun-
schweig-Lineburg-Stade bietet zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Beratung zum beruflichen Wiedereinstieg wahrend und nach der Elternzeit, Bera-
tung zur Umsetzung familienfreundlicher MaBnahmen im Betrieb und prasentiert
familienfreundliche Handwerksbetriebe als Best Practices auf ihrer Homepage.

Seit November 2008 fiihrt die Handwerkskammer Miinster das Projekt ,,Familie +
Betrieb: Generationsiibergreifende Familienfreundlichkeit in handwerklichen KMU*
durch. Ziel ist, dem moglichen Fachkraftemangel durch eine familienfreundliche
Personalarbeit entgegenzuwirken.

In Kooperation mit dem ,Verbund Strukturwandel - Miinchner Arbeit GmbH" wird
die Handwerkskammer fiir Miinchen und Oberbayern ab 2011 eine fiir das Handwerk
malgeschneiderte Veranstaltungsreihe zu innovativen und familienfreundlichen
Arbeitszeitmodellen anbieten.

Einige Handwerkskammern haben das Audit ,,Beruf und Familie® erworben, wie
z.B. die Handwerkskammer Halle, die Handwerkskammer Karlsruhe und die Hand-
werkskammer Trier. Eine Gemeinschaftsinitiative unter Beteiligung der Handwerks-
kammer Braunschweig-Liineburg-Stade hat ein regionales Giitesiegel fiir familien-
freundliche Unternehmen im Nordosten Niedersachsens entwickelt (FaMi-Siegel),
das bereits 32-mal vergeben wurde.
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Neben zahlreichen Erfolgsbeispielen und Erfahrungsberichten von Unternehmen, die mit
innovativen MaBBnahmen eine familienbewusste Personalpolitik praktizieren, hat das
Netzwerk in Kooperation mit Verbdnden branchenspezifische Leitfaden in den Bereichen
Hochschule, Handwerk, Einzelhandel, Krankenhaus, Hotellerie und Gastronomie erarbei-
tet. Zudem wirbt es durch enge Zusammenarbeit mit den Spitzenverbdnden verschiedener
Branchen (ZDH, HDE, DEHOGA, HRK, DKG, BFB und ABDA) bei deren Mitgliedern fiir das
Thema.

Die 80 [HKs in den Regionen engagieren sich vor Ort mit einem breiten Spektrum von
Angeboten fir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Hierzu gehoren - beispiel-
haft-Informations- und Diskussionsveranstaltungen, regionale Wettbewerbe zur Familien-
freundlichkeit in Unternehmen oder Umfragen zur Familienfreundlichkeit der Standortbe-
dingungen. Sie bieten eine Vielzahl an Initiativen und Beratungsangebote fir Betriebe, die
ihre Personalpolitik familienfreundlicher ausgestalten méchten, bauen Datenbanken zur
Kinderbetreuung auf, organisieren den Erfahrungsaustausch, machen Offentlichkeitsar-
beit zu dem Thema und vieles mehr. Zudem sind die IHKs nahezu vollzahlig in Lokalen
Biindnissen fiir Familie engagiert und setzen sich auf diese Weise gemeinsam mit den
anderen Akteuren vor Ort fur familienfreundliche Rahmen- und Standortbedingungen
ein.

u Kinderferienbetreuung ,,SOMMERKINDER*

2007 haben die bayerischen Arbeitgeberverbdnde die betriebsnahe Ferienbetreuung
SOMMERKINDER ins Leben gerufen. Sie hat sich inzwischen in einigen bayerischen
Stadten als feste GroBe der Betreuungslandschaft vor Ort etabliert. In den ersten bei-
den Jahren haben die Bayerischen Metall- und Elektro-Arbeitgeber den Grofteil der
Kosten ibernommen; nun lduft das Programm in Eigenregie der Betriebe weiter - in
Regensburg in diesem Jahr zum vierten Mal.

Unternehmen, die sich in diesem Bereich und dem Projekt engagiert haben:
Fujitsu Siemens Computers GmbH, Augsburg; J. N. Eberle & Cie. GmbH, Augsburg;
KUKA AG, Augsburg; KAESER KOMPRESSOREN GmbH, Coburg; Biithler Motor GmbH,
Nurnberg; LEONI AG, Nurnberg; MAN Nutzfahrzeuge AG, Niirnberg; AREVA Energie-
technik GmbH, Regensburg; BMW AG Werk Regensburg; Continental, Regensburg;
E.ON Bayern AG, Regensburg; Infineon Technologies AG, Regensburg; KRONES AG,
Neutraubling; Bosch Rexroth Mechatronics GmbH, Schweinfurt; Schaeffler KG,
Schweinfurt; SKF GmbH, Schweinfurt; ZF Sachs AG, Schweinfurt.

Daimler AG - Kinderbetreuungsplatze fiir Kinder unter drei Jahren

Bis 2012 richtet Daimler an den 14 Produktionsstandorten in Deutschland insgesamt
569 Kinderbetreuungsplédtze fiir Kinder unter drei Jahren (8 Wochen bis zu 3 Jahren)
in betriebsnahen Kinderkrippen ein. Seit Herbst 2007 wurden bereits neun Kinder-
krippen mit dem Namen ,,sternchen® an den Standorten Bremen, Untertiirkheim,
Sindelfingen, Worth, Berlin-Marienfelde, Gaggenau und Mannheim, Kassel und Diis-
seldorf eingerichtet. Mit einem eigens entwickelten Konzept, das die Schwerpunkte
gesunde Erndhrung, Bewegung, Férderung von musikalischem und naturwissen-
schaftlichem Verstdndnis und Zweisprachigkeit umfasst, setzt Daimler auf friihkind-
liche Bildung statt ,Verwahrung®. Die Investition in betriebliche Kinderbetreuung ist
unternehmerisch sinnvoll, denn Eltern, die ihre Kinder gut betreut wissen, arbeiten
engagiertund haben eine héhere Loyalitdt zu ihrem Arbeitgeber. Das Bildungs- und
Betreuungskonzept entspricht internationalen Standards und ist ein Novum in
Deutschland. Fur dieses Engagement in der frithkindlichen Bildung wurde Dieter
Zetsche im Jahr 2008 als Bildungsbotschafter ausgezeichnet.
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Familienbewusste Personalpolitik hatte in der deutschen Wirtschaft auch in der Finanzkri-
se Bestand. Vor allem klein- und mittelstdndische Unternehmen verdanken ihr eine hohere
Mitarbeiterproduktivitdt und Fachkréftebindung. Die kontinuierlich wachsende Zahl von
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, die das audit berufundfamilie der Gemeinntitzigen
Hertie-Stiftung als Qualitétssiegel fiir ihre Personalpolitik nutzen, zeigt die wachsende
Bedeutung von Familienfreundlichkeit. Mittlerweile haben rund 1.000 Unternehmen,
Institutionen und Hochschulen das Audit durchlaufen, darunter auch die gesamte Bundes-
regierung. Insgesamt profitieren rund 1,5 Mio. Beschéftigte und 1 Mio. Studierende vom
Audit.

Um die positive Entwicklung weiter voranzutreiben, werden die Aktivitdten im Unterneh-
mensprogramm gemeinsam mit den Sozialpartnern und Betrieben fortgefiihrt und durch
neue Akzente im Bereich der familienbewussten Arbeitszeitgestaltung sowie der Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege dlterer Angehoriger erganzt.

L Beispiele fiir Aktivitaten der IHK-Organisation im Bereich Vereinbarkeit
von Familie und Beruf

2010 haben alle baden-wirttembergischen IHKs eine Aktionswoche zum Thema Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf veranstaltet und bei einer Vielzahl von Aktivitdten
und Veranstaltungen mit den anderen Akteuren in den Regionen die unterschiedli-
chen Facetten des Themas diskutiert und den Austausch der Beteiligten organisiert.

Die Handelskammer Bremen und die Industrie- und Handelskammer Bremerhaven
engagieren sich in dem Bremer Verbundprojekt Beruf und Familie, das seit 2004
insbesondere klein- und mittelstdndische Unternehmen aus Bremerhaven und
Bremen bei der Initilerung und nachhaltigen Verankerung familienbewusster Per-
sonalpolitik informiert, berdt und vernetzt. Bei regelméBigen Informations- und
Beratungsveranstaltungen, die bestimmte Themen behandeln (z.B. Beruf und Pflege
oder Unternehmenskommunikation) oder fiir besondere Zielgruppen wie Geschéafts-
fiilhrungen, Personalverantwortliche oder Betriebs- und Personalréte sind, konnen
sich Unternehmen nicht nur informieren und beraten lassen, sondern sich auch mit
anderen Unternehmen austauschen, voneinander lernen und in eine gemeinsame
Kooperation gehen.

2.3 Frauen in Fihrungspositionen
2.3.1Indikatoren

Selbststéndigkeit und Unternehmensgriindungen
Die Zahl der Griindungen®® von Frauen in Deutschland ist in den vergangenen Jahren ins-
gesamt gestiegen. Insbesondere gut ausgebildete Frauen griinden haufiger - gerade auch
in zukunftstrachtigen Branchen.

Laut Gewerbeanzeigenstatistik, die jedoch keine Freiberuflerinnen und Freiberufler ent-
haélt, lag der Anteil der von Frauen neu gegriindeten Einzelunternehmen im Jahr 2009 bei
rund 35 Prozent.

39 Unternehmens- und Existenzgrindungen von Frauen.
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Die Erfahrungen der Industrie- und Handelskammern aus ihrer Existenzgriitndungsbera-
tung bestédtigen diesen Trend. Jdhrlich untersttitzen die IHKs mehr als 300.000 Existenz-
grinderinnen und -griinder mit Informationen und Beratungen zum Geschéftskonzept.
Im Jahr 2009 lag der Frauenanteil an allen Personen, die sich bei der IHK zur Existenzgrin-
dung informierten, beifast40 Prozent — gegentiber ca. 30 Prozent zehn Jahre zuvor. Fast
ebenso viele setzten ihr Griindungsvorhaben in die Tat um. Angesichts dieser Zahlen ist
damitzurechnen, dass der Anteil der von Frauen gefiihrten Unternehmen insgesamt kiinf-
tig weiter zunehmen wird.*

Abbildung 21: Gewerbeanmeldungen nach Art der Niederlassung: Frauenanteil bei Neugriindung
von Einzelunternehmen (in Prozent)
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Der Frauenanteil an Selbststéndigen ist unterdessen in den Jahren 2001 bis 2009 kontinu-
ierlich gestiegen (+3,2 Prozentpunkte).

Frauenanteil an Selbststandigen:

Jahr 2001 2003 2005 2008 2009
selbststindige 3.632.000 3.744.000 4.080.000 4.143.000 4.215.000
darunter 1.012.000 1.066.000 1.228.000 1.285.000 1.311.000
weiblich

Anteil weiblicher
Selbststandiger an allen | 27,9 Prozent 28,5 Prozent 30,1 Prozent 31,0 Prozent 31,1Prozent
Selbststandigen

Quelle: Mikrozensus

Erwdhnenswertist auch eine Steigerung des Frauenanteils in freien Berufen zwischen 1988
und 2009. Hervorzuheben ist dabei u. a. der medizinische Bereich. Auch in den darstellen-
den Kiinsten und bei den Publizisten konnte fiir das Jahr 2009 ein Frauenanteil von tiber

50 Prozentregistriert werden.

40 Bisher gibteskeine amtliche Statistik, die das Gesamtgriindungsgeschehen in Deutschland insgesamt sowie
nach Geschlecht darstellt. Die Auswertungen der Gewerbeanzeigenstatistik enthalten keine Grindungen
im Bereich von freien Berufen.
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Mit einem Frauenanteil von 24 Prozent bei den Griitndungen liegt der Anteil weiblicher
Chefinnen im Handwerk nicht mehr weit unter der weiblichen Selbststdndigenquote in der
gesamten Wirtschaft. Die Handwerkskammern unterstiitzen durch zahlreiche Griindungs-
beratungen sowie vielfédltige Coaching-Angebote gezielt den Weg von Frauen in die Selbst-
standigkeit. Besonders hdufig griinden Frauen in wettbewerbsintensiven Dienstleistungen.
In den eher mdnnerdominierten Gewerken (mit einem Frauenanteil an den Auszubildenden
von unter 40 Prozent) betragt die Quote weiblicher Griinderinnen immerhin 16 Prozent.

Deutliche Unterschiede offenbaren sich bei der Differenzierung der beruflichen Selbststan-
digkeit in Haupt- und Nebenerwerbstétigkeit. Bei der Selbststdndigkeit als Nebenerwerb
kann man im Zeitraum 2000 bis 2008 einen Anstieg um acht Prozentpunkte beobachten.

Selbststédndig tétige Frauen fithren hdufiger als selbststéndig tatige Médnner ihre selbststan-
dige Tatigkeit im Nebenerwerb aus. Dies steht hdufig im Zusammenhang mit einem beruf-
lichen Wiedereinstieg, bei dem eine Selbststédndigkeit in einem ersten Schritt als Nebener-
werb ausgefiihrt wird und zu einem spéteren Zeitpunkt die Umwandlung in den
Hauptberuf nachgeholt wird und ist oftmals der fehlenden Méglichkeiten zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie geschuldet.*

Abbildung 22: Frauenanteil Selbststandige Nebenerwerb (in Prozent)
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Fiihrungspositionen in Unternehmen
Im Jahr 2004 wurden im Rahmen des IAB-Betriebspanels erstmals Daten zur Fiihrungs-
struktur in deutschen Betrieben der Privatwirtschaft erhoben*2. Die zentralen Ergebnisse
desJahres 2004 wurden nun mit den aktuellsten Zahlen aus dem Jahr 2008 verglichen.** Im
Jahr 2004 waren etwa die Hélfte der Beschéftigten in den etwa 1,9 Mio. privatwirtschaftli-

41 Zur Differenzierung zwischen Haupt- und Nebenerwerb siehe Quelle im Mikrozensus 2000-2008.

42 DasIAB-Betriebspanel umfasst rund 16.000 privatwirtschaftliche Betriebe aller Branchen und Groenklassen
in Deutschland.

43 Kohaut, Susanne; Méller, Iris (2010): Frauen kommen auf den Chefetagen nicht voran (IAB-Kurzbericht,
6/2010), Nurnberg.
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chen Betrieben in Deutschland Frauen (41 Prozent). In der zweiten Fiihrungsebene (alle
direkt unterhalb der ersten Fiihrungsebene angesiedelten Fiihrungspositionen) war im Jahr
2004 etwa jede dritte Position von einer Frau besetzt (33 Prozent), auf der ersten Fithrungs-
ebene (Vorstand, Geschéftsfiihrung, Eigentimerin/Eigentiimer, Filialleitung, Betriebslei-
tung) betrug der Anteil der Frauen 24 Prozent. Die Zahlen fiir das Jahr 2008 zeigen eine
Verdnderung im Hinblick auf den Frauenanteil in der ersten Fiihrungsebene um einen
Prozentpunkt. Dieser liegt jetzt bei rund 25 Prozent. Auf der zweiten Fiihrungsebene hat
sich der Anteil um zwei Prozentpunkte erhoht. Es fallt auf, dass der Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen mit 27,7 Prozent (Mikrozensus 2010) auf einem dhnlichen Niveau liegt, wie
der Frauenanteil an allen Vollzeit-Beschéftigten mit 31 Prozent. Dies belegt, dass die Uber-
nahme von Fiihrungspositionen in engem Zusammenhang mit der Austibung einer Voll-
zeit-Beschéftigung steht. Das Ziel, mehr Frauen in Fithrungspositionen zu bekommen, geht
deshalb auch mit der Erhéhung des Frauenanteils in einer Vollzeit-Beschéftigung einher. Da
der Frauenanteil bei juingeren Fiihrungskraften bereits bei 38 Prozent liegt, wird sich diese
Entwicklung voraussichtlich durch die Rekrutierung dieser Fiihrungskréfte fiir h6here
Positionen fortsetzen**.

Abbildung 23: Frauenanteile ... (in Prozent)
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Mit einem Frauenanteil von 24 Prozent bei den Griindungen liegt der Anteil weiblicher
Chefinnen im Handwerk nicht mehr weit unter der weiblichen Selbststdndigenquote in der
gesamten Wirtschaft.

Dabei steht der Anteil an weiblichen Fiihrungskréaften in Deutschland auch im Zusammen-
hang mit der Betriebsgrof3e. Der Frauenanteil an Fithrungskréaften in kleinen und mittleren
Betrieben lag im Jahr 2008 auf der ersten Fiihrungsebene zwischen 20 Prozent und 27 Pro-
zentund auf der zweiten Fliihrungsebene immerhin bei 37 Prozent bis 51 Prozent. Hier ist zu
berticksichtigen, dass der Frauenanteil in kleineren Betrieben generell eher hoher ausféllt.

44 Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 215 , Fast 28 Prozent der Fiihrungskréfte sind weiblich - Hochst-
stand in 2010%
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In Betrieben mit 500 und mehr Beschéftigten finden sich Frauen seltener in Spitzenpositio-
nen. Hier liegt der Anteil auch im Jahr 2008 noch immer unter der 10 Prozent-Grenze, wenn
auch im Vergleich zum Jahr 2004 ein Anstieg um drei Prozentpunkte erkennbar ist.

Abbildung 24: Frauenanteil an Fithrungspositionen nach BetriebsgréRe (in Prozent)
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Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich ferner im Branchenvergleich: Im Dienst-
leistungsbereich oder im Handel sind Frauen in Fiihrungspositionen deutlich starker repra-
sentiert als in der Finanzbranche (Kredit- und Versicherungswesen) oder der Energie- und
Wasserversorgung. Andererseits hat das DIW herausgefunden, dass weibliche Fiihrungs-
krafte vor allem in eher geschlechtergemischten Berufen arbeiten. In typischen Frauenbe-
rufen sind Frauen in Fiihrungspositionen eher unterrepréasentiert. Weibliche Fiihrungs-
kréafte zeichnen sich dadurch aus, dass sie tiber ein vielseitigeres Berufswahlspektrum als
andere Frauen verfiigen.*

45 DIW Fiihrungskrafte-Monitor, Berlin 2010, S. 27/28.
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Abbildung 25: Frauenanteil in Fiihrungspositionen nach Branchen (in Prozent)
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Der Blick auf die Zahlen der européischen Arbeitskrafteerhebung (European Labour Force
Survey, LFS) zeigt: In Deutschland liegt der Frauenanteil an Fiihrungskréaften in der Wirt-
schaft nach einer leicht positiven Entwicklung im Jahr 2008 mit 31 Prozent nur noch knapp
unter dem EU-Durchschnitt (33 Prozent).*® Abbildung 26 zeigt den Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen in Deutschland im Vergleich zu den tibrigen EU-27-Staaten?’.

Aufsichtsrate und Vorstdande
In den Spitzengremien groer Unternehmen in Deutschland, den Vorstdnden und Auf-
sichtsrédten sind Manner nach wie vor deutlich stéarker vertreten als Frauen, wie die folgen-
den Zahlen belegen*t. Insgesamt ist aber auch hier in den vergangenen Jahren ein erkenn-
barer Anstieg des Frauenanteils zu verzeichnen.

Frauenanteile in den 200 grof3ten Unternehmen in Prozent:

2006 2007 2008 2009 2010
Vorstande 1,2 1,8 2,5 2,5 3,2
Aufsichtsrate 7,8 8,6 9,3 9,8 10,6

46 EU-Kommission: Bericht zur Gleichstellung von Médnnern und Frauen, Luxemburg 2010, S. 48; erfasst werden
im LFS die Kategorien 121 (Direktoren und Vorstandsvorsitzende) und 13 (Geschéftsfiihrer kleiner Unterneh-
men) der Internationalen Standard-Klassifizierung der Berufe ISCO.

47 Fur etliche EU-Lander sind die Zahlen sehr unzuverléssig, da nicht regelméfBig erhoben wurde und es auf3er-
demviele Datenbriche gibt. Ebenso sind die Fallzahlen fur kleinere Ldnder sehr niedrig. Daher wurde
Deutschland hier nicht nur mit dem EU-27-Durchschnitt, sondern auch mit anderen gréeren Volkswirt-
schaften verglichen.

48 Fiuhrungskrafte-Monitor 2010, DIW Berlin.
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Abbildung 26%°: Frauenanteile in Filhrungspositionen in der Wirtschaft (in Prozent)
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49 EU-Kommission: Bericht zur Gleichstellung von Médnnern und Frauen, Luxemburg 2010, S. 48; erfasst werden
im LFS die Kategorien 121 (Direktoren und Vorstandsvorsitzende) und 13 (Geschéftsfiihrer kleiner Unterneh-
men) der Internationalen Standard-Klassifizierung der Berufe ISCO.
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Sowohl 2010 als auch 2011 sind in den deutschen DAX-Unternehmen weitere Frauen in
Vorstande und Aufsichtsrate aufgertiickt. Obwohl die gesetzliche Amtszeit fiir Vorstands-
und Aufsichtsratsmitglieder hochstens fiinf Jahre mit Verlangerungsoption betrdgt und
die turnusgemaéaBen Aufsichtsratswahlen auf Anteilseignerseite bei den meisten gro3en
mitbestimmten Unternehmen erst wieder im Jahr 2013 anstehen, lassen die aktuellen
Entwicklungen einen Bewusstseinswandel deutlich erkennen. Gehorte zu Anfang des
Jahres 2010 nur eine Frau den DAX-30-Vorstédnden an, ist die Zahl mittlerweile auf 6 Frauen
angestiegen. Weitere positive Entwicklungen in diese Richtung sind fiir DAX-30-Vorstande
bereits angekiindigt. Auch bei den Aufsichtsraten von DAX-30-Unternehmen zeigten sich
inden letzten beiden Jahren positive Entwicklungen: Der Frauenanteil auf der Kapitalseite
der DAX-30-Aufsichtsrate®® ist damit von 4,8 Prozent® vor zwei Jahren auf nun 10,9 Prozent
gestiegen®2. Diese Entwicklungen sind wohl nicht zuletzt auf die Empfehlungen des Deut-
schen Corporate Governance Kodex sowie die politische Diskussion tiber gesetzliche Rege-
lungen zuriickzufiithren. Mit einem Frauenanteil von 13 Prozent in den Aufsichtsrédten der
groften borsennotierten Unternehmen lag Deutschland bereits 2009 zudem iiber dem
EU-Mittel von 11 Prozent.5?

Bei einem Vergleich des Frauenanteils in Aufsichtsrdten und Vorstdnden mit Zahlen zu
Hochschulabsolventinnen und -absolventen muss beachtet werden, dass der Altersdurch-
schnitt von Aufsichtsrdten in Deutschland 60,1 Jahre®* betrdgt. Dies berticksichtigend, ist
der Anteil der Frauen in Aufsichtsrdten nicht mit dem Frauenanteil der heutigen Hoch-
schulabsolventen zu vergleichen, sondern mit denen vor einigen Jahrzehnten - zu der Zeit,
in denen die heutigen Aufsichtsréte ihre Berufstatigkeit aufnahmen. Bei diesem Vergleich
ergibtsich ein anderes Bild: 1980 waren beispielsweise nur rund 9,4 Prozent der Ingenieur-
studenten und rund 6,5 Prozent der Universitdtsabsolventen mit Diplom Frauen.* Die
Quote der Studentinnen entspricht ca. dem aktuellen Frauenanteil in Aufsichtsrdten der
200 groBten Wirtschaftsunternehmen von ungeféhr 10 Prozent®®. Da Fiihrungskrafte aus
dem oberen Management erstim Laufe der Jahre fiir Spitzenpositionen wie Vorstand und
Aufsichtsréte rekrutiert werden kénnen, wird sich in den kommenden Jahren der Zuwachs
der weiblichen Studienabsolventinnen auch in einer Steigerung des Frauenanteils in den
oberen Managementebenen sowie anschlieBend Vorstand und Aufsichtsrat fortsetzen.

50 Die Aktiondrinnen und Aktionédre der DAX-30-Unternehmen haben in den Aufsichtsratswahlen 2011 - sofern
Turnus- oder einzelne Nachwahlen anstanden - neue weibliche Mitglieder in die Aufsichtsrate gewéhlt.
Wahlen der gesamten Kapitalseite des Aufsichtsrats gab es in diesem Jahr nur bei drei DAX-30-Unternehmen.
Beiden anderen DAX-30-Unternehmen gab es teilweise Einzelwahlen von Aufsichtsratsmitgliedern. Insge-
samt entschieden die Aktiondrinnen und Aktiondre bei diesen Einzelwahlen tiber 23 Aufsichtsratsposten.
Dabeiwurden von den Anteilseignerinnen und Anteilseignern der Unternehmen insgesamt neun Frauen auf
die Kapitalseite in die Aufsichtsrdte gewéhlt. Damit sind fast 40 Prozent der in diesen Einzelwahlen gewé&hl-
ten Aufsichtsratsmitglieder der DAX-30-Unternehmen Frauen.

51 Benner-Heinacher, Der Betrieb 2010, S. 47/48.

52 Pressemitteilung des BDI vom 7. Juni 2011 (http://www.bdi.eu/Pressemitteilungen_Frauen_in_
Aufsichtsraeten_07_06_2011.htm).

53 EU-Kommission: Bericht zur Gleichstellung von Mdnnern und Frauen, Luxemburg 2010.

54 Heidrick & Struggles, Corporate Governance Report 2009.

55 Statistikportal des VDI, http://www.vdi-monitoring.de/index4.php

56 DIW, Discussion Paper 1001.
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Fiihrungspositionen in der Wissenschaft
Interessantist auch ein Vergleich der Frauenanteile an Fiihrungskréften in der Privatwirt-
schaft mit den Frauenanteilen an Fithrungskréften in der Wissenschaft. Abbildung 27 zeigt
deutlich den kontinuierlichen Anstieg des Frauenanteils bei den Professuren insgesamt als
auch bei den C4- bzw. W3-Professuren. Betrachtet man die Besetzung von Professuren im
gleichen Zeitraum, zeigt sich in Ubereinstimmung mit der allgemeinen Entwicklung des
Frauenanteils an Professuren auch hier eine durchweg positive Entwicklung im betrachte-
ten Zeitraum.

Abbildung 27: Frauenanteil an Professuren
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Setzt man erganzend die Anzahl der Bewerbungen zu den Ernennungen ins Verhéltnis, so
zeigtsich, dass der Anteil der Bewerbungen von Frauen, die zu einer Ernennung fiithren,
immer etwas oberhalb des Anteilswertes fiir Manner liegt. Indes unterscheiden sich die
Mittelwerte kaum, wenn alle Jahre in die Betrachtung einbezogen werden. Fiir den Zeit-
raum von 2000 bis 2008 fithrten so im Durchschnitt 2,3 Prozent der Bewerbungen von
Frauen fiir eine Professur zu einer Ernennung, wéhrend dies fiir 2,2 Prozent der mannli-
chen Bewerber zutrifft.

Dartiber hinaus ist auch der Frauenanteil an Positionen in der Hochschulleitung in den
Jahren 2001 bis 2008 angestiegen. Zwar lassen sich hier noch keine deutlichen Trends
erkennen, dennoch ist eine erste Aufwartsbewegung erkennbar.
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Abbildung 28: Frauenanteil an Positionen der Hochschulleitung (in Prozent)
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Karriere mit Kind
Die IAB-Fihrungskréftestudie® kam bereits 2004 zu dem Ergebnis, dass die Beteiligung
von Frauen an Fithrungspositionen deutlich mit ihrem Lebensalter korreliert. Diese Aussa-
gelasstsich auch vier Jahre spéter bestédtigen. Wahrend junge Frauen in Sachen Fithrungs-
positionen deutlich auf der Uberholspur sind, sinkt der Anteil an weiblichen Fithrungskraf-
ten zwischen 30 und 40 Jahren deutlich ab. Die Familiengriindungsphase, die in dieser Zeit
ublicherweise angesiedelt ist, spielt hier eine wesentliche Rolle. Sie wird dem DIW Fiih-
rungskréafte-Monitor zufolge von Miittern in Fithrungspositionen vor allem in Westdeutsch-
land nach hinten verschoben.®® Denn der Sprung auf der Karriereleiter fiir Frauen mit Kind
stellt nach wie vor besondere zeitliche Anforderungen an die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf.

Waéhrend tber die Halfte der médnnlichen Fihrungskrafte angibt, ledige Kinder im Haus-
halt zu haben, sind Frauen in Fihrungspositionen héufiger kinderlos. Nur ein Viertel aller
weiblichen Filhrungskréfte gibt an, mit einem Kind unter 18 Jahren im Haushalt zu leben.
Weiterhin scheint die Vereinbarkeit bei sehr kleinen Kindern (unter 3 Jahren) und volljahri-
gen Kindern etwas hoher als in der Zeit der Uberginge, d.h. dem Ubergang in den Kinder-
garten, vom Kindergarten in die Grundschule und von der Grundschule in die weiterfiih-
rende Schule. Insgesamt scheint die Zeit zwischen dem dritten und dem neunten Lebensjahr
des Kindes besonders betreuungsintensiv, dementsprechend finden sich hier auch auf-
grund einer oftmals traditionellen Aufgabenverteilung in den Familien deutlich weniger
Miitter in Fihrungspositionen.

57 Kleinert, Corinna; Kohaut, Susanne; Brader, Doris; Lewerenz, Julia (2007): Frauen an der Spitze.
Arbeitsbedingungen und Lebenslagen weiblicher Fiihrungskréfte. (IAB-Bibliothek, 02), Frankfurt am Main
u.a.: Campus Verlag, 175 S.

58 DIW: Fiihrungskrafte-Monitor 2010, Berlin 2010, S. 41.
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In der Studie ,Frauen in Fiihrungspositionen. Barrieren und Briicken“*® wurde jedoch deut-
lich, dass eine kontinuierliche Berufsbiografie keine alleinige Bedingung dafiir ist, eine
Fihrungsposition erreichen zu kénnen. Denn 44 Prozent der Frauen in Fiihrungspositionen
haben ihre Erwerbstédtigkeit schon einmal unterbrochen. Wichtiger sind vielmehr die Dauer
der Unterbrechung und der Umfang der Erwerbstétigkeit. Denn Frauen weisen vor allem
langere Erwerbsunterbrechungen auf und arbeiten oft in Teilzeit. Dies erschwert das Voran-
kommen auf der Karriereleiter, um fiir eine Fiihrungsaufgabe in Frage zu kommen.

Abbildung 29a: Frauen in Fiihrungspositionen nach Alter des Kindes
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Abbildung 29b: Manner in Fiihrungspositionen nach Alter des Kindes
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2.3.2 MafBnahmen und Praxisbeispiele

Unternehmensgriinderinnen auf dem Vormarsch
Die statistischen Daten zur Selbststédndigkeit weisen in Bezug auf die Chancengleichheit
von Frauen und Médnnern einen positiven Trend auf. Trotzdem ist der Anteil der Selbststan-
digen bei den erwerbstétigen Frauen nur etwa halb so hoch wie der bei den Méannern.

Um Unternehmerinnen den Start in die berufliche Selbststéndigkeit zu erleichtern, wurde
vom BMFSF] gemeinsam mit BMBF und BMWi die bundesweite grinderinnenagentur (bga)
eingerichtet.

59 BMFSF]: Frauen in Fiihrungspositionen. Barrieren und Briicken, Berlin 2010, S. 10.
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™' Die bundesweite griinderinnenagentur bga - ein Erfolgsmodell

Als einziges deutschlandweites Kompetenz- und Servicezentrum bietet die von der
Bundesregierung geforderte bundesweite griitnderinnenagentur (bga) branchen-
ubergreifend Informationen, Beratungsdienstleistungen sowie Daten und Fakten
zur unternehmerischen Selbststdndigkeit von Frauen und zu allen Phasen der Unter-
nehmensgriindung, -expansion und -nachfolge an. Der bga-Verbund umfasst inzwi-
schen ein Netzwerk von iber 1.700 Expertinnen/Experten und Beratungsstellen.

Das Portal www.gruenderinnenagentur.de biindelt die Kontakte zu Expertinnen
und Experten, Beratungseinrichtungen und Netzwerken in ganz Deutschland und
machtalle am Grindungsgeschehen Beteiligten sichtbar. In den Jahren 2004-2009
wurden von der bga iber 1.300 Veranstaltungen durchgefiihrt und rund 30 Publika-
tionen rund um das weibliche Griindungsgeschehen veroffentlicht.

Mit fast 13 Millionen Zugriffen auf das bga-Portal und rd. 5.000 Erst- und Orientie-
rungsberatungen hat sich die bga zu der bundesweiten Anlaufstelle fiir griindungs-
interessierte Frauen entwickelt. Durch die Einrichtung von Regionalverantwort-
lichen in allen 16 Bundesldndern konnten zudem regionale Kompetenzzentren
etabliert werden, die die Griinderinnen direkt vor Ort betreuen.

Aktuell stellt die bga die Profile von 445 Beratungseinrichtungen zur Erst- und Orien-
tierungsberatung, von 999 Expertinnen und Experten zur vertieften Fach- und Bran-
chenberatung sowie von 323 Netzwerken fiir Griinderinnen und Unternehmerinnen
sowie Uiber 300 Angebote zu Weiterbildung, Mentoring und Coaching bereit.

Im Oktober 2009 wurde die bga von der EU als europdisches Erfolgsmodell im Rah-
men der SME-Charta-Konferenz ausgezeichnet. Damit wurde auch das Engagement
des Bundes fiir die Férderung weiblichen Unternehmertums und die nachhaltige
Starkung eines grinderinnenfreundlichen Klimas in Deutschland gewtirdigt.

Seit Herbst 2009 fordert das BMBF gemeinsam mit der Europédischen Kommission das Bot-
schafterinnennetzwerk fiir unternehmerische Selbststandigkeit von Frauen. Ziel des Netz-
werks ist es, durch Informationsveranstaltungen und Medienprasenz positive und realisti-
sche Rollenvorbilder vorzuzeigen, damit mehr Frauen die Selbststdndigkeit als echte
Optioninihre berufliche Lebensplanung aufnehmen. Dabei soll ein hoheres Bewusstsein
fur die unternehmerische Selbststdndigkeit von Frauen auch bei Interessensgruppen und
Entscheidungstragerinnen und -trdgern sowie in der gesamten Medienlandschaft erreicht
werden. Bislang wurden 34 Botschafterinnen ausgewéhlt; es sollen noch weitere hinzu-
kommen. Das Netzwerk ist Teil einer europdischen Initiative, mit der die Kommission den
Aufbau von Botschafterinnennetzwerken in insgesamt zehn européischen Landern unter-
stiitzt. Die nationalen Netzwerke werden zu einem européischen Netzwerk verbunden mit
dem Ziel, das Griindungsverhalten von Frauen in ganz Europa deutlich zu stérken. Dartiber
hinaus unterstiitzt das BMBF mit dem Aktionsprogramm ,,Power fiir Griinderinnen*® seit
2004 Frauen bei ihrem Schritt in die berufliche Selbststdndigkeit. Im Rahmen des Aktions-
programms werden rd. 40 Einzelvorhaben zur Mobilisierung des Grindungspotenzials von
Frauen gefordert.

Diein den letzten Jahren zunehmende Zahl von Unternehmensgriindungen durch Frauen
ist positiv zu bewerten. Es bleibt aber noch viel zu tun, um den noch bestehenden Ruck-
stand im Griindungsgeschehen zu verringern.
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Das BMWi hat mit diesem Ziel im Januar 2010 gemeinsam mit der Wirtschaft die Initiative
»Grunderland Deutschland® gestartet. Ziele der Griindungsinitiative sind es insbesondere,
eine neue Griindungskultur in Deutschland zu entwickeln, zusatzliche Impulse zur Erho-
hung der Griindungsdynamik zu geben sowie die Menschen fiir die Themen Unternehmer-
geistund Selbststédndigkeit zu sensibilisieren. Eine zentrale MaBnahme ist die bundesweite
Griinderwoche Deutschland, die vom 15. bis 21. November 2010 stattgefunden hat. Im
Rahmen der Griinderwoche hat es auch eine ganze Reihe von Veranstaltungen gegeben,
die sich speziell an Schiilerinnen, Studentinnen und junge Frauen richteten und sie fiir das
Thema Griinden begeistern sollten.

Unterstrichen wird die positive Entwicklung durch einen Aufwértstrend bei der Frauen-
quote; bei den durch das BMWi unterstiitzten Schiilerprogrammen wie zum Beispiel JUNI-
OR, Deutscher Griinderpreis fiir Schiiler, business@school oder Jugend griindet. Dort steigt
der Anteil der weiblichen Teilnehmer kontinuierlich an. All diese Projekte zielen darauf ab,
Schiilerinnen und Schiiler an die Themen Unternehmertum und Selbststdndigkeit heran-
zufiihren. Beim Schiilerwettbewerb JUNIOR haben im Schuljahr 2009/2010 rund 7.300
Schiilerinnen und Schiiler teilgenommen; der Anteil der Teilnehmerinnen betrug knapp
50 Prozent. Auch werden die Fihrungspositionen in den Schiilerunternehmen immer
héufiger durch Médchen besetzt. Durch die frithzeitige Sensibilisierung von Schiilerinnen
und Schiilern fiir Grindergeist und Unternehmertum wird eine Trendwende der
geschlechtsspezifischen Rollenverteilung bei Griitndungen erreicht. Deshalb wird das
BMWi die Forderung derartiger Projekte weiter ausbauen und verbessern.

Das durch den ESF mitfinanzierte EXIST-Griinderstipendium unterstiitzt Grinderinnen
und Griinder aus Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen, die ihre
Grindungsidee in einen Businessplan umsetzen méchten. Bei diesem Programm ist das
Potenzial abhédngig von den jeweiligen Studentinnen-/Studenten und Absolventenzahlen.
Bei den durch das EXIST-Grinderstipendium geforderten Personen sind Frauen zwar unter-
repréasentiert (2008: 16 Prozent, 2009: 14 Prozent), der Anteil liegt jedoch tiber dem Frauen-
anteil bei technologieorientierten Unternehmensgriindungen im Allgemeinen. Um Perso-
nen mit Erziehungsverantwortung den Schritt in die Selbststdndigkeit zu erleichtern, wird
bei Bedarf eine Kinderbetreuungspauschale von maximal 100 Euro pro Kind und Monat
gewdhrt. In den Jahren 2008 und 2009 haben schidtzungsweise jeweils 10 Prozent der
EXIST-Griinderstipendiatinnen und -stipendiaten Kindergeldzuschlag erhalten.

Seit der Erweiterung der Beratungsférderung des Bundesamtes fir Wirtschaft und Aus-
fuhrkontrolle (BAFA) im Juni 2008 kénnen Unternehmerinnen und freiberuflich tétige
Frauen spezielle Zuschiisse fiir Beratungen zur Unternehmensfiihrung sowie zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie erhalten. Voraussetzung fiir die Férderung ist, dass
das Unternehmen oder die freiberufliche Tatigkeit seit mindestens einem Jahr am Markt
besteht und die Kriterien der EU fiir KMU sowie die weiteren Anforderungen der Richtlinie
erfilltsind.

Ein eigenes Handlungsfeld besteht bei Unternehmensgriindungen im Handwerk. Der
Frauenanteil bei den Meisterprifungen im Handwerk wéchst. Dennoch sind Frauen als
Chefinnen im Handwerk immer noch unterreprasentiert. Es zeigen sich auBerdem
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geschlechtsspezifische Muster bei den Gewerken. Im November 2009 wurden die Ergebnis-
se des Projekts ,,Grinderinnen im Handwerk® der Fachhochschule des Mittelstands, an dem
auch der ZDH mitgewirkt hat, vorgelegt. Erstmalig liefert es differenzierte Forschungsda-
ten zur Grindungssituation von Frauen im Handwerk. Aufbauend auf den Ergebnissen des
Projekts ,,Griinderinnen im Handwerk® wurde ein Qualifizierungskonzept fir Betriebsbe-
raterinnen und -berater in den Handwerkskammern und Fachverbdnden entwickelt und in
das ZDH-Weiterbildungsangebot integriert. Auch die Imagekampagne des Handwerks zielt
u.a.darauf ab, mehr Frauen fir eine Selbststdndigkeit zu gewinnen.

u Best-Practice-Beispiele im Handwerk

Die Handwerkskammer Oldenburg bietet u. a. die Seminarreihe fur Frauen ,Fitte
Frauen fiihren® an. Hier werden betriebliche Themen wie Personal- und Unterneh-
mensfihrung, Zeitmanagement, Arbeitsrecht und Buchfithrung behandelt. Auch
der Baden-Wiirttembergische Handwerkstag bietet verschiedene Coachings fur
Frauen in Fiihrungspositionen und weibliche Existenzgriinder an.

Im Rahmen des Projekts ,,Berufsbegleitende Qualifizierung von Frauen zur Vorberei-
tung auf eine Fithrungsposition“ der Handwerkskammer Chemnitz wurden 12 Frau-
en aus kleinen und mittelstdndischen Unternehmen in 120 Stunden auf Fithrungsta-
tigkeiten vorbereitet.

Die Handwerkskammer Miinster bietet seit 2001 den Lehrgang ,,Von der Meisterfrau
zur Managerin®“ an. Hier werden z. B. die Erstellung eines Businessplans und Marke-
tingstrategien trainiert und so die Unternehmerfrauen fir Fihrungsaufgaben im
kaufmaéannisch-verwaltenden Bereich qualifiziert.

Seit August 2008 fordert die Handwerkskammer Miinster zusammen mit anderen
Partnern im Rahmen des Projekts ,Miinsterland Initiative Unternehmerin“ Betriebs-
griindungen durch Frauen und prisentiert weibliche Vorbilder in der Offentlichkeit.

Nachdem die Handwerkskammer Rheinhessen von 2005 bis 2007 das Projekt
,~Run IN - Frauen in die Existenzgriindung im Handwerk und Freiberuflertum*
erfolgreich durchgefiihrt hat, folgte seit dem Jahr 2008 das Projekt ,,SHE! - Selbst-
stdndig-Handeln-Existenzgrindung®, an dem bisher 420 Frauen teilgenommen
haben. Im Rahmen dieses Projekts werden Coaching und Beratung zu allen Frage-
stellungen vor, wahrend und nach der Betriebsgriitndung angeboten.

Die Koordinierungsstelle zur Frauenféorderung der Handwerkskammer Braun-
schweig-Luneburg-Stade bietet spezielle Informationsveranstaltungen fiir Griinde-
rinnen sowie Orientierungsberatung fiir Frauen mit Griilndungsneigung.

Das BMFSF] fordertim Rahmen des vom Koalitionsvertrag vorgesehenen Stufenplans
»~Mehr Frauen - mehr Vielfalt in Fiihrungspositionen® das Ziel, in kleinen Unternehmen
(wie im Handwerk tiblich mit bis zu 10 Mitarbeitenden) mehr Frauen fiir Fihrungspositio-
nen zu gewinnen. Eine interaktive Ausstellung, die in Zusammenarbeit der bundesweiten
grunderinnenagentur (bga), der Fachhochschule Mittelstand Bielefeld (FHM) und in
Kooperation mit dem ZDH entwickelt wird, wird als Sensibilisierungs-Offensive mit pdda-
gogischem Hintergrund in Handwerkskammern bundesweit gezeigt (Laufzeit der Ausstel-
lung zwei Jahre). Im Zentrum dieser ,,Roadshow* quer durch Deutschland steht eine inno-
vative Medienarchitektur, die das Thema ,,Chefin im Handwerk® im 6ffentlichen Raum der

61



62

Indikatoren und Mallnahmen

Handwerkskammern sichtbar und interaktiv erfahrbar macht. Uber die Auseinanderset-
zung mit dem Role-Model werden griindungswillige und -interessierte Handwerkerinnen
ermutigt, ihre Vision eines eigenen Handwerksunternehmens zu entwickeln und zu ver-
wirklichen. Zugleich erhalten sie Informationen zu den vordringlichsten Aspekten der
Grindungs- und Unternehmensnachfolgeplanung. Ein jeweils auf die lokale und regionale
Situation angepasster Flyer informiert iber Anlaufstellen und Ansprechpartnerinnen bzw.
Ansprechpartner vor Ort. Die Aktion wird von Veranstaltungen in den Handwerkskam-
mern flankiert, mit denen gezielt Multiplikatorinnen und Multiplikatoren sowie auch die
Presse und Offentlichkeit angesprochen werden sollen. Wo moglich, werden auch Veran-
staltungen bei erfolgreichen, von Frauen gefihrten Handwerksbetrieben vor Ort stattfin-
den. Start war der 6. April 2011, 28 Handwerkskammern wollen mitmachen.

Unternehmensnachfolge durch Frauen
94,5 Prozent der rund 3,2 Mio. Unternehmen in Deutschland sind Familienunternehmen.
Aktuellen Berechnungen des Instituts fiir Mittelstandsforschung (IfM Bonn) zufolge stehen
von 2010 bis 2014 jahrlich 22.000 Ubergaben in Familienunternehmen bevor. Die zur Uber-
nahme anstehenden Unternehmen betreffen jdhrlich ca. 287.000 Beschéftigte. Obwohl
Tochter in der Geschéftsleitung genauso erfolgreich sind wie S6hne - und das auch in
méannerdominierten Branchen -, treten weniger Frauen in Familienunternehmen die
Nachfolge an. Dabei sind sie als Chefinnen besonders verantwortungsbewusst. Aus einer
aktuellen Studie des IW Koln im Auftrag des BMFSF] ,,Unternehmensnachfolge durch Frau-
en“ (2009)ist bekannt, dass Unternehmerinnen sich bereits im Alter von Anfang 50 mit
Fragen der eigenen Nachfolgeregelung befassen. Bei der eigenen Nachfolgeplanung hat
die Sicherung der Arbeitsplétze oberste Prioritdt — noch vor der Sicherung der eigenen
Altersvorsorge.

Damit Frauen bei Unternehmensiibergaben kiinftig starker vertreten sind, hat die Bundes-
regierung gemeinsam mit der bga 2006 die Task Force ,,Unternehmensnachfolge durch
Frauen®initiiert. Diese hat sich zum Ziel gesetzt, dass mehr Frauen in Deutschland ein
Unternehmen erfolgreich tibernehmen. Dazu wurde ein schlagkraftiges Mafnahmenkon-
zept entwickelt. In der Task Force arbeiten neben den Bundesressorts rund 100 Expertinnen
und Experten der Nachfolge aus den Landesministerien, Kammern - darunter der DIHK
und 10 IHKs —, der freien Wirtschaft und der Forschung zusammen. Die IHKs unterstiitzen
diebgau.a. auch beim bundesweiten, jahrlichen Aktionstag ,,Nachfolge ist weiblich®.
Dieser hatam 10. Juni 2010 bereits zum dritten Mal mit rund 70 Veranstaltungen in Kam-
mern und Beratungseinrichtungen, Podiumsdiskussionen, Expertenchats und Seminaren
far Multiplikatorinnen und Multiplikatoren stattgefunden. Hierbei engagieren sich neben
den Mitgliedern der Task Force in der Regel auch weitere IHKs. 2009 waren 22 Prozent der
in der IHK beratenen Senior-Unternehmen und 21 Prozent der potenziellen Nachfolger
Frauen.
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u Beispiele fir Aktivitaten der IHK-Organisation im Bereich Selbststandigkeit und
Existenzgriindung

Mit der Verleihung des VISIONplus Unternehmerinnenpreises 2010 durch die IHK
Aachen wurde die Bedeutung von erfolgreichen Unternehmerinnen fir die regio-
nale Wirtschaft sichtbar gemacht. Gleichzeitig soll der Preis anderen Frauen Mut
machen, ihre eigene unternehmerische Idee erfolgreich zu verwirklichen. Die Griin-
der Region Aachen suchte bereits in der sechsten Auflage Unternehmerinnen aus
der Wirtschaftsregion Aachen, Diiren, Euskirchen, Heinsberg, die ,,auf Draht sind*,
sprich mit neuen Produkten oder Dienstleistungen, pfiffigen Ideen und Engagement
in den letzten Jahren erfolgreich ein eigenes Unternehmen aufgebaut oder als Nach-
folgerin ein Unternehmen tibernommen haben.

Die IHK fur Niederbayern in Passau unterstiitzt den Verein ,,wild und weiblich®, ein
Netzwerk fiir Unternehmerinnen in der Region Bayern, Bohmen, Oberdsterreich.
Sein Ziel ist, die Mitglieder zu vernetzen und durch Erfahrungsaustausch sowie
durch gegenseitige Unterstiitzung und Forderung fiir die Herausforderungen des
tadglichen Unternehmerinnenlebens zu stdrken. Weitere Aktivitdten des Netzwerks
sind Workshops, Seminare, Betriebsbesichtigungen und der Austausch mit Vertre-
terinnen und Vertretern aus Wirtschaft und Politik. Die IHK Passau engagiert sich
weiterhin bei den Veranstaltungen der ,,Passauer Infoborse fiir Frauen®.

Die IHK Dresden, Kreishandwerkerschaft Gorlitz, Landkreis Lobau-Zittau, die Stadt
Zittau und weitere Vereine griindeten 2005 das Akteursnetzwerk zur beruflichen
Selbststdndigkeit von Frauen. Jahrlich werden vier Veranstaltungen angeboten.
Die durchschnittliche Teilnehmerzahl liegt bei ca. 50 Teilnehmerinnen. In einem aus-
gewogenen Programm, das den Bogen von rechtlichen Rahmenbedingungen tiber
die soziale Absicherung bis hin zur Férderung und zu Finanzierungsfragen spannt,
wird in Workshops und Griunderseminaren iiber die Aspekte der Selbststdndigkeit
informiert. Als besonders hilfreich wird von den Teilnehmerinnen empfunden, dass
Grinderinnen direkt und sehr offen iiber ihre Erfahrungen in der Selbststandigkeit
berichteten, denn ein Tenor zieht sich durch alle Veranstaltungen durch - Frauen
agieren und grinden anders als Manner.

Mehr Frauen - mehr Vielfalt in Fithrungspositionen
Der Koalitionsvertrag vom 26. Oktober 2009 (siehe Kasten, Seite 64) hat dem Thema Frauen
in Fihrungspositionen besondere Aufmerksamkeit geschenkt. Die darin enthaltene Ver-
pflichtung, mit einem Stufenplan passgenaue Mafnahmen zu entwickeln, wurde durch
den Deutschen Bundestag noch einmal ausdriicklich bekraftigt®®:

Der vorgesehene Stufenplan ,, Mehr Frauen - mehr Vielfalt in Fiihrungspositionen®, wie er im
Koalitionsvertrag festgeschrieben wurde, setzt an den Ursachen und Barrieren fiir die
mangelnde Reprasentanz von Frauen in Fithrungspositionen an. Ziel ist es, mehr Transpa-
renz auf allen Fihrungsebenen zu erreichen, einen Bewusstseinswandel in der Unterneh-
menskultur zu férdern sowie die vielfdltigen freiwilligen MaBnahmen der Unternehmen
zur weiteren Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen zu untersttitzen.

60 Bundestagsdrucksache 17/901.
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u Koalitionsvertrag vom 26. Oktober 2009

»Die Ziele des Bundesgleichstellungsgesetzes und des Bundesgremienbesetzungs-
gesetzes werden mit Nachdruck verfolgt. Wir werden priifen, ob und inwieweit die
Gesetze gedndert und effektiver gestaltet werden miissen. Der Anteil von Frauen in
Fihrungspositionen in der Wirtschaft und im offentlichen Dienst soll ma3geblich
erhoht werden. Dazu wird ein Stufenplan, insbesondere zur Erh6hung des Anteils von
Frauen in Vorstdnden und Aufsichtsrdten vorgelegt. Der Stufenplan setzt in einer ers-
ten Stufe auf verbindliche Berichtspflichten und transparente Selbstverpflichtungen.*

Barrieren und Briicken
Mit der vom BMFSF] geforderten Sinus-Studie ,,Frauen in Fiihrungspositionen: Barrieren
und Briicken“® wurden Ergebnisse der reprédsentativen Befragung von Frauen und Mén-
nern in Fiihrungspositionen vorgestellt, die sehr deutlich zeigen, welche Hindernisse
heutige Top-Entscheider in der Wirtschaft fiir Frauen in Fiihrungspositionen sehen. Gleich-
wohl haben Frauen und Ménner in Fiihrungspositionen die Einstellung, dass eine gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen in Fihrungspositionen fiir die Gegenwart und Zukunft der
Unternehmen 6konomisch notwendig ist. Esliegt also im betriebswirtschaftlichen Interes-
se der Unternehmen, gemischte Fliihrungsteams mit mehr Frauen in verantwortlicher
Position zu entwickeln.

Dennoch fithren bessere Kinderbetreuungsangebote und familienfreundliche Angebote in
der Arbeitswelt nicht automatisch zu einer Erh6hung des Frauenanteils in Fiihrungspositi-
onen, wenngleich sie Grundvoraussetzung fiir Frauen mit Kindern sind. Im Rahmen der
ESF-geférderten Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft® wird das
Projekt ,Starkere Présenz von Frauen in Aufsichtsgremien® des Verbands deutscher Unter-
nehmerinnen e. V. (VdU) gefordert. Ziel des Projektes ist die Steigerung des Anteils von
Frauen in Aufsichtsgremien bis zum Jahr 2015. Dazu werden bundesweit 150 weibliche
Fiuhrungskrafte gezielt fiir die Arbeit in Aufsichtsgremien qualifiziert. Die Qualifizierung
erfolgt mit Hilfe von Seminaren, die einen Uberblick iiber die Aufgaben, Rechte und Pflich-
ten eines Aufsichtsgremienmitglieds vermitteln sollen. Dariiber hinaus sind ein Medien-
training und individuelles Coaching geplant. Zudem wird eine bundesweite Aufsichtsgre-
miendatenbank eingerichtet, die die Lebensldufe potenziell geeigneter Kandidatinnen
enthdlt. Der Projekttrager vermittelt die Kandidatinnen aus der Datenbank an Unterneh-
men, die weibliche Aufsichtsgremienmitglieder suchen. Mittels der projektbegleitenden
Offentlichkeitsarbeit wird ein aktives Marketing fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen in Entscheidungsgremien betrieben.

61 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend; Sinus Sociovision: Frauen in Fiihrungs-
positionen, Barrieren und Briicken, Berlin 2010.
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u Programm der Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft*

Eine Reihe von Projekten des ESF-geforderten Programms der Bundesinitiative
»Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft“ zielt auf die Férderung weiblicher
(Nachwuchs-)Fiihrungskréfte ab. Hier zwei wichtige Beispiele:

Robert Bosch GmbH: Business Women’s Program

Die Robert Bosch GmbH arbeitet bereits seit 1994 daran, den Anteil von Frauen in
Fihrungspositionen zu erhéhen. Mit dem Business Women’s Program mochte Bosch
Frauen in ihrer Karriereorientierung starken und sie dazu befdhigen, sich beruflich
weiterzuentwickeln. Ziel ist die Steigerung des Anteils weiblicher Fihrungskrafte
uber alle Hierarchie- und Geschéaftsbereiche bis 2012. Fir die Seminare werden The-
men ausgewdhlt, die bislang noch nichtim Fiihrungskréafteprogramm des Unterneh-
mens angeboten werden. Das Programimn soll ein deutliches Signal im Unternehmen
setzen. Durch eine intensive interne Kommunikation wird verdeutlicht, dass Bosch
ernsthaft und nachhaltig daran arbeitet, mehr Frauen an der Fiihrung zu beteiligen.

AWO Altenhilfe GmbH: Care & Career. Altenpflege ist weiblich. Karriere auch
Das Projekt der AWO Altenhilfe GmbH zielt auf die Steigerung des Frauenanteils

in Fihrungspositionen in den Einrichtungen der stationdren Altenhilfe ab. Fur
weibliche Fachkréafte, Nachwuchsfihrungskrafte und Fiihrungskréfte der unteren
und mittleren Ebene sollen die Aufstiegsorientierung geférdert, die fachliche und
personliche Kompetenz sichergestellt und die Leistungsfahigkeit erhalten und
gesteigert werden. Dazu wird eine professionelle Laufbahn- und Karriereplanung
implementiert, zielgruppenspezifische Seminare, Workshops, Fiihrungszirkel und
Einzelcoachings durchgefiihrt und Fihrungskréfte mit Personalverantwortung
sensibilisiert.

Der Verein , Frauen in die Aufsichtsréte e. V.” (FidAR) konzipiert im Jahr 2011 eine Akademie
zur Qualifizierung weiblicher Fiihrungskréfte fir Aufsichtsgremien. Ziel ist die Vermitt-
lung fachlicher Inhalte, die fiir eine verantwortungsbewusste Tatigkeit von Frauen in
Aufsichtsgremien unverzichtbar sind. Es wird gepriift, ob diese Akademie auch Médnnern
offenstehen soll.

Ziel der von der Fraunhofer Gesellschaft im Auftrag des BMFSF] derzeit durchgefiihrten
MaBnahme ,Unternehmenskulturen verédndern - Karrierebriiche vermeiden® ist es, die
Grinde zu identifizieren, die Potenzialtrdgerinnen davon abhalten, die ndchste Aufstiegs-
option in Unternehmen wahrzunehmen. Im Fokus der MaBnahme steht dabei, auf eine
Verdnderung der Unternehmenskultur abzielende Ma3nahmen weiterzuentwickeln und
das Engagement der Unternehmen fur die Férderung der Karrierechancen von Frauen
sichtbar zu machen. Mit neuen Ansétzen sollen gemeinsame Wege zur Erhohung des
Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen gefunden und in den Unternehmen realisiert
werden. Um eine grof3e Reichweite und eine hohe Sichtbarkeit der MaSinahme zu gewéhr-
leisten, werden groB3e deutsche Unternehmen einbezogen. Partner dieses Projektes sind
Allianz Deutschland AG, Bayer AG, Daimler AG, Deutsche Bahn AG, EADS, Bosch Gruppe,
BASEF SE, Infineon Technologies AG und Microsoft.

Der deutsche Juristinnenbund (djb) nimmt - geférdert durch das BMFSF] - an Hauptver-
sammlungen von Aktiengesellschaften teil und erfragt dort, welche Bemithungen das
jeweilige Unternehmen unternommen hat, um Fiihrungspositionen mit Frauen zu beset-
zen bzw. ob Frauen in die Auswahl einbezogen wurden. Aktiondrinnen und Aktionéare
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haben - entsprechend einem festgelegten Procedere - die Moglichkeit, bei Hauptversamm-
lungen das Wort zu ergreifen. Der djb nimmt im Rahmen des Projektes die Stimmrechte
seiner Mitglieder wahr bzw. ldsst diese auf entsprechende djb-Mitglieder Gibertragen, um
bei den Hauptversammlungen Fragen zum Thema Frauen in Fiihrungspositionen zu stel-
len. Das Auskunfts- und Fragerecht der Aktiondrinnen und Aktiondre nach § 131 Aktienge-
setzwird in diesem Projekt in Anspruch genommen.

u Berichtspflichten im 6ffentlichen Dienst

Im Dezember 2010 hat die Bundesregierung den 2. Erfahrungsbericht zum Bundes-
gleichstellungsgesetz sowie den 5. Gremienbericht zum Bundesgremienbesetzungs-
gesetz dem Deutschen Bundestag vorgelegt.®? In beiden Gesetzen ist eine regelma-
Bige Berichtspflicht - alle vier Jahre bzw. einmal pro Legislaturperiode - vorgesehen.

Die Berichte stellen die Situation von Frauen und Médnnern in der Bundesverwaltung
und bei Gremienbesetzungen im Einflussbereich des Bundes dar. Erstmals wurden
beide Berichte anhand eines breiten Sets von Indikatoren erstellt. Die in den Berich-
ten enthaltenen Schlussfolgerungen sollen ab 2011 umgesetzt werden.

Deutscher Corporate Governance Kodex
Die Regierungskommission Deutscher Corporate Governance Kodex (DCGK) tiberarbeitet
regelméasig die Empfehlungen des Kodex. Im Rahmen ihrer Plenarsitzung vom 26.5.2010
hat sie unter anderem Anderungen bzw. Konkretisierungen von Empfehlungen des DCGK
in Bezug auf Diversity, die angemessene Berticksichtigung von Frauen in Aufsichtsraten
und Vorstdnden sowie die Besetzung von Fithrungsfunktionen im Unternehmen beschlos-
sen. Nach diesen konkretisierten Empfehlungen des DCGK sollen der Vorstand bei der
Besetzung von Fiihrungspositionen im Unternehmen und der Aufsichtsrat bei der Zusam-
mensetzung des Vorstands auf Vielfalt (Diversity) achten und dabei insbesondere eine
angemessene Beriicksichtigung von Frauen anstreben. Zudem soll der Aufsichtsrat hin-
sichtlich seiner eigenen Zusammensetzung konkrete Ziele benennen, die unter Bertick-
sichtigung der jeweiligen unternehmensspezifischen Situation zu mehr Vielfalt und insbe-
sondere zu einer angemessenen Beriicksichtigung von Frauen fiithren sollen. Die
Vorschldge des Aufsichtsrates an die Wahlgremien sollen diesen Zielen folgen. Die konkre-
te Zielsetzung des Aufsichtsrates und der Stand der Umsetzung sollen zudem im Corporate
Governance Bericht veroffentlicht werden.

Borsennotierte Unternehmen miissen jahrlich erkléren, ob sie die Empfehlungen des DCGK
einhalten. Falls sie einer Empfehlung nicht folgen, miissen sie erkldren, warum sie dies
nicht tun (sog. Comply-or-Explain-Grundsatz). Den Empfehlungen im Deutschen Corporate
Governance Kodex kommt damit eine wichtige Rolle zu, da sie die notwendige Selbstbe-
stimmung der Unternehmen wahren und gleichzeitig die Entscheidungen und auch teil-
weise die Entscheidungsprozesse transparent machen.®

62 Bundestagsdrucksachen17/4307 und 17/4308 (neu).

63 Eine Auswertung der Corporate-Governance-Berichte der DAX-30-Unternehmen hat ergeben, dass sich die
Unternehmen - bis auf wenige Ausnahmen - selbst branchen- und unternehmensangepasste Ziele setzen, die
vorsehen, den Frauenanteil in den gesamten Aufsichtsraten - zum Teil schrittweise — auf bis zu 30 Prozent
anzuheben. Pressemitteilung des BDIvom 7. Juni 2011 (http://[www.bdi.eu/Pressemitteilungen_Frauen_in_
Aufsichtsraeten_07_06_2011.htm).
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= Ppublic Corporate Governance Kodex des Bundes

Der Bund als Teilhaber an Unternehmen hat mit dem Public Corporate Governance
Kodex (PCGK) umfangreiche Vorgaben gesetzt. So ist bei Vorschldgen zur Wahl von
Mitgliedern von Uberwachungsorganen auch auf eine gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen hinzuwirken. Geschiftsleitung und Uberwachungsorgan sollen jihrlich
uiber die Corporate Governance des Unternehmens berichten (Public Corporate
Governance Bericht). Der Bericht umfasst auch eine Darstellung zum Anteil von Frauen
in dem Uberwachungsorgan.

Es wird geprtift, ob der PCGK an die inzwischen in Bezug auf die Themen Diversity
und Teilhabe von Frauen an Vorstdnden, Aufsichtsrdten und Fiihrungspositionen an
die zum Teil weitergehenden Empfehlungen des DCGK angepasst werden kann.

Aktuelle Zielsetzungen von Unternehmen
Beispielhafte aktuelle Initiativen in Unternehmen verdeutlichen das Engagement der
Unternehmen zur Starkung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen:

Bereits seit 1994 arbeitet die Robert Bosch GmbH daran, den Anteil von Frauen in Fiihrungs-
positionen zu erhohen. Zum einen hat Bosch in den vergangenen Jahren konsequent die
Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausgebaut. Mit flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen, Kinderbetreuungsangeboten und Unterstiitzung bei der Pflege von Angehoérigen
wurden die Rahmenbedingungen fiir den Alltag geschaffen.

Seit 2009 hat Bosch verbindliche Ziele zur Steigerung des Frauenanteils im Unternehmen
definiert: Bosch will den Anteil von Frauen auf allen Fiihrungsebenen verdoppeln. Heute
liegt der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in der Bosch-Gruppe Deutschland bei
rund 8 Prozent. Unverdndert steht dabei das ,,Potenzialprinzip® im Vordergrund und nicht
eine ,harte” Quotenregelung. Gleichzeitig setzt Bosch darauf, mehr Frauen im naturwis-
senschaftlichen Bereich einzustellen.

Um die gesetzten Ziele zu erreichen, gibt es eine Vielzahl von Aktivitaten wie Mentoring-
programme (inzwischen tiber alle Hierarchieebenen hinweg) sowie starke Frauennetz-
werke (,women@bosch®), die themenbezogen in Foren arbeiten, bis zu internationalen
Konferenzen fir Top-Fiihrungsfrauen. Neu bei Bosch ist das ,,Business Women’s Program®,
das 2010 eingefiihrt worden ist. Ziel des Programms ist, Frauen in ihrer Karriereorientie-
rung zu stérken und sie zu befdhigen, sich beruflich weiterzuentwickeln. Das Besondere an
dem Projektist der ganzheitliche Ansatz: Es werden vom oberen Tarif bis zur hochsten
Fihrungsebene alle Frauen einbezogen. Der Gender-Aspekt zieht sich dabei durch alle
Seminarbausteine.

Die Daimler AG hat sich fiir den tariflichen Bereich deutschlandweit bereits im Jahr 2000
Ziele gesetzt. In der Gesamtbetriebsvereinbarung ,Férderung von Frauen in der Daimler
AG”sind Zielkorridore festgelegt fiir den Anteil von Frauen an der aktiven Belegschaft, an
der Berufsausbildung, an der technischen Berufsausbildung sowie auf der ersten Fithrungs-
ebene. Die Erreichung dieser Zielkorridore wird jahrlich tiberprift und gemeinsam mit
dem Betriebsrat tiber mogliche MaBnahmen diskutiert. Ferner werden auch die Zielkorri-
dore von einem Verhandlungszeitraum zum anderen angehoben.
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Seit 2006 hat Daimler zudem Zielvorgaben fiir Frauen in leitenden Fithrungspositionen.
Sie sind Bestandteil der Zielvereinbarungen der Fiihrungskrafte. Somit sind die Fihrungs-
kréafte verpflichtet, die gesetzten Ziele zu erreichen. Laut Vorstandsbeschluss im Jahr 2008
sollen bis zum Jahr 2020 weltweit im Daimler-Konzern 20 Prozent der leitenden Fihrungs-
positionen durch Frauen besetzt sein. Das bedeutet, dass in den kommenden Jahren der
Anteil der Frauen in den leitenden Fiihrungspositionen mindestens um einen Prozent-
punkt pro Jahr ansteigen muss. Um dieses Ziel zu erreichen, gibt es eine Vielzahl an Aktivi-
taten, u.a. Mentoringprogramme. An einem dieser Programme haben bisher rd. 800 Men-
tees und Mentorinnen bzw. Mentoren teilgenommen.

Die Deutsche Telekom hat unternehmensinterne verbindliche Zielvorgaben zur Frauenfor-
derung auf verschiedenen Fiihrungsebenen eingefiihrt.®* Bis Ende 2015 sollen 30 Prozent
der oberen und mittleren Fiihrungspositionen weltweit im Unternehmen mit Frauen
besetzt sein. Inzwischen zeigen sich erste Auswirkungen der Regelung: Im 60-kopfigen
Management-Team unterhalb des Konzernvorstands sind seit Méarz 2010 statt zwei insge-
samt sechs Managerinnen vertreten. Anteilsseitig wurden zudem sechs weibliche Auf-
sichtsréte in den Tochter- und Enkelunternehmen bestellt, sodass nunmehr elf Frauen
Mandate in Telekom-Aufsichtsrdaten wahrnehmen. Der Frauenanteil bei der Einstellung von
Top-Nachwuchskréften hat sich von 33 auf 52 Prozent erhoht. Bei Managemententwick-
lungsprogrammen konnte das Unternehmen den Anteil von Frauen von 18 Prozent in 2009
auf 31 Prozent in 2010 erhohen.

Neben der Erweiterung ihres Talentpools verspricht sich die Deutsche Telekom durch mehr
Vielfaltim Managementlangfristig eine h6here Wertschépfung fiir das Unternehmen. Das
Unternehmen reagiert damit nach eigenem Bekunden auf die mittelfristige Entwicklung des
Arbeits- und Talentmarktes und hofft auf eine positive Signalwirkung fiir weibliche Berufs-
einsteiger. Dabei bezieht sich die Deutsche Telekom auf Studien, die belegen, dass Unterneh-
men mit einem hoheren Frauenanteil ein signifikant besseres Unternehmensergebnis und
hohere Rentabilitéit erzielen. Fiir das Dax-30-Unternehmen ist der Umstand von Bedeutung,
dass Anlegerinnen, Anleger und Fonds auB3erdem verstarkt auf nachhaltiges Wirtschaften
achten, wozu auch die Chancengleichheit zwischen Frauen und Médnnern gehort.

Um das 30-Prozent-Ziel zu erreichen, werden Zielwerte bei Neueinstellungen von Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen und bei der Besetzung von Fihrungskréafte-Ent-
wicklungsprogrammen vorbereitet. So sollen die Einstellungen von Absolventinnen/Absol-
venten dualer Studiengange und Hochschulabsolventinnen und -absolventen mindestens
analog zum Frauenanteil in den jeweiligen Hochschulabschliissen sein und sukzessive
gesteigert werden. In Entwicklungsprogrammen fiir Fiihrungskréafte muissen kiinftig
mindestens 30 Prozent Frauen vertreten sein. Dartiber hinaus wurde eine konzernweit
geltende Einstellungsrichtlinie eingefiihrt, wonach bei der Besetzung von Top-Positionen
mindestens 30 Prozent Frauen in die engere Bewerberauswahl genommen werden miissen.

Mit der Entscheidung fiir einen systematischen Aufbau weiblicher Talente in Fithrungs-
positionen baut die Deutsche Telekom auch ihr Programm zur Vereinbarkeit von Beruf-

64 Vgl.im Folgenden Pressemitteilung der Deutschen Telekom vom 15. Mérz 2010.
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und Privatleben aus. So werden Elternzeitmodelle, Teilzeitmodelle fir Fiihrungskréfte,
flexible Arbeitszeitmodelle und Kinderbetreuungsangebote ausgeweitet sowie praktische
Unterstiitzungsleistungen im Alltag angeboten.

& Frauenin Fiihrungspositionen - ein liberbetrieblicher,
unternehmensorientierter Ansatz*

Das Modellprojekt ,,Frauen in Fiilhrungspositionen® der bayerischen Metall- und
Elektro-Arbeitgeberverbénde stellt ein innovatives Beispiel dar. Es verfolgt das Ziel,
berufliche und personliche Entwicklungen von Mitarbeiterinnen in Unternehmen
zu unterstiitzen und Unternehmen bei der Deckung des Fihrungskréaftebedarfs zu
helfen.

Zielgruppe sind weibliche Fachkréafte mit Entwicklungspotenzial, Fihrungsaufga-
ben zu ibernehmen. Das Projekt zeigt dabei den Teilnehmerinnen Wege fiir aktives
Selbstmanagement und fordert die Entwicklung fachlicher, methodischer und per-
sonlicher Kompetenzen. Au3erdem verfolgt es einen unternehmensorientierten
Ansatz und bezieht sowohl die Geschéftsfiihrung als auch die direkten Fiihrungs-
krafte der Projektteilnehmerinnen mit ein. Dariiber hinaus wird jeder Teilnehmerin
zur Unterstiitzung eine Mentorin bzw. ein Mentor aus ihrem Unternehmen zur Seite
gestellt. Die Teilnehmerinnen und Mentorinnen und Mentoren konnen sich auf einer
virtuellen Lern- und Kommunikationsplattform untereinander austauschen. Die
Durchfiihrung des Modellprojekts erfolgt durch das Bildungswerk der Bayerischen
Wirtschaft gGmbH.

An dem Modellprojekt nehmen 61 Frauen aus 23 Unternehmen in ganz Bayern teil.
Dazu zahlen u. a.: Continental Automotive GmbH, Regensburg, Diehl Stiftung und
Co. KG bzw. Diehl BGT Defence GmbH & Co. KG, Niurnberg, Electrolux Rothenburg
GmbH Factory and Development, Rothenburg o. d. Tauber, E-T-A Elektrotechnische
Apparate GmbH, Altdorf, GE Aviation Deutschland GmbH, Regensburg, H. Steinhardt
GmbH, Schweinfurt, Infineon Technologies AG, Neubiberg, Leoni AG, Nirnberg,
Mann + Hummel GmbH; Marklkofen, Mekra Lang GmbH & Co. KG, Ergersheim, Poli-
grat GmbH, Miinchen, Preh GmbH, Bad Neustadt a. d. Saale, Siemens AG, Niirnberg,
SKF GmbH, Schweinfurt, Sumitomo Demag Plastics Machinery GmbH, Schwaig, VDW
Dental GmbH, Miinchen, WAREMA Renkhoff SE, Marktheidenfeld, ZF Electronics,
Auerbach

Im Mai 2010 haben 14 Unternehmen und Arbeitgeber, darunter gro8e Unternehmen wie
die Allianz Deutschland AG und die Siemens AG, eine Selbstverpflichtungserkldarung fir
eine ausgewogenere Beteiligung von Frauen an Fihrungspositionen auf allen Hierarchie-
ebenen und in allen verantwortlichen Positionen unterzeichnet. Mit der Initiative des
»~Memorandums fiir Frauen in Fihrung* leisten die beteiligten Unternehmen und Organi-
sationen®® einen Beitrag zur Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Arbeits-
weltund zeigen Alternativen jenseits einer gesetzlichen Quote fiir Aufsichtsréte auf. Im
fachlichen Austausch werden zukiinftig die MaBnahmen und Strategien der beteiligten
Unternehmen und Organisationen in ihrer Umsetzung begleitet. Wirtschaftliche Uberle-

65 Es handelt sich um folgende Unternehmen und Organisationen: Allianz Deutschland AG, Bayern LB, BSH
Bosch und Siemens Hausgerdate GmbH, Caritasverband Minchen und Freising e. V., Deloitte, HypoVereins-
bank (Unicredit Bank AG), KPMG AG, Landeshauptstadt Miinchen, LBS Bayerische Landesbausparkasse,
Mc Donald’s Deutschland Inc., MTU Aero Engines GmbH, Nokia Siemens Networks GmbH & Co. KG,
Siemens AG, Stadtwerke Miinchen GmbH.
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gungen stehen auch hier im Vordergrund. Von einer angemessenen Beteiligung von Frau-
en auf allen Fiihrungsebenen erwartet man sich eine Verbesserung wirtschaftlicher Unter-
nehmensergebnisse. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und des daraus
erwachsenden Fachkraftemangels wollen die Initiatoren qualifizierte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fiir die Unternehmen der Region gewinnen und langfristig binden.

L Beispiele fiir Aktivitaten der IHK-Organisation im Bereich Fiihrungspositionen
in Unternehmen

Die IHK Bodensee-Oberschwaben engagiert sich im Programm ,.Frauen in Fihrung®,
bei dem weibliche Nachwuchsfithrungskréfte gecoacht werden. Weiterhin gibt es
eine IHK-Weiterbildung ,Frauen fit fiir Fihrung®, die aus dem Coachingprogramm
entstanden ist, um eine groBere Zielgruppe ansprechen zu kénnen. Mit ChefInAktion
bietet die IHK Bodensee-Oberschwaben zudem eine Reihe von Kurzfortbildungen
fur weibliche Fach- und Fihrungskréfte zu persénlichkeitsorientierten Themen wie
,Wirkung der eigenen Stimme*, ,Hermann Dominanz Instrument®, ,Delegation®,
»Weiblich fiihren“. Zudem gibt es einen Fachtag fir Existenzgriinderinnen sowie
FrauenWirtschaftsTage mit jdhrlich wiederkehrenden Angeboten fiir Existenzgriin-
derinnen und Unternehmerinnen, Wiedereinsteigerinnen und , Frauen im Job*.

Die Kontaktstelle Frau und Beruf in Ulm - finanziert vom Land Baden-Wiirttemberg
und der IHK Ulm - hat ein Fihrungs-Training fiir Frauen (mit IHK-Zertifikat) im
Angebot. Esrichtet sich speziell an Frauen in Fihrungspositionen, an Frauen, die
sich in Fihrungspositionen hineinentwickeln wollen, an Wiedereinsteigerinnen mit
Fihrungserfahrung, Unternehmerinnen und Existenzgriinderinnen. In diesem ca.
6-monatigen Training mit Wochenendseminaren werden unter anderem Stolper-
steine, denen sich speziell Frauen haufig gegeniibersehen, bearbeitet und reflektiert.

Die IHK Oldenburg hat im Herbst 2010 ein 2-Tagesseminar zum Thema ,,Erfolgstrai-
ning fir Karrierefrauen - Kompetenz darstellen und Ziele konsequent durchsetzen*
organisiert. Zudem hat sie 2009 im Rahmen des Frauenberufstages im Kreishaus
Wildeshausen tiber die Weiterbildungsforderung des IWiN-Programms (Individuel-
le Weiterbildung in Niedersachsen) informiert. Zusatzlich hat sie eine IWiN-Prédsen-
tation beim ,,Uberbetrieblichen Verbund Frauen und Wirtschaft e. V.“ in Wildeshau-
sen, Landkreis Oldenburg, durchgefiihrt.

Fiilhrungspositionen in Hochschule und Wissenschaft
Auch die Bundesregierung als Tréger der 6ffentlichen Hand intensiviert ihre Aktivitaten
far héhere Frauenanteile in Fihrungspositionen im Bereich Wissenschaft und Hochschu-
len. Um junge Frauen zur Aufnahme eines Studiums und Verfolgung einer Wissenschafts-
karriere zu motivieren und gleichzeitig den Wissenschaftsstandort Deutschland in seiner
internationalen Wettbewerbsfdhigkeit zu stdrken, wurde im Rahmen einer Bund-Lénder-
Vereinbarung das Professorinnenprogramim aufgelegt. Ziel des Professorinnenprogramims
ist es, die Gleichstellung von Frauen und Mannern in Hochschulen zu verbessern, die
Repréasentanzvon Frauen auf allen Qualifikationsstufen im Wissenschaftssystem nachhal-
tig zu erh6hen und die Anzahl der Wissenschaftlerinnen in den Spitzenfunktionen im
Wissenschaftssystem zu steigern. Das BMBF und die Lander stellen gemeinsam fur das
Programm 150 Millionen Euro zur Verfiigung. Geférdert wird damit die Anschubfinanzie-
rung fur finf Jahre fiir die Berufung von Frauen auf unbefristete W2-und W3-Professuren.
Voraussetzung fur die Férderung ist, dass das eingereichte Gleichstellungskonzept der sich
bewerbenden Hochschule durch ein unabhdngiges Expertengremium positiv bewertet
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wurde. In zwei Begutachtungsrunden haben knapp die Hélfte aller staatlich anerkannten
Hochschulen Deutschlands ihre Gleichstellungskonzepte eingereicht; davon wurde rund
ein Drittel positiv bewertet. Bislang wurden 245 Professuren geférdert; es stehen noch
Mittel fiir voraussichtlich 30 weitere Stellen zur Verfiigung.

Im Rahmen der ESF-MaBnahme Frauen an die Spitze werden vom BMBF Forschungs-
projekte geférdert, die sich mit den Ursachen fiir die unzureichende Beteiligung von
Frauen in Fihrungspositionen von Wissenschaft und Wirtschaft befassen. Ziel ist es, neue
Handlungsansatze zur Integration von Genderfragen in die unterschiedlichen Bereiche der
Forschung und zur Férderung der Chancengerechtigkeit in Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft zu entwickeln. Aus der ersten Bekanntmachung im Jahr 2006 und 2009 wurden
insgesamt 48 Projekte gefordert; aktuell laufen davon noch 43 Projekte.

2.4 Entgeltunterschiede von Frauen und Mannern
2.4.1 Indikatoren

Geschlechtsspezifische Lohnunterschiede im EU-Vergleich
Die unbereinigte Lohnliicke zwischen den durchschnittlichen Bruttostundenléhnen von
Frauen und Mannern in Deutschland betrégt seit einiger Zeit nahezu konstant 23 Prozent
(-Gender Pay Gap®, GPG).*® Im Vergleich der EU-Mitgliedsstaaten relativiert sich der Wert
jedoch etwas, da insgesamt ein Anstieg des EU-Durchschnitts erkennbar ist und sich
zugleich auch das Lohngefalle in Mitgliedsstaaten wie Frankreich oder Gro3britannien
deutlich erh6ht hat. Die Spanne der durchschnittlichen Lohnunterschiede zwischen den
einzelnen EU-Lindern ist nach wie vor sehr weit. Sie reicht von Italien (5 Prozent) bis Oster-
reich (26 Prozent). Allerdings besitzt dies noch relativ wenig Aussagekraft, da Linder mit
einer geringen Erwerbstitigenquote von Frauen oftmals auch ein geringeres Lohngefélle
aufweisen (Italien, Malta, Polen). Ausnahmebeispiel ist hier Belgien. Bei einer weiblichen
Erwerbstatigenquote von rund 62 Prozent betragt der durchschnittliche Lohnunterschied
jedoch nur 9 Prozent.

Mit Blick auf Deutschland kann man vor dem Hintergrund einer Analyse der Daten der
Jahre 2000 bis 2008 feststellen, dass sich das auf den Durchschnitt bezogene geschlechts-
spezifische Verdienstgefélle bislang nicht verringert hat. Grundlage der Berechnungen
zum GPGistimmer die sog. unbereinigte Lohnliicke, d. h. der einfache Vergleich der Brut-
tostundenléhne von Frauen und Méannern, bei dem Frauen und Ménner ohne Riicksicht auf
unterschiedliche Qualifikationen, Berufe oder Erwerbsbiografien miteinander verglichen

66 Die unbereinigte Lohnliicke ergibt sich aus der absoluten Differenz des durchschnittlichen Verdienstes von
Frauen und Médnnern. Dabei wird nicht berticksichtigt, dass Frauen z. B. in unterschiedlichen Branchen
arbeiten oder andere Qualifikationen aufweisen. Grundséatzlich kénnen solche, und auch auf weitere Fakto-
ren zuruckfihrbare Effekte herausgerechnet werden, um sich somit ggf. einer verbleibenden, nicht erklarten
Lohnlicke zu ndhern. Danach spricht man von einer bereinigten Lohnliicke, die jenen Teil beziffert, dem
bisher keine wissenschaftlich nachweisbaren Ursachen zugeordnet werden kénnen (z.B. verdnderte Priorité-
tensetzung von Frauen in Gehaltsverhandlungen). Details vgl. BMFSF] (2009): Dossier Entgeltungleichheit
zwischen Frauen und Médnnern in Deutschland, S. 7 ff. u. 34 f. Das Dossier ist unter www.bmfsfj.de unter
Publikationen erhaltlich.
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werden. Genauere Erkenntnisse tiber die Ursachen erhdlt man, wenn die Léhne von Frauen
und Médnnern mit denselben, individuellen Merkmalen verglichen werden. In dem Dossier
»Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern in Deutschland“®” wurden die mitein-
ander verschriankten Ursachen fiir Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mdnnern
bereits systematisch dargestellt: Frauen fehlen in bestimmten Berufen, Branchen und auf
den hoheren Stufen der Karriereleiter (,horizontale und vertikale Segregation®). Sie unter-
brechen und reduzieren ihre Erwerbstéatigkeit hdufiger und langer familienbedingt als
Manner. Hinzu kommt, dass die geschlechterspezifische Entgeltsituation auch das Ergeb-
nis der Gestaltung von Arbeitsbeziehungen ist.

Soistbeispielsweise bekannt, dass Frauen bei Bewerbungsgesprachen oder Gehaltsver-
handlungen oft ein ganzes Paket von Arbeitsbedingungen - Arbeitszeit, Flexibilitdt, Ver-
einbarkeit, familienfreundliche Angebote - neben dem Entgelt im Blick haben und dabei
das fiir sie beste Paket und nicht unbedingt den héchsten Lohn aushandeln.®®

Der tiberwiegende Teil des Entgeltunterschieds kann durch strukturelle Merkmale erklart

werden. So zeigt eine im Auftrag des BMFSF] erstellte Untersuchung des Statistischen Bun-

desamtes, inwiefern

I die unterschiedliche Berufs- bzw. Branchenwahl von Frauen und Mdnnern,

I der weitaus geringere Anteil von Frauen in leitenden Positionen bei einem gleichzeitig
hohen Anteil in Teilzeitbeschaftigung sowie

I derim Vergleich zu Mdnnern hohe Anteil von Frauen, die eher niedriger bezahlten oder
geringfiigigen Beschédftigungen nachgehen,

zum Entgeltunterschied beitragen.® Die bereinigte Lohnliicke betrégt demnach rund

8 Prozent, wobei familienbedingte Erwerbsunterbrechungen noch nicht berticksichtigt

sind.

Dartiber hinaus verdeutlichen Untersuchungen des IW K6In” den Anteil hdufiger und
langer auftretender familienbedingter Erwerbsunterbrechungen bei Frauen am Gender
Pay Gap. Demnach 6ffnet sich die Lohnschere zwischen Frauen und Mannern ab einem
Alter von etwa 30 Jahren und damit exakt zu dem Zeitpunkt, zu dem viele Frauen ihr erstes
Kind bekommen, eine Auszeit nehmen und anschlieBend haufig in Teilzeit zurtickkehren.
Wird berticksichtigt, dass Frauen und Méanner mit gleicher Qualifikation, gleicher Betriebs-
zugehorigkeitsdauer, gleicher Berufserfahrung, gleicher beruflicher Stellung (abgebildet
durch den Grad der beruflichen Autonomie) etc. eine Babypause einlegen, verbleibt fir
Frauen mit Kindern und einer Auszeit von bis zu anderthalb Jahren eine Lohnliicke von
lediglich 4 Prozent.

Alte und neue Bundeslander
Auch eine Differenzierung des unbereinigten geschlechtsspezifischen Verdienstgefalles
nach fritherem Bundesgebiet und neuen Bundesldndern offenbart groe Unterschiede,

67 Vgl. BMFSF] (2009): Dossier Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Médnnern in Deutschland, Berlin 2009.
68 Sinus Sociovision: Entgeltungleichheit. Qualitative Studie, Heidelberg 2009.

69 Statistisches Bundesamt: Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen 2006, Wiesbaden 2010, S. V.
70 Gender Pay Gap: Gesamtwirtschaftliche Evidenz und regionale Unterschiede, in: IW-Trends 4/2010.
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wenn man insbesondere die Jahre 2006 bis 2008 betrachtet.” Wahrend der Lohnunter-
schied zwischen Frauen und Médnnern hier im alten Bundesgebiet bei 25 Prozent liegt,
warten die neuen Bundesldnder mit einem geschlechtsspezifischen unbereinigten Lohn-
gefdlle von lediglich 5 Prozent auf. Die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Médnnern
gehen in Ostdeutschland dabei weiter leicht zuriick, wohingegen in Westdeutschland seit
2006 sogar ein leichter Anstieg zu beobachten ist. Jiingste Zahlen des Statistischen Bundes-
amtes sehen den Gender Pay Gap im alten Bundesgebiet im Jahr 2010 weiter bei 25 Prozent
und in den neuen Bundesldndern bei 6 Prozent - bei einer Gesamtquote von weiterhin

23 Prozent in Deutschland.”

Abbildung 30: Geschlechtsspezifisches Verdienstgefille nach Gebietsstanden
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Quelle: Statistisches Bundesamt. Zahlen ab 2006 wegen verdnderter Datenlage nicht mit Vorjahreswerten vergleichbar.

Der Ost-West-Unterschied bei der Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern
erklart sich unter anderem dadurch, dass Frauen in den neuen Bundesldndern ihre
Erwerbstéatigkeit kiirzer familienbedingt unterbrechen und nach der Geburt eines Kindes
deutlich hdufiger wieder Vollzeit arbeiten. Dies liegt unter anderem an den deutlichen
Unterschieden hinsichtlich der Ausstattung mit Kinderbetreuungsplatzen in West- und
Ostdeutschland, aber auch dem egalitédreren Rollenverstédndnis zwischen Frauen und
Ménnern. Die Folgen unterschiedlicher Erwerbsmuster schlagen sich dann auch in Lohn-
unterschieden nieder.

Stadt-Land-Unterschied
Die unbereinigte geschlechtsspezifische Lohnliicke ist sowohl in Stddten als auch auf dem
Land geschrumpft. Ein Blick auf die Zahlen der Jahre 2000 bis 2004 offenbart eine - wenn
auch geringe - Verringerung des Lohngefélles in landlichen Gebieten. Dennoch triibt der

71 Dadas Statistische Bundesamt ab dem Jahr 2006 eine neue Berechnung fiir die Lohnliicke verwendet,
istein Vergleich der Jahre 2000-2005 und 2006-2008 nicht moglich.

72 Siehe dazu: Pressemitteilung des Statistischen Bundesamtes vom 24.3.2011.
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groB3e Unterschied zwischen ldndlichen und stddtischen Gebieten diesen scheinbaren
Aufwartstrend. Der Lohnabstand zwischen Frauen und Médnnern - verglichen wurden
jeweils 25- bis 34-jahrige Frauen und Manner in Vollzeit-Beschaftigung” - ist auf dem Land
weiterhin um knapp 13 Prozentpunkte hoher als in den GroBstddten. Eine Angleichung der
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede zwischen Stadt und Land kann demnach nicht
beobachtet werden.

Abbildung 31: Durchschnittliche unbereinigte Lohnliicke nach Siedlungsraumen
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Quelle: IAB - Beschdftigtenstichprobe

Der Stadt-Land-Unterschied kann mit unterschiedlichen Ausprdgungen bei den drei zent-
ralen Ursachen - Berufswahl, Erwerbsunterbrechungen und Lohnverhandlungen - erklart
werden. So wird in der h6heren Arbeitsplatzdichte in Ballungszentren und der daraus
folgenden besseren Position von Frauen bei Lohnverhandlungen eine moégliche Erklarung
des Stadt-Land-Gefélles gesehen.” Aber auch die Unterschiede beziiglich der Erwerbsorien-
tierung und vorherrschender Rollenmuster sowie beziiglich Berufsbildung, Wirtschafts-
und Infrastruktur, soziodemografischer Merkmale oder beruflich bedingter réumlicher
Mobilitét bilden weitere wichtige Erklarungsansatze.

2.4.2 MaBnahmen und Praxisbeispiele

Ursachen der Lohnliicke konsequent angehen
Das weiterhin im européischen Vergleich hohe geschlechtsspezifische Verdienstgefélle in
Deutschland nimmt die Bundesregierung als Anstof3, ihre Bemiihungen in diesem Bereich
zu verstdrken. Sie hat daher die Verringerung der Lohnunterschiede als einen Indikator fiir

73 Dies erkldrt auch den Unterschied zu den Angaben fiir die allgemeine Entgeltliicke. Diese steigt tendenziell
mitzunehmendem Alter. Teilzeit-Beschéftigte, unter denen ein hoher Frauenanteil ist, erzielen iiberdies im
Durchschnitt geringere Stundenléhne als Vollzeit-Beschéftigte.

74 Boris Hirsch, Marion Konig, Joachim Méller: ,Lohnabstand von Frauen in der Stadt kleiner als auf dem Land*®,
in: IAB-Kurzbericht 22/2009.
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Fortschritte auf dem Weg zur Gleichstellung ausgewahlt und sich das Ziel gesetzt, bis 2020
die Lohnunterschiede auf 10 Prozent zu senken. 2008 hat sie in ihrem Fortschrittsbericht
~Fur ein nachhaltiges Deutschland“ den sogenannten Gender Pay Gap (im Einklang mit
den europdischen Vorgaben) als Indikator festgelegt, an dem die Verdienstunterschiede
und die Gleichstellung im Erwerbsleben gemessen werden sollen.

Die Lohnliicke, bedingt durch lebensverlaufsbedingte sowie qualifikations- und branchen-
spezifische Unterschiede, macht die Unterschiede im Erwerbsverlauf von Frauen und Man-
nern deutlich. Das begrenzte Berufswahlspektrum der Frauen sowie Schwierigkeiten,
Familie und Beruf unter einen Hut zu bringen und die damit einhergehenden langeren
familienbedingten Erwerbsunterbrechungen und (mangelnde) Aufstiegs- und Karriere-
chancen tragen wesentlich zum Entgeltunterschied bei.

Im laufenden Prozess wurden ursachenspezifische MaBnahmen zur Uberwindung der
Entgeltungleichheit eingeleitet: Tradierte Rollenverstdndnisse sind ein wesentlicher Grund
fiir das begrenzte Berufswahlspektrum der Frauen und ihre Hindernisse auf dem Karriere-
weg. Die Verdnderung von Rollenbildern ist damit bei der vertikalen und horizontalen
Segregation des Arbeitsmarktes fiir Frauen und Manner von zentraler Bedeutung. Irn Rah-
men der Gleichstellungspolitik der Bundesregierung wird maf3geblich darauf abgestellt,
das Berufswahlspektrum von Frauen und Mdnnern zu erweitern - z. B. mit den oben
beschriebenen Mafnahmen ,,Girls’Day“ und ,,Komm, mach MINT®, die in Kooperation mit
der Wirtschaft und weiteren Partnerinnen und Partnern durchgefithrt werden - und
insgesamt ihre Berufschancen zu verbessern

(vgl. Kapitel 2.1).

Fur Deutschland sind - nicht zuletzt mit Blick auf Frauen in Fihrungspositionen - die fami-
lienbedingten Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen als Beitrag zur Entgeltun-
gleichheit von besonderer Bedeutung. Eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
erleichtert kontinuierlichere Erwerbsverldufe von Frauen und existenzsichernde Beschéfti-
gungsformen. Entscheidend ist daher, in diesem Bereich geeignete Rahmenbedingungen
fur Mitter und Véter zu schaffen. Mit der Familien- und Gleichstellungspolitik der letzten
Jahre hat die Bundesregierung hier entschieden angesetzt. Der Ausbau der Kinderbetreu-
ung - gerade fiir die unter Dreijéhrigen —, die bessere steuerliche Absetzbarkeit der Kinder-
betreuungskosten, das Elterngeld als Lohnersatzleistung und seine Partnermonate sind
MaBnahmen, die es Frauen und Ménnern erleichtern, Familie und Beruf zu vereinbaren,
und die eine partnerschaftliche Aufteilung der Kinderbetreuungsaufgabe auf Frauen und
Ménner unterstiitzen. Ein wichtiger ergdnzender Schrittist das Aktionsprogramm ,,Pers-
pektive Wiedereinstieg®. Damit sind wichtige Schritte getan, um eine wesentliche Ursache
der Entgeltliicke zu tiberwinden (vgl. Kapitel 2.2).

Damit Frauen auch auf allen Fiihrungsebenen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst starker vertreten sind und die vertikale Segregation des Arbeitsmarktes mehr und
mehr iiberwunden werden kann, haben die Bundesregierung und die Wirtschaft eine
Vielzahl von Initiativen eingeleitet und unterstiitzen die Aktivitdten von Verbdnden und
Unternehmen (vgl. Kapitel 2.3).
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Einbeziehung aller Akteure
Die Bundesregierung setzt im Einklang mit der EU-Kommission auf eine Governance-Stra-
tegie zur ursachengerechten Uberwindung der Entgeltungleichheit, die moglichst alle
Akteure der Zivilgesellschaft (Sozialpartner, Frauen- und Wirtschaftsverbdnde) und der
Politik (Bund, Lander, Kommunen) einbezieht. Fortschritte konnen dabei letztlich nur
durch eine Zusammenfihrung aller EinzelmaBnahmen in eine zukunftsgerichtete strate-
gische Allianz entstehen.

Viele Verantwortliche in der Wirtschaft haben mittlerweile erkannt, dass esin ihrem eige-
nen Interesse ist, die Chancengleichheit von Frauen im Beruf zu férdern. Seit Jahren gibt es
daher z. B. mit dem Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor Familie® eine &u3erst erfolg-
reiche Zusammenarbeit, die im Wesentlichen die Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zum Ziel hat (vgl. Kapitel 2.2). Zunehmend wird aber auch erkannt, dass
es im Hinblick auf zukiinftige Bedarfe an qualifizierten Fach- und Fithrungskréaften fiir die
Wirtschaft nicht weniger wichtig ist, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen und
zukunftsorientierten Berufen zu erhthen. In den letzten Jahren ist daher auch das Interesse
am Thema Entgeltgleichheit gewachsen, sodass die Anstrengungen zur Zusammenarbeit
mit strategischen Partnern verstarkt auch auf dieses Thema ausgerichtet wurden.

Sohatdie BDA 2008 ein Positionspapier zur Entgeltungleichheit vorgelegt. In einer gemein-
samen Tagung von BDA und BMFSF] ,,Ursachen fiir Lohnunterschiede angehen“ mit 90 Exper-
tinnen und Experten aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft am 30. September 2008 wurde
das gemeinsame Ziel bekréftigt, die Lohnschere ursachengerecht zu iiberwinden.

Bei der Lohnfindung hat die Bundesregierung bis auf den 6ffentlichen Dienst keine direk-
ten Einflussmoglichkeiten. Hier sind im Wesentlichen die Tarifparteien, aber auch die
einzelnen Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gefordert. Konkret geht
es dabei bspw. um Reformen der Entgeltstrukturen (z. B. ERA) und um Fragen der Arbeitsbe-
wertung, aber auch um einzelvertragliche Lohnverhandlungen. Die Bundesregierung
unterstiitzt die Sozialpartner und alle bei der Lohnfindung beteiligten Akteurinnen und
Akteure mit dem 2007 herausgegebenen Leitfaden ,Fair P(l)ay - Entgeltgleichheit fiir Frau-
enund Manner”“ zur Anwendung des ,,Grundsatzes der Entgeltgleichheit bei gleicher und
gleichwertiger Arbeit®. Fiir die individuellen Lohnverhandlungen bietet der von der EU
geforderte Frauenlohnspiegel eine wichtige Orientierung.

»Lohngleichheit im Betrieb - Deutschland - Logib-D*
Ein Angebot fiir die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ist die beratungsgesttitzte Einfiih-
rung von Logib-D. Die eingetragene Marke Logib-D steht fiir ,,Lohngleichheit im Betrieb
Deutschland® und ist ein Excel-Tool zur Messung des bereinigten Lohnabstandes zwischen
Frauen und Méannern. Es steht den Unternehmen zur freiwilligen Nutzung zur Verfigung.
Auf Basis einer Regressionsanalyse werden dabei zunéchst die Einfliisse der fiinf Faktoren
Ausbildungs-, Erwerbs-, Dienstjahre, Anforderungsniveau sowie berufliche Stellung auf die
beobachtete Lohnliicke identifiziert. Unternehmen bekommen damit die Moglichkeit, die
Entgeltstrukturen und ihre Bestimmungsfaktoren im Betrieb ndher zu betrachten. Mit
Logib-D kénnen differenzierte Berechnungen zur Entgeltstruktur fiir ein Unternehmen als
auch fir einzelne Standorte oder Betriebsteile durchgefithrt und Anhaltspunkte gewon-
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nen werden, welche MaBnahmen geeignet sein konnten, um auf betrieblicher Ebene den
Gender Pay Gap zu verkleinern.

Logib-D kénnen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber angesichts des demografischen Wan-
dels und des drohenden Fachkrédftemangels auch als Instrument im Wettbewerb um Fach-
krafte einsetzen. Unternehmen, die durch betriebliche Mafnahmen die Ursachen von
Entgeltunterschieden angehen, stdrken in Zeiten zunehmenden nationalen und interna-
tionalen Wettbewerbs, eines moglichen Fachkrdftemangels und immer mobilerer Arbeits-
krafte ihre Attraktivitét als Arbeitgeber — nicht nur fiir Frauen. Angesichts dessen lohnt es
sich, sich mit einem auf nachhaltige Personalbindung zielenden Personalmanagement als
attraktiver frauen- und familienfreundlicher Arbeitgeber zu prasentieren. Mit Logib-D
steht ein Instrument zur Verfiigung, das nutzerorientierte Unterstiitzung anbietet.

Fiir 200 interessierte Unternehmen wird in den Jahren 2010 bis 2012 kostenlos eine vertrau-
liche standardisierte Vergtitungsberatung auf Basis von Logib-D zur Verfiigung gestellt.
Die Auswahl der Unternehmen erfolgt durch einen Beirat, an dem unter anderem die Bun-
desvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbédnde (BDA) sowie der DIHK beteiligt sind.
Zuséatzlich zur Nutzung von Logib-D als Excel-Programm wurde im Mai 2010 eine benutzer-
freundliche Online-Version als Web-Tool eingefiihrt, bei der interessierte Unternehmen
ihre Daten fiir eine Analyse direkt auf der Internetseite hochladen kénnen und einen
umfassenden Bericht mit den Auswertungsergebnissen mit Tabellen und Grafiken erhalten.

Nationales Aktionsbiindnis zum Equal Pay Day
Am 15. April 2008 wurde vom Verband Business and Professional Women (BPW) der erste
»,Equal Pay Day*“ in Deutschland durchgefihrt. Er hatte das Ziel, Informationen tiber den
»~Gender Pay Gap“ zu geben und Frauen zu ermuntern, Lohnunterschiede aktiver anzuge-
hen. Seit 2009 wird der ,,Equal Pay Day*“ von einem Nationalen Aktionsbiindnis zur Entgelt-
gleichheit getragen. Ziel des Biindnisses ist vor allem die Sensibilisierung und Mobilisie-
rung aller Akteure und vor allem auch die Aufklarung tiber die Ursachen von Entgelt-
unterschieden. Zu ihm gehoren die BAG (Bundesarbeitsgemeinschaft Kommunaler
Gleichstellungsbeauftragter), der BPW als Koordinator, die Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbdnde (BDA), der Deutsche Frauenrat und der Verband deutscher
Unternehmerinnen (VdU). Um die Koordinierung des Nationalen Aktionsbiindnisses, die
Ausrichtung des ,Equal Pay Day* auf der Grundlage einer breiten Allianz und die Versteti-
gung der MaBnahmen zu ermdéglichen und sicherzustellen, férdert die Bundesregierung
das Nationale Aktionsbiindnis bis 2011.
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Zusammenfassung: Licht und Schatten
In der vorliegenden 4. Bilanz der Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Méannern in der Privatwirtschaft zeigt sich ein Bild mit unterschiedlichen
Seiten. In zentralen Gebieten sind Fortschritte bei der Herstellung oder Verbesserung von
Chancengleichheit fiir Frauen und Médnner im Erwerbsleben erfreulicherweise untiber-
sehbar.

I Junge Frauen sind in Bildung und Ausbildung gut aufgestellt fiir gute Chancen im Beruf
und haben darin zu den Mannern in weiten Teilen mindestens aufgeschlossen.

I Die Erwerbsbeteiligung von Frauen nimmt zu und die institutionellen Rahmenbedin-
gungen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern sich nicht zuletzt durch
den Ausbau der Kinderbetreuungsangebote und die gestiegene Sensibilitat fiir mehr
Familienfreundlichkeitin der Arbeitswelt zusehends.

I Immer mehr Viter beteiligen sich aktiv an der Familien- und Erziehungsarbeit. Durch die
Einfiihrung des Elterngeldes beantragt inzwischen mehr als jeder fiinfte Vater Elternzeit,
Tendenz steigend.

I Die Zahl und der Anteil von Frauen unter den Selbststindigen und den Unternehmens-
grindern nehmen weiter zu. In unternehmerischen Fiihrungspositionen kommen
Frauen - wenn auch langsam, so doch kontinuierlich - voran.

I Die noch geringe Vertretung von Frauen in Aufsichtsriten wird jetzt, nicht zuletzt durch
die offentliche Diskussion, auch von den Aufsichtsrdten und Vorstdnden wahrgenom-
men. Die verstarkte Zunahme von Bestellungen weiblicher Aufsichtsrats- und Vorstands-
mitglieder in den Jahren 2010 und 2011 ist eine positive Entwicklung. Dies belegt auch die
Zunahme an zukunftsgerichteter Sensibilitat fir dieses Thema.

Aber:
I Die geschlechtsspezifischen Muster bei der Studien- und Berufswahl bestehen fort und

spiegeln sich sowohl in der abhdngigen Beschéftigung als auch bei Selbststdndigkeit und
Existenzgriundungen wider.
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I Die Erwerbsbeteiligung von Frauen ist oftmals durch (iiber die Familienphase hinausge-
hende) Teilzeitarbeit und geringfiigige Beschaftigung gekennzeichnet. Weibliche
Erwerbsbiografien sind zudem héufig geprdgt durch (familienbedingte) Aus-, Um- und
(erwiinschte) Wiedereinstiege, aber noch selten durch Aufstiege.

I Trotz der oben beschriebenen Verbesserungen gibt es hinsichtlich einer Steigerung des
Frauenanteils in den Aufsichtsrdten und Vorstdnden groBer Unternehmen noch viel
Potenzial.

I Die Ermoglichung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist noch nicht tiberall gege-
ben. Mit dem Ausbau der Kinderbetreuung und der Einfithrung des Rechtsanspruchs fiir
jedes Kind ab Vollendung des ersten Lebensjahres auf einen Kita-Platz ab dem Jahr 2013
leisten Bund, Ladnder und Kommunen hierfiir aber einen entscheidenden Beitrag.

Um den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zu erh6hen und Entgeltunterschiede zu ver-
ringern, ist es erforderlich,

I die Aktivititen fiir eine qualifizierte Aus- und Weiterbildung von Méddchen und Frauen in
einem breiteren Berufswahlspektrum fortzusetzen,

I die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf vor allem auch durch infrastrukturelle
Angebote weiter zu verbessern und die partnerschaftliche Verantwortung in der Familie
zu starken, sodass

I familienbedingte Diskontinuititen in der weiblichen Erwerbsbiografie durch einen
schnellen beruflichen Wiedereinstieg verringert werden und somit

I eine hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen in vollwertiger und wirtschaftlich wie sozial
absichernder Beschéftigung oder Selbststdndigkeit ermoglicht wird.

Gemeinsame Anstrengungen von Politik und Wirtschaft
Daher sind hier weitere Anstrengungen der Partner der Vereinbarung erforderlich.
Erkennbar ist: Dort, wo Fortschritte zu verzeichnen sind, haben Politik und Wirtschaft
verantwortlich und engagiertihre jeweiligen Mittel und Ressourcen eingebracht. Die
Politik hat finanzielle und gesetzliche Rahmenbedingungen verbessert.

I Mit dem Aufstiegsfortbildungsgesetz und den Verbesserungen beim BAf6G wurde die
Aus-und Weiterbildung von Fachkraften gefordert.

I Mit dem Bundeselterngeld- und -elternzeitgesetz sowie mit dem Kinderforderungsgesetz
wurden die finanziellen und institutionellen Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sptirbar verbessert und - vor allem auch durch die Partnermonate
des Elterngeldes - ein attraktiver rechtlicher Rahmen fiir mehr Chancengleichheit der
Geschlechter geschaffen. Die Einfiihrung und Umsetzung dieser gesetzlichen MafBnah-
men geschah weitestgehend im Einvernehmen mit der Wirtschaft.
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Zum Beispiel im Nationalen Ausbildungspakt und im Unternehmensprogramm , Erfolgs-
faktor Familie® wurden strategische Allianzen zwischen Politik und Wirtschaft gebildet.
Mit ihnen konnte viel fiir Ausbildung und Vereinbarkeit erreicht werden. Ihre Auswirkun-
gensind in der betrieblichen Realitdt angekommen. In zahlreichen weiteren Initiativen
und Kampagnen - ob es um die berufliche Orientierung Jugendlicher oder um Existenz-
grundungen geht - arbeiten Politik und Wirtschaft zusammen.

Die Bundesregierung und die Spitzenverbande der Wirtschaft setzen gemeinsam darauf,
dass mit den vielfdltigen Initiativen der Unternehmen und den Aktivitdten der Bundesre-
gierung der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in der Wirtschaft, insbesondere auch
in Aufsichtsrdten und Vorstdnden, in den kommenden Jahren erkennbar erh6ht werden
kann. Die Bundesregierung pruft Manahmen auf freiwilliger und gesetzlicher Basis zur
Begleitung dieses Prozesses.

Insbesondere die vom Deutschen Corporate Governance Kodex seit Sommer 2010 empfoh-
lenen konkreten Zielsetzungen des Aufsichtsrats zur eigenen Besetzung und die Veroffent-
lichung dieser Zielsetzungen und des Standes der Umsetzung im Corporate Governance
Bericht der Unternehmen werden hierbei relevant sein. Die Kodex-Empfehlungen eréffnen
den Unternehmen in Deutschland einen Weg, ohne gesetzliche Verpflichtung den Anteil
von Frauen in Aufsichtsraten und Vorstdnden und bei der Besetzung von Fihrungspositio-
nen im Unternehmen entsprechend den mehrjéhrigen Amtszyklen zu erh6hen.

Die unternehmensinternen Zielvereinbarungen z. B. der Deutschen Telekom AG, der Bosch
AG oder der Daimler AG werden ihre Strahlkraft entfalten, wenn sie erkennbar erfolgreich
im Unternehmen umgesetzt werden. Schon heute gibt es Unternehmen, die interne Zielver-
einbarungen zur Erhohung des Frauenanteils in der Belegschaft sowie in Fiihrungspositio-
nen erfolgreich umsetzen. Am 30. Mérz 2011 trafen sich die zustdndigen Bundesministerin-
nen und Bundesminister mit Personalvorstdnden der 30 DAX-Konzerne, um gemeinsam
tragfdhige und praxistaugliche Wege fiir mehr Chancengleichheit im Erwerbsleben zu
diskutieren. Die DAX-30-Unternehmen tiberreichten der Bundesregierung eine gemeinsa-
me Erklarung zur zukiinftigen Strategie fiir mehr Frauen in Fithrungspositionen. Sie sag-
ten zu, unternehmerspezifische Zielvorgaben fiir den Anteil von Frauen in der Belegschaft
und in Fihrungspositionen zu erarbeiten und noch im Jahr 2011 zu veroéffentlichen.

Beim Thema Chancengleichheit nur die Frauen im Blick zu haben, die hoch qualifiziert
sind und als Fach- und Fihrungskréafte Verantwortung in Unternehmen tibernehmen
kénnen und wollen, greift zu kurz. Sorge bereiten die bestehenden geschlechtsspezifischen
Unterschiede in Bezug auf Berufswahl, Branchen, familienbedingte Erwerbsunterbrechun-
gen, geringfiigige Beschéaftigung sowie Teilzeitarbeit. Daher ist es erforderlich, die Bedin-
gungen fur berufliche Aufstiegsmaoglichkeiten gerade fiir Frauen zu verbessern und den
Ubergang von Mini- und Midi-Jobs in sozialversicherungspflichtige Beschiftigungsverhalt-
nisse zu unterstiitzen sowie die Stereotype bei Bildung, Ausbildung und Beschaftigung mit
bewdhrten Ma3nahmen und Instrumenten weiter zu tiberwinden.

In Bezug auf die Entgeltliicke zwischen Frauen und Ménnern setzt die Bundesregierung
auch in Zukunft auf eine ursachengerechte Strategie, die neben dem beratungsuntersttitz-
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ten Lohntestverfahren Logib-D zur Entgeltstruktur in Betrieben unter anderem individuel-
le MaBnahmen wie z. B. Coaching enthdlt, die Frauen in ihren Gehaltsverhandlungen
starken.

Die Unterzeichner der Vereinbarung arbeiten - auch mit anderen gesellschaftlichen Akteu-
ren -zusammen, um die Verdienstunterschiede zu verringern. Mit Hilfe der Vernetzung
und gegenseitigen Unterstiitzung, also einer ,,Politik aus einem Guss®, kann gleichzeitig
das Verstandnis fiir die positiven Effekte der in dieser Bilanz beschriebenen Manahmen
und die Notwendigkeit eines gemeinsamen Vorgehens erhéht werden. Fortschritte zu den
Ursachenkomplexen konnen nur durch eine Zusammenfiihrung aller EinzelmafBnahmen
zur Verbesserung der Entgeltsituation von Frauen in eine zukunftsgerichtete strategische
Allianz entstehen.

Besonderes Augenmerk soll beimm Thema Entgeltunterschiede in Zukunft auch auf den
landlichen Raum gelegt werden, wo der geschlechterspezifische Lohnunterschied beson-
ders grofist. Dafiir sollen gemeinsam mit dem Deutschen LandFrauenverband und dem
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) geeignete Handlungsansétze entwi-
ckeltwerden.

Zukunftsthemen Zeit und Verantwortung
Neben MafBnahmen, mit denen die geschlechtspezifische - horizontale und vertikale -
Segregation des Arbeitsmarktes iberwunden und Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Ménnern erreicht werden soll, werden in Zukunft MaBnahmen zur Férderung von Zeit-
souverdnitit zu einem entscheidenden Instrument der Forderung der Chancengleichheit
werden. Dafiir lohnt es sich, iber innovative Arbeitszeitmodelle, Fiihrungskultur sowie
Strukturen des Arbeitsalltags nachzudenken, damit Fihrungspositionen auch den Frauen
und Ménnern offenstehen, die sich Zeit fiir Verantwortung in der Familie nehmen wollen.
Es starkt die Verantwortungsfahigkeit der/des Einzelnen und den Zusammenhalt der Gesell-
schaft, wenn Zeit fiir familidre Fiirsorge nicht mehr dauerhaft mit beruflichen Entwick-
lungschancen bezahlt werden muss. Die Bundesregierung hat einen Gesetzentwurf zur
Einfiihrung einer Familienpflegezeit beschlossen, die nach Ansicht der Bundesregierung
weitere Verbesserungen fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bringen wird, die sich
Zeit fiir Verantwortung fiir ihre hilfe- und pflegebedirftigen Angehérigen nehmen wollen.

Mehr Chancengleichheitist verldsslich nur zu gewéhrleisten, wenn gemeinsam getroffene
Entscheidungen im Lebenslauf nicht mit einseitig - zulasten der Frauen - verbundenen
Folgerisiken verkniipft sind. Dies setzt auch voraus, die Transparenz méglicher Folgen von
Entscheidungen tiber Zeit- und Verantwortungsverteilung zu erhéhen: Nicht immerist es
leicht abschétzbar, welche Auswirkungen sich durch Arbeitszeitreduzierungen, Minijobs
oder Erwerbsunterbrechungen z. B. auf die Alterssicherung ergeben. Der Wiedereinstiegs-
rechner des BMFSF] wird einen Beitrag zu mehr Entscheidungssicherheit leisten.

Zeitsouverdnitatist als Zukunftsthema in der Arbeitswelt weiterzuentwickeln. Flexible
Arbeitszeitmodelle und familienbewusste Arbeitszeiten bieten sowohl betriebswirtschaft-
lich als auch gesellschaftspolitisch Chancen.
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In der Debatte tiber Frauen in Fiihrungspositionen sollte der vordergriindige Blick auf den
Geschlechterproporz nicht den weiterfithrenden Blick auf die Tatsache verstellen, dass es
um die gesellschaftspolitisch notwendige Vereinbarkeit von ,,Zeit fiir Verantwortung in
Beruf und Familie® und um die marktwirtschaftlich sinnvolle Einbindung der Talente von
Frauen und von Médnnern geht.

Lebensereignisorientierte Arbeitszeitangebote stehen zwar allen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern offen, sollten aber fir Frauen und Méanner gleichermafen, insbesondere
auch fiir Fihrungskréfte, attraktiv sein. Das Modell der ,vollzeitnahen Teilzeit-Erwerbsta-
tigkeit“ beider Partner ist unter Wahrung der grundsétzlichen Wahlfreiheit weiterzuent-
wickeln.

Perspektive: Aktuelle Ziele und neue Herausforderungen
In den kommenden Jahren werden wichtige Weichenstellungen fiir die Chancengleichheit
far Frauen und Ménner im Erwerbsleben vorgenommen:

I Ab August 2013 hat jedes Kind ab Vollendung des ersten Lebensjahres einen Rechtsan-
spruch auf Férderung in einer Kindertageseinrichtung. Dadurch wird die Infrastruktur
fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestéarkt.

I Im Frithjahr 2013 ziehen die Partner der gemeinsamen Initiative fiir familienbewusste
Arbeitszeiten Bilanz.

I Die turnusmiBigen Aufsichtsratswahlen in den groBen Aktiengesellschaften werden
zeigen, wie die Empfehlungen des DCGK umgesetzt werden.

Die Bundesregierung und die Spitzenverbdande der Wirtschaft setzen gemeinsam darauf,
dass mit den vielfdltigen Initiativen der Unternehmen und den Aktivitdten der Bundes-
regierung der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen in der Wirtschaft, insbesondere
auch in Aufsichtsrdten und Vorstdnden, in den kommenden Jahren erkennbar erhéht wer-
den kann. Die Bundesregierung prift MaBnahmen auf freiwilliger und gesetzlicher Basis
zur Begleitung dieses Prozesses.

Die Vereinbarung zwischen Bundesregierung und den Spitzenverbdanden der deutschen
Wirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privat-
wirtschaft jahrt sich im Jahr 2011 zum zehnten Mal. Die Motive fiir die Vereinbarung -

die Folgen des demografischen Wandels sowie dem wachsenden Fachkréftemangel ent-
gegenzuwirken - sind aktueller denn je. Es ist daher auch kiinftig ein gemeinsames und
abgestimmtes Handeln von Politik und Wirtschaft erforderlich, um positive Entwicklung
fortzuschreiben und sich dort den Herausforderungen zu stellen, wo weiterhin Handlungs-
bedarf besteht.

Die Vereinbarung als Instrument der Kooperation bleibt vielmehr weiterhin erforderlich
und hat sich nicht tiberlebt. Sie bietet eine geeignete Plattform fiir das gemeinsame Interes-
se von Politik und Wirtschaft zur Férderung von Chancengleichheit.
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Allerdings haben sich seit dem Jahr 2001 Arbeitswelt und Wirtschaft sténdig weiter
verandert:

I Informationstechnologien und Medien bestimmen immer mehr den Alltag im Berufs-
leben. Nicht nur die sog. MINT-Berufe, sondern auch Gesundheits- und Sozialberufe
bieten vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung immer bessere Perspekti-
ven und starkere Potenziale fiir die Arbeitsmarktpartizipation von Frauen.

I Mit dem Elterngeld und dem Ausbau der Betreuungsangebote fiir Kinder verdndern sich
die Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf grundlegend,
indem mehr Wahlfreiheit fiir junge Eltern geschaffen wird.

I Die schulische Bildung, das Berufswahlverhalten und die berufliche Qualifizierung vor
allem junger Manner aus bildungsfernen Bevolkerungsschichten geben Anlass zur Sorge.
Die Politik der zweiten Chance muss fortgefithrt und die Politik der Chancengleichheit
muss weiterentwickelt werden zu einer Politik fiir Frauen und Méanner. Programme wie
»~Mehr Méadnner in Kitas“ erweitern das Berufswahlspektrum von Mdannern und wirken
zugleich einer stereotypisierenden Rollenpragung von Méddchen und Jungen in der friih-
kindlichen Bildung entgegen. Die VergroSerung der Méglichkeitsrdume fir Frauen und
fir Manner muss so gestaltet werden, dass mit der Verbreiterung der Lebens- und Berufs-
perspektiven von Frauen auch eine Verbreiterung der Lebens- und Berufswahlperspekti-
ven von Mdnnern einhergeht (und vice versa).

I Im Wandel der Gesellschaft gewinnt das Thema der Chancengleichheit von Frauen und
Maéannern mit Migrationshintergrund immer stdrker an Bedeutung.

I Gleichzeitigwird ,Zeit“ immer mehr zum knappen Gut im Alltag. Eine lebenslauforien-
tierte Zeitpolitik, die unterschiedliche Erwerbsbiografien von Frauen und Mdnnern
wahrnimmt, ist eine Aufgabe fiir die kommenden Jahre. Dazu gehort es, die partner-
schaftliche Verantwortung in der Familie zu erleichtern und die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf auch als Aufgabe und Bediirfnis der Viater wahrzunehmen.

Diese verdnderten Rahmenbedingungen und neuen Herausforderungen sind in kiinftigen
Bilanzierungen der Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern in der Privatwirtschaft starker zu bertcksichtigen und dabei die bisherigen
Handlungsfelder zu prazisieren sowie neue Aufgaben und Ziele zu beschreiben.
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