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I.

Einfiihrung

Die 5. Bilanz Chancengleichheit steht in der Tradition der bisherigen vier Bilanzen und ent-
wickelt diese weiter. Zugleich erweitert sie ihren auf erfolgreiche Einzelinitiativen gerichteten
Blick hin auf die gesamtgesellschaftlichen Zusammenhinge. Sie beschreibt die Fortschritte,
die die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirtschaft seit der 4. Bilanz
gemacht hat und zeigt zugleich die Hemmnisse auf, die weiteren Entwicklungen im Wege
stehen. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und dem hiermit einhergehenden
Fachkriaftemangel gewinnen strukturverindernde Maflnahmen, die zum Uberdenken

der bestehenden Unternehmenskulturen fiihren, zunehmend an Bedeutung. In den Fokus
kommen damit insbesondere auch die lingerfristigen Ziele der 2001 geschlossenen Verein-
barung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbidnden der Wirtschaft.

Vor diesem Hintergrund werden die vier Handlungsfelder der 4. Bilanz

I Aus- und Weiterbildung von Frauen und Médchen,

I Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

I verbesserte Teilhabe von Frauen an Fithrungspositionen sowie

I Férderung fairer Einkommensperspektiven von Frauen und Minnern im Lebensverlauf

beleuchtet und fortgeschrieben. Langfristeffekte und Entscheidungen im Lebensverlauf erhal-
ten dabei besondere Aufmerksamkeit.

Dieses Vorgehen ermoglicht einen genaueren Blick auf die Scharnierstellen im Lebenslauf
jeder bzw. jedes Einzelnen mit den jeweils unterschiedlichen Herausforderungen fiir die
verschiedenen Generationen und verdeutlicht damit den besonderen Unterstiitzungsbedarf
durch Politik und Wirtschaft.

Aus- und Weiterbildung

Der Arbeitsmarkt der Zukunft wird immer starker auf qualifizierte und motivierte Frauen und
Méanner angewiesen sein.

Entsprechend wichst die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung von Frauen in allen Lebens-
phasen - von der frithkindlichen Bildung bis zur Weiterbildung im Beruf. Dem entspricht das
in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegene Bildungsniveau der Frauen. Madchen stellen
den tiberwiegenden Teil der Abiturienten und erreichen insgesamt hohere Schulabschliisse als
Jungen. Der Anteil weiblicher Studierender ist in den vergangenen Jahren deutlich gewachsen,
auch bei Promotionen und Habilitationen sind Frauen (langsam) auf dem Vormarsch.
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Derselbe Trend gilt grundsatzlich fiir den Bereich der beruflichen Bildung und Weiterbildung.
Dabei ist der Frauenanteil bei den Gesellen- und Meisterpriifungen nach wie vor stark bran-
chenabhingig. Insbesondere in technischen und naturwissenschaftlichen Berufen sind Frauen
unterreprasentiert. Neue Herausforderungen zeigen sich bei den jungen Frauen ohne Berufs-
abschluss. Aktuelle Zahlen machen auf ein Phinomen aufmerksam, das in den vergangenen
Jahren noch nicht ausreichend im Blick war: die Notwendigkeit einer gleichstellungssensiblen
Bildungsoffensive mit Lebenslaufperspektive. Wahrend unter den der Anteil der Jungen unter
den Schulabbrechern besonders hoch ist, ist der Frauenanteil in der Altersgruppe der 25- bis
30-Jahrigen ohne Berufsabschluss auffillig grofR. Dabei verschwinden viele dieser Frauen
ganz vom Arbeitsmarkt - die Wahrscheinlichkeit, dass sie ihre berufliche Ausbildung erfolg-
reich abschliefen, wird von Jahr zu Jahr geringer.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels miissen die Erfolg versprechenden
Anstrengungen von Politik und Wirtschaft im Bereich der Aus- und Fortbildung noch ver-
starkt werden, um stereotype Rollenbilder und die hiermit einhergehenden geschlechts-
spezifischen Ausbildungsverldufe im Leben von Frauen und Minnern zu iiberwinden. Dies
gilt insbesondere vor dem Szenario eines exponentiell wachsenden Fachkraftemangels.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die partnerschaftliche Balance von Familien- und Berufsaufgaben ist eine der besonderen
Herausforderungen im Lebenslauf von Frauen - und Méannern. Gerade die jingeren Paare
wiinschen sich mehr Gestaltungsfreiheit bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
wollen Aufgaben in der Partnerschaft nach ihren individuellen Bediirfnissen aufteilen. Die
Mehrheit der Frauen - und zunehmend auch Manner - wollen Beruf und Familie miteinander
verbinden, zogern aber oft mit der Familiengriindung, sodass die Balance oft schon allein
dadurch misslingt, weil ein spater Kinderwunsch nicht mehr in Erfallung geht.

60 Prozent der Viter wiinschen sich mehr Zeit fiir die Familie. Zugleich wiirde etwa die Halfte
aller in Teilzeit arbeitenden Frauen gerne mehr arbeiten, wenn sich dies umsetzen liefe. Bei
regular teilzeitbeschéftigten Frauen zum Beispiel liegt laut Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) die gewiinschte Wochenarbeitszeit im Schnitt bei 27 Stunden und
damit um 4 Stunden hoher als ihre aktuell vereinbarte.! Eine Unternehmenskultur, die sowohl
auf Familienfreundlichkeit als auch auf die Chancengleichheit fiir Frauen und Manner ausge-
richtet ist, kann hier wesentlich dazu beitragen, dass es gelingt, Erwerbsarbeit mit familidren
Flrsorgeaufgaben zu vereinbaren und dennoch beruflich erfolgreich zu sein.

Mehr Gestaltungsfreiheit fiir den eigenen Lebensentwurf bedeutet zugleich, dem demogra-
fischen Wandel besser gewachsen zu sein: Denn vor dem Hintergrund eines bald deutlich
schrumpfenden Arbeitskrifteangebots bei gleichzeitig steigender Nachfrage nach gut ausge-
bildeten Arbeitskriaften sind Unternehmen zunehmend auf motivierte und hoch qualifizierte
Frauen und Manner angewiesen. Gemeinsame Aufgabe von Politik und Unternehmen ist es
deshalb, mit einem bedarfsgerechten Angebot an guter Kinderbetreuung ebenso wie mit
Unternehmenskulturen, die Raum fiir familidre Fiirsorgeaufgaben lassen, neue Lebens- und
Erwerbsverldaufe von Frauen und Méannern zu erméglichen.

1 [AB-Kurzbericht 9/2011:,Viele Frauen wiirden gerne linger arbeiten®, Seite 5 ff.
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Verbesserte Teilhabe an Fiihrungspositionen

Die Diskrepanz zwischen dem erreichten Bildungsabschluss von Frauen und der Wahrneh-
mung von Fithrungsaufgaben ist trotz festzustellender Fortschritte nach wie vor grof2.
Obwohl viele Frauen heute besser ausgebildet sind als Manner ihrer Altersgruppe, sind sie
prozentual zu einem deutlich geringeren Anteil in den obersten Fiihrungsebenen der Privat-
wirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes zu finden. Eines der grofien Hindernisse beim beruf-
lichen Aufstieg liegt immer noch in familidr begriindeten Unterbrechungen der Berufsbiogra-
phie und in der Folge oftmals geringeren Arbeitszeiten. Sie bremsen Frauen im Vergleich zu
ihren ménnlichen Kollegen gerade in einer fiir das berufliche Fortkommen entscheidenden
Phase im Alter zwischen 30 und 40 Jahren. Eine Initiative zur Erforschung von Karrierebrii-
chen weist nach, dass Unternehmen mitunter eine Kultur leben, die durch starke Priasenz-
bzw. Erreichbarkeitserwartungen charakterisiert ist. Die Ausiibung von Fiihrungspositionen
sollte jedoch nicht daran geknipft sein, ob man frei von familidren Pflichten ist. Unter diesen
Umstédnden wirken sich familienbedingte Unterbrechungen und Teilzeitt4tigkeit karrierehem-
mend aus, wovon typischerweise Frauen betroffen sind. Die Sorge vor einem Karriereknick
sowie tradierte gesellschaftliche Rollenbilder sind es, die auch Viter daran hindern, sich mehr
Zeit fir die Familie zu nehmen und die Arbeitszeit zu reduzieren. Auch nach der Familien-
phase gelingt es Frauen noch zu selten, an die urspriingliche Karriereplanung anzuknipfen.

Forderung von fairen Einkommensperspektiven von Frauen und
Ménnern im Lebensverlauf

Die unbereinigte Entgeltliicke (unbereinigter Gender Pay Gap) zwischen Frauen und Méannern
in Deutschland liegt heute bei 22 Prozent. Das bedeutet, dass in der Gesamtwirtschaft tiber alle
Branchen, Betriebsgrofen, Qualifikationsniveaus und Berufe ohne Beachtung der individuel-
len Merkmale der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen um 22 Prozent gerin-
ger ausfillt als der von Madnnern. Die bereinigte Entgeltliicke, bei der Frauen und Méanner mit
gleicher Qualifikation und Tatigkeit verglichen werden, liegt bei 7 Prozent. Lingere Erwerbs-
unterbrechungen kénnen die spateren Einkommensperspektiven beeintrichtigen.

Wesentliche Ursachen der unbereinigten Entgeltliicke im Lebenslauf sind darin zu sehen, dass
Frauen in bestimmten Berufen, Branchen und auf den hoheren Stufen der Karriereleiter nur
in geringer Zahl vertreten sind. Hinzu kommt, dass Frauen ihre Erwerbstatigkeit wegen fami-
lidrer Fiirsorgeaufgaben hiufiger unterbrechen und reduzieren. Berechnungen des Instituts
der deutschen Wirtschaft (IW) auf Basis des Sozio-oekonomisches Panels (SOEP) zeigen, dass
Personen mit Erwerbsunterbrechungen von lingstens 18 Monaten nur 2 Prozent weniger

verdienen als Personen ohne Erwerbsunterbrechungen.

Daran konnten bislang auch individuelle und kollektive Lohnverhandlungen, in denen Léhne
personenunabhingig und geschlechtsneutral festgelegt werden, wenig dndern. Daher sind Wirt-
schaft, Tarifpartner und Politik in der Verantwortung, die Chancengleichheit von Frauen und

Minnern zu férdern und auf einen Abbau der Ursachen der Lohnunterschiede hinzuwirken.
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II.

Indikatoren und Mafnahmen

1. Ausbildung, Studium und Weiterbildung
1.1 Allgemeinbildende Schulen

Der Anteil an Schiilerinnen im Primérbereich an allgemeinbildenden Schulen liegt 2011/2012
fiir Grundschulen und bei integrierten Gesamtschulen bei 49 Prozent, bei freien Waldorf-
schulen bei 52 Prozent. Im Sekundiarbereich zeigt sich, dass Schiilerinnen an Gymnasien
mit 53 Prozent leicht iberproportional vertreten sind, wihrend der Anteil der Schiilerinnen
an Hauptschulen bei 44 Prozent liegt.

Abbildung 1: Anteile der Schiilerinnen an allgemeinbildenden Schulen, 2011/2012

Frauenanteile in allgemeinbildenden Schulen (in Prozent), 2011/2012
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Grundschulen  Hauptschulen Realschulen integrierte freie Gymnasien
Gesamtschulen  Waldorfschulen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 1, Schnellmeldungsergebnisse der Schulstatistik zu
Schiilerinnen und Schiilern der allgemeinbildenden und beruflichen Schulen - Vorldufige Ergebnisse -
Schuljahr 2011/2012
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1.2 Berufliche Schulen: Frauenanteil nach Schultyp
(inklL. Schulen des Gesundheitswesens)

Die Gesamtzahl der Absolventinnen und Absolventen beruflicher Schulen betrug im Jahr
2009/2010 knapp 905.000. Verglichen mit 2001/2002, lag damit die Zahl der Schiilerinnen und
Schiiler um 71.000 hoher. Der Frauenanteil an den Absolventen beruflicher Schulen lasst sich
fiir 2010 auf 48 Prozent beziffern und war damit in etwa auf dem gleichen Niveau wie im Jahr
2001 mit 47 Prozent.

Abbildung 2: Absolventinnen beruflicher Schulen - Frauenanteil

Absolventinnen beruflicher Schulen (in Prozent)

Fach-/Berufsakademien?

Fachschulen

Berufsober-/technische
Oberschulen

Fachgymnasien
Fachoberschulen
Berufsfachschulen

Berufsaufbauschulen

Berufsgrundbildungs- und
Berufsvorbereitungsjahr?

Teilzeit-Berufsschulen?

Absolventinnen und
Absolventen insgesamt

0 20 40 60 80 100

B 2001/2002 2009/2010

1) ab 1996 nur noch Fachakademien
2) ab 1996 Berufsgrundbildungsjahr in vollzeitschulischer Form
3) ab 1996 einschl. Berufsgrundbildungsjahr in kooperativer Form

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2

Eine Differenzierung nach Schultypen deckt indes grundlegende geschlechtsspezifische
Unterschiede beim Ausbildungsweg auf: Junge Frauen strebten im Vergleich zu den mann-
lichen Schulabsolventen deutlich hdufiger einen schulischen Ausbildungsweg an, wihrend
sich junge Ménner eher fir eine duale Berufsausbildung entschieden (siehe hierzu Abbildung 2
und 8). Eine wichtige Rolle spielt dabei die Wahl des angestrebten Berufes und die damit
zusammenhingende Ausgestaltung der Zugangswege zu den einzelnen Berufsfeldern. Wah-
rend handwerkliche Berufe mit der klassischen betrieblichen Berufsausbildung einhergehen,
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erfolgt die Ausbildung in den Bereichen Erziehung, Pflege und Gesundheitsmanagement
zumeist Gber Berufsfachschulen, Fach- und Berufsakademien oder spezielle Schulen des
Gesundheitswesens. Folgerichtig sind Schiilerinnen in den genannten Schultypen tGberrepra-
sentiert, wenngleich der Anteil der Schiilerinnen im betrachteten Zehnjahreszeitraum leicht
zuriickgegangen ist (siehe hierzu auch Abbildung 2). Eine grofRe Bedeutung fiir Frauen haben
auch postsekundire Bildungseinrichtungen: Viele Mddchen entscheiden sich nach dem
Erwerb der mittleren Reife fiir die Erlangung eines hoheren Bildungsabschlusses und besu-
chen die Fachoberschule oder das Fachgymnasium. Hier zeigt Abbildung 2, dass der weibliche
Schiileranteil an Fachoberschulen und an Fachgymnasien gut die Hilfte betrdagt und von 2000
bis 2010 leicht gestiegen ist.

Zudem ist der Anteil der Schiilerinnen am Berufsgrundbildungsjahr und Berufsvorbereitungs-
jahr, das ein Nachholen des Hauptschulabschlusses vorsieht, im Beobachtungszeitraum von

34 Prozent auf 39 Prozent im Jahr 2010 angestiegen. Wahrend Schiiler tendenziell hiufiger
Schulabschliisse an Abendhauptschulen und Abendrealschulen nachholen, sind Schiilerinnen
mit 52 Prozent gerade bei Abendgymnasien starker vertreten.?

Abbildung 3: Schulische Ausbildungen - Frauenanteil

Frauenanteil an schulischer Ausbildung nach Schultyp (in Prozent)

Berufsaufbauschulen

Berufsvorbereitungsjahr und
-grundbildungsjahr?

Teilzeit-Berufsschulen?
Berufsober-/technische Oberschulen
Fachschulen

Fachgymnasien

Fachoberschulen

Berufsfachschulen

Schulen des Gesundheitswesens
Fach-/Berufsakademien

Insgesamt

0 20 40 60 80 100

2002 B 2011

1) ab 1996 Berufsgrundbildungsjahr in vollzeitschulischer Form
2) ab 1996 einschl. Berufsgrundbildungsjahr in kooperativer Form
3) ab 1996 nur noch Fachakademien

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2, Schnellmeldungsergebnisse der Schulstatistik zu
Schiilerinnen und Schiilern der allgemeinbildenden und beruflichen Schulen - Vorldufige Ergebnisse
Schuljahr 2011/2012

2 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 1, 2010/11.
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1.3 Frauenanteil Berufsfachschule/Fachoberschule

Eine ndhere Betrachtung der Fachrichtungen in den Berufsfachschulen und den Fachober-
schulen bekriftigt im Folgenden, dass der hohere Frauenanteil an diesen Schultypen eng mit
den einzelnen Fachrichtungen verknupft ist.

1.3.1 Berufsfachschule
Beim Vergleich der Abgangerzahlen von 2010/2011 mit 2002/2003 konnten innerhalb der betrieb-
lichen Schulen vor allem die Berufsfachschulen mit einem Plus an ca. 70.000 Absolventinnen
und Absolventen deutliche Zuwichse verzeichnen. Alles in allem zeigt sich zwar, dass mit
knapp 56 Prozent Frauen an Berufsfachschulen nach wie vor haufiger vertreten sind; aller-
dings lag der Frauenanteil bei dieser Schulform 2002/2003 noch bei 60 Prozent.
Bei den Berufsfachschulen dominieren die Frauen vor allem in den Bereichen der Gesund-
heits- und Korperpflege (87 Prozent), Ernahrung und Hauswirtschaft (72 Prozent), Sozialwirt-
schaft, Pflege und Erziehung (80 Prozent) sowie Hauswirtschaft, Sozialwesen, -wirtschaft,
-piddagogik (82 Prozent). Mit 35.500 Schiilerinnen und Schiilern ist der Bereich der Wirtschaft
und Verwaltung absolut betrachtet die grofite Disziplin der Berufsfachschulen. Hier zeigen sich
keine wesentlichen geschlechtsspezifischen Unterschiede.

Abbildung 4: Berufsfachschulen - Frauenanteil

Berufsfachschulen - Frauenanteil (in Prozent)

Technik

Chemie, Naturwissenschaften

Agrar-, Landwirtschaft

Gestaltung, Farbtechnik, Raumgestaltung
Wirtschaft und Verwaltung

Hotel- und Gaststattengewerbe

Erndhrung und Hauswirtschaft ‘
Sonstige ‘
Sozialwirtschaft, Pflege, Erziehung ‘

Gesundheit und Korperpflege

Hauswirtschaft, Sozialwesen,
-wirtschaft, -padagogik

Insgesamt

0 20 40 60 80 100

2002/2003 I 2010/2011

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2



Seite 18 Kapitel II ({A} Inhalt }[4 zuriick ][ weiter {;}J

1.3.2 Fachoberschule
Bei den Fachoberschulen konzentrieren sich junge Frauen auf die Fachrichtungen Gestaltung
(73 Prozent) sowie Sozialwesen und Sozialpadagogik (74 Prozent). Im Bereich der Hauswirt-
schaft zeigt sich in den letzten Jahren eine riicklaufige Tendenz: Zwar stellen die Frauen hier
mit 58 Prozent noch das Gros, allerdings zeigen die Absolutzahlen, dass mit etwa 800 Schiile-
rinnen der Fachrichtung Hauswirtschaft kaum eine Bedeutung zukommt. In der Fachrichtung
Technik stellen 2010/2011 Frauen lediglich 12 Prozent, wobei hier ein leichter Anstieg zu ver-
zeichnen ist (Frauenanteil 2002/2003 10 Prozent). Im Gegenzug ist der Frauenanteil im Bau-
wesen von knapp 17 Prozent im Jahr 2002/2003 auf nunmehr 13 Prozent im Jahr 2010/2011
zurlickgegangen. Insgesamt ldsst sich also nicht feststellen, dass Frauen in stirkerem Umfang
in diese Mdnnerdoméanen einbrechen.

Abbildung 5: Fachoberschule - Frauenanteil in ausgewahlten Fachrichtungen

Fachoberschule - Frauenanteil an ausgewihlten Fachrichtungen (in Prozent)

Technik
Bauwesen
Landwirtschaft

Wirtschaft und Verwaltung

Hauswirtschaft

Gestaltung

Sozialwesen und Sozialpadagogik
Insgesamt

\ \ \ \
0 20 40 60 80 100

2002/2003 [ 2010/2011

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 2

1.4 Schilerinnenanteil in Privatschulen

Interessante Unterschiede zeigen sich bei der geschlechtsspezifischen Betrachtung der Inan-

spruchnahme von Privatschulen. Da die von Frauen aufgrund der Fachrichtung priferierten
Fachschulen und Berufsfachschulen oftmals privat organisiert sind, ergibt sich hier ein Frau-
enanteil von 63 bzw. 71 Prozent im Schuljahr 2010/2011.
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Abbildung 6: Privatschulen - Schiilerinnenanteil

Privatschulen* - Schiilerinnenanteil (in Prozent)

Teilzeitberufsschulen

Fachschulen

berufliche
Schulen

Berufsfachschulen

Gesamt

Grundschulen

Realschulen

Schulen

Gymnasien

allgemeinbildende

Gesamt

o
N
o
e
o
[oa)
o

80 100

2002/2003 [ 2010/2011
*jeweils die 3 Schularten mit den groRten absoluten Schiilerzahlen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 1.1

Auch bei den weiterfithrenden allgemeinbildenden Privatschulen stellen die Frauen mehr als
die Hilfte der Schiler (Frauenanteil in privaten Gymnasien 60 Prozent, Frauenanteil in priva-
ten Realschulen 67 Prozent).

1.5 Ausbildungsvertrage nach Bereichen

Frauen beginnen seltener als Minner eine betriebliche Ausbildung, weshalb der Anteil der mit
jungen Frauen neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrige in den letzten Jahren stets unter dem
der Neuabschliisse mit jungen Mdnnern lag. Insgesamt wurden vom 1. Oktober 2010 bis zum
30. September 2011 570.140 Ausbildungsvertrige neu abgeschlossen, 338.019 (59 Prozent) mit
jungen Méannern und 232.121 (41 Prozent) mit jungen Frauen. Frauen sind nicht nur in geringe-
rem Mafle in der dualen Berufsausbildung vertreten, sie konzentrieren sich auch auf weniger
Ausbildungsberufe. Laut Berufsbildungsbericht 2012 finden sich in den 25 am h&ufigsten von
Frauen besetzten Berufen im Jahr 2011 75 Prozent aller weiblichen Ausbildungsanfinger
wieder.® Bei den mannlichen Azubis entfielen hingegen lediglich 60 Prozent auf die 25 am
hiufigsten gewihlten Berufe. Hinsichtlich der fiinf beliebtesten Berufe ergeben sich klare
geschlechtsspezifische Vorlieben: Von jungen Frauen wurden im Jahr 2011 besonders viele
Ausbildungsvertrige fiir die Berufe ,Verkauferin®, ,Kauffrau im Einzelhandel®, ,,Biirokauffrau®,
»Medizinische Fachangestellte“ oder ,Industriekauffrau“ unterzeichnet (siche Abbildung 7).
Dagegen bevorzugen Manner Ausbildungen als Kraftfahrzeugmechatroniker und Industrie-

3 Vgl. Berufsbildungsbericht des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung 2012, S. 21.
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mechaniker, wihrend eine kaufménnische Ausbildung im Einzelhandel bei beiden Geschlech-
tern beliebt ist. Des Weiteren spielten bei den von mannlichen Azubis favorisierten Ausbil-
dungsrichtungen noch die der Elektroniker und Verkéufer eine Rolle.

Abbildung 7: Die 5 hiufigsten von Frauen und Mannern gewihlten Ausbildungen, 2011

Die 5 haufigsten begonnenen Ausbildungen von Frauen und Minnern, 2011

Verkauferin MRS ENZEES 19.836
mechatroniker? ‘
Kauffrau Industriemechaniker 13.451
im Einzelhandel ‘
. Kaufmann
Blirokauffrau im Einzelhandel 13.185
Medizinische a3
el Elektroniker 11.560
Industriekauffrau Verkaufer 10.967
\
20.000 10.000 0 0 10.000 20.000
Frauen Maianner

1) inkl. Vorganger: Arzthelfer/-in
2) inkl. Vorgénger: Automobilmechaniker/-in, Kraftfahrzeugelektriker/-in, Kraftfahrzeugmechaniker/-in
3) inkl. Vorgénger: Elektroinstallateur/-in, Fernmeldeanlagenelektroniker/-in

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB); Erhebung zum 30. September 2011

Abbildung 8 illustriert die in Deutschland vom 1. Oktober 2010 bis zum 30. September 2011
neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrige — unterteilt nach Zustiandigkeitsbereichen und
Geschlecht. Bezogen auf diese sieben Ausbildungsbereiche weisen die freien Berufe mit

94 Prozent den hochsten Anteil der mit jungen Frauen geschlossenen Vertriage auf, gefolgt
von der Hauswirtschaft (91 Prozent) und dem 6ffentlichen Dienst (64 Prozent). In Industrie
und Handel wurden 41 Prozent der Vertrige mit jungen Frauen geschlossen. Der Frauenanteil
fallt aufgrund der iberwiegend gewerblich-technischen Ausbildungsberufe im Handwerk

(25 Prozent), in der Landwirtschaft (22 Prozent) und in der Seeschifffahrt (4 Prozent) geringer
aus.
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Abbildung 8: Frauen- und Manneranteil an neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrigen nach
Bereichen, 01. Oktober 2010 bis 30. September 2011

Frauen- und Manneranteile an neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen nach
Zustindigkeitsbereichen, 01. Oktober 2010 bis 30. September 2011 (in Prozent)

Seeschifffahrt
Landwirtschaft
Handwerk

Industrie und Handel
Offentlicher Dienst?
Hauswirtschaft

Freie Berufe?

Insgesamt
0 20 40 60 80 100
[ Minner B Frauen
1) inkl. Kirche

2) freie Berufe: Apothekerinnen und Apotheker, Arztinnen und Arzte, Tierdrztinnen und
Tierarzte, Zahnarztinnen und Zahniarzte, Juristinnen und Juristen, Steuerberaterinnen
und Steuerberater

Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)

1.6 Teilnahme an Abschlussprifungen und Erfolgsquote nach Bereichen

Neben den neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrigen stellen der Frauenanteil an den Absol-
venten insgesamt und die Abschlussquote der Frauen wichtige Kennziffern dar. Im Durch-
schnitt weisen Frauen eine Erfolgsquote von etwa 90 Prozent auf.
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Abbildung 9: Absolventinnen beruflicher Ausbildung und Erfolgsquote nach Ausbildungs-
bereichen, 2000 und 2010

Absolventinnen beruflicher Ausbildung und Erfolgsquote

nach Geschlecht und Ausbildungsbereich (in Prozent), 2000 und 2010
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Quelle: ,,Datensystem Auszubildende“ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungs-

statistik der Statistischen Amter 2000 und 2010
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Hauswirtschaft

Aus Abbildung 10 ist die Erfolgsquote nach Ausbildungsbereichen im direkten Vergleich von

Frauen und Ménnern ersichtlich. Es zeigt sich, dass im Jahr 2010 Frauen in allen Ausbildungs-

bereichen eine tendenziell hohere Erfolgsquote im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen

aufweisen. Wenngleich Frauen insgesamt seltener im Handwerk vertreten sind (siehe Abbil-

dung 9), schliefien diejenigen Frauen, die sich fiir das Handwerk entscheiden, mit 88 Prozent

deutlich erfolgreicher ab als ihre minnlichen Mitstreiter (84 Prozent).
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Abbildung 10: Erfolgsquote nach Geschlecht und Ausbildungsbereich, 2000 und 2010

Erfolgsquote nach Geschlecht und Ausbildungsbereich (in Prozent), 2000 und 2010
100
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2000 2010 2000 2010 2000 2010 2000 2010 2000 2010 2000 2010
Landwirtschaft Handwerk Hauswirtschaft | Industrie und Freie Berufe Offentlicher
Handel Dienst
I Erfolgsquote Frauen Erfolgsquote Manner

Quelle: ,,Datensystem Auszubildende“ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungs-
statistik der Statistischen Amter des Bundes und der Lénder (Erhebung jeweils zum 31.12.)

1.7 Vertragslosungen nach Geschlecht und Ausbildungsjahr, Lésungsquote

Wie aus Abbildung 11 ersichtlich, wird insgesamt knapp ein Viertel aller Ausbildungsverhalt-
nisse vorzeitig gelost (2010). Das bedeutet in den wenigsten Féllen das Ende einer Ausbildung,
da sie meist in einem anderen Betrieb oder Ausbildungsberuf fortgesetzt wird. Wahrend ins-
gesamt zwischen den beiden Geschlechtern keine Unterschiede festzustellen sind, lassen sich
innerhalb der Ausbildungsbereiche sehr wohl Unterschiede ausmachen. In den Wirtschafts-
bereichen mit iberwiegend gewerblich-technischen Ausbildungsberufen (Industrie und
Handel, Handwerk, Landwirtschaft) ist die Losungsquote der Frauen hoher als die der Médnner.
In den Bereichen mit sehr hohen Frauenanteilen (6ffentlicher Dienst, freie Berufe und Haus-
wirtschaft) ist die Losungsquote der Frauen geringer als die der Manner. Die niedrigste
Losungsquote bei beiden Geschlechtern ist im 6ffentlichen Dienst zu verzeichnen.
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Abbildung 11: Vorzeitig geloste Ausbildungsvertrige nach Geschlecht und Ausbildungs-
bereich, 2010

Vorzeitig geléste Ausbildungsvertrige nach Geschlecht und Ausbildungsbereich
(in Prozent), 2010
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Dienst? Handel? wirtschaft schaft
B Frauen Minner

1) Die Zahl der vorzeitigen Lésungen im Berichtsjahr wird differenziert nach dem Jahr, in dem der Beginn des vorzeitig gelsten
Ausbildungsvertrags war und bezogen auf die in den jeweiligen Jahren begonnenen Ausbildungsvertrage. Die Lésungsquote
setzt sich aus vier Teilquoten fiir das Berichtsjahr und drei Vorjahre zusammen.

2) einschlieRlich Banken, Versicherungen, Gast- und Verkehrsgewerbe.

3) ohne Ausbildungsvertrige, die nach dem Berufsbildungsgesetz bei anderen zustindigen Stellen (Kammern) auBerhalb dieses
Ausbildungsbereichs registriert werden.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3

Generell féllt die Losungsquote umso hoher aus, je niedriger der allgemeinbildende Schul-
abschluss der Auszubildenden ist.* Zudem scheint ein Zusammenhang zwischen der konjunk-
turellen Lage und der Vertragslosungsquote zu bestehen. Jugendliche 16sen leichter einen
Vertrag auf, wenn sie in konjunkturell guten Zeiten tGber Alternativen verfiigen.

1.8 Weiterbildung

Selbst fiir den relativ kurzen Zeitraum von 2007 bis 2010° ist eine Steigerung des Frauenanteils
sowohl an den beruflich Weitergebildeten als auch an den Erwerbstitigen ersichtlich. Der
Frauenanteil lag in beiden Féllen im Jahr 2010 nur knapp unter dem Anteil der Manner (siehe
Tabelle 1).

4 Vgl. ,Datenbank Auszubildende“ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung der Statistischen Amter des Bundes
und der Lander (Erhebung zum 31.12.).

5 Daten tiber berufliche Weiterbildung von Frauen und Médnnern sind beim Statistischen Bundesamt nur fiir die
Jahre 2007 bis 2010 zuganglich.
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Tabelle 1: Frauenanteil an beruflichen WeiterbildungsmaRnahmen und an Erwerbstitigen

Frauenanteil (in Prozent) an allen ...
2007 2008 2009 2010
Weitergebildeten 47 47 48 48
Erwerbstitigen 45 45 46 46

Quelle: Statistisches Bundesamt, Weiterbildung, 2008-2011, Statistisches Bundesamt, Fachserie 1, Reihe 4.1.1

Abbildung 12: Teilnehmerinnen an beruflichen Weiterbildungsmafnahmen und an Erwerbs-
tatigen nach Altersgruppen, 2007 und 2010

Frauenanteil an Weitergebildeten und Erwerbstatigen
nach Altersgruppen* (in Prozent), 2007 und 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Weiterbildung, 2011; Statistisches Bundesamt, Weiterbildung, 2010;
Statistisches Bundesamt, Weiterbildung, 2009; Statistisches Bundesamt, Weiterbildung, 2008;
Statistisches Bundesamt, Fachserie 1, Reihe 4.1.1

Mit Blick auf den demografischen Wandel ist es bemerkenswert, dass der Frauenanteil an

den Erwerbstitigen in der Altersgruppe ab 50 Jahren deutlich gestiegen ist (siche Kapitel 2.1).
Parallel dazu ist in dieser Altersklasse zwischen 2007 und 2010 auch der Frauenanteil an
Weitergebildeten gestiegen. Spitzenreiter unter den Beschiftigten, die an Weiterbildungen
teilnehmen, sind die 20- bis 30-jihrigen Frauen. [hr Anteil liegt bei iber 50 Prozent, das heift,
es werden in dieser Altersgruppe sogar mehr Frauen als Manner weitergebildet. Der Frauenan-
teil an den Erwerbstdtigen liegt in dieser Altersgruppe unter 50 Prozent.
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1.9 Fortbildungspriifungen, insbesondere Meisterpriifungen

Meisterpriifungen sind mit Ausnahme der Hauswirtschaft an gewerblich-technische Ausbil-
dungsberufe gekoppelt. Das hat auch Einfluss auf den Frauenanteil bei den Meisterpriifungen.
Er betrdgtim Jahr 2010 insgesamt 15 Prozent. Die meisten Frauen legten dabei die Meister-
prifung im Bereich ,Handwerk® ab, darunter zwei Drittel als Friseurmeisterin®. Die Erfolgs-
quote der Frauen insgesamt lag im Jahr 2010 bei 92 Prozent.

Abbildung 13: Erfolg bei Meisterpriifungen nach Geschlecht und Ausbildungsbereich, 2011

Erfolg bei Meisterpriifungen*, nach Geschlecht und Ausbildungsbereich (in Prozent), 2011
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M Erfolgsquote Frauen Erfolgsquote Manner

* ohne sonstige gewerblich-technische Fortbildungsprifungen

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3, eigene Berechnungen

Nach Ausbildungsbereichen differenziert, zeigt sich zumeist bei den Frauen eine hohere
Erfolgsquote bei den Meisterpriifungen als bei ihren méannlichen Kollegen - auch in den von
Minnern dominierten Bereichen , Industrie und Handel“ und ,,Handwerk*“ (siehe Abbildung 13).
Bei der Hauswirtschaft ist zu beachten, dass der Mdnneranteil unter 2 Prozent liegt und daher
die Erfolgsquote nur bedingt aussagekraftig ist.

Im Zeitverlauf zwischen 2002 und 2010 hat die Zahl der Teilnehmenden an Meisterpriifungen
von knapp 42.000 auf 34.000 abgenommen. Ursichlich dafiir ist die Reform der Handwerks-
ordnung zum 1.1.2004, in der die Meisterpflicht fiir viele Gewerbe erlassen wurde. Dies zeigt
auch die sprunghaft angestiegene Zahl an zulassungsfreien Handwerksbetrieben, wihrend
die Zahl der Betriebe mit Meisterpflicht zwischen 2004 und 2007 konstant geblieben ist”.

6 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3.
7 Vgl. Brenke, K. (2008): Reform der Handwerksordnung - Erfolgreich, aber viel zu halbherzig. Vierteljahreshefte
zur Wirtschaftsforschung 77 (2008), 1, S. 51-64.
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Im Bereich der kaufméannischen Fortbildung wird ein Frauenanteil von 48 Prozent im Jahr 2010
erreicht. Drei Viertel der kaufmannischen Fortbildungsprifungen von Frauen wurden dabei
im Bereich ,Industrie und Handel“® abgelegt.

Abbildung 14: Erfolg bei kaufmannischen Fortbildungspriifungen nach Geschlecht und
Ausbildungsbereich, 2010

Erfolg bei kaufmannischen Fortbildungspriifungen nach Geschlecht und
Ausbildungsbereich (in Prozent), 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3, eigene Berechnungen

Die Erfolgsquote von kaufménnischen Fortbildungspriifungen lag im Jahr 2010 bei 78 Prozent
fiir Frauen, in den Bereichen ,Offentlicher Dienst®, , Landwirtschaft“ und ,Handwerk“ wurde
sogar eine Erfolgsquote {iber 90 Prozent erreicht (siehe Abbildung 14). Mit Ausnahme der Berei-
che ,Offentlicher Dienst* und ,Industrie und Handel“ lag die Erfolgsquote der Frauen auch
hier tiber der Quote der Mdnner.

1.10 Studienberechtigte

Die Zeitreihe in Abbildung 15 zeigt eine deutliche Zunahme studienberechtigter Schulabgéin-
gerinnen und Schulabgénger mit allgemeiner Hochschulreife (einschlieflich fachgebundener
Hochschulreife). Wihrend im Jahr 1980 nur 80.000 Frauen die Hochschulreife erlangten,
waren dies im Jahr 2011 198.000°, allein zwischen 2000 und 2011 stieg die Zahl der Abiturien-
tinnen um etwa 50.000. Wahrend sich demgemaéf die Zahl der Schulabgéingerinnen mit Hoch-
schulreife zwischen 1980 und 2011 mehr als verdoppelt hat, stieg die Zahl der ménnlichen
Studienberechtigten im selben Zeitraum immerhin um ca. 80 Prozent. In den letzten zehn
Jahren ist die absolute Zahl der Schulabgingerinnen und Schulabgénger mit Hochschul- und
Fachhochschulreife bei Mdnnern und Frauen vergleichbar gewachsen, wie der konstant
bleibende Frauenanteil von 53 Prozent deutlich macht.

8 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 3,2010/2011.
9 Eine Erhéhung der Absolutzahl von 174.000 im Jahr 2010 auf 198.000 im Jahr 2011 ist auf die doppelten Abitur-
jahrgiange in Bayern und Niedersachsen zurtickzufiithren.
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Einen weiteren interessanten Aspekt stellt die Studienberechtigtenquote dar, die den Anteil
der Studienberechtigten mit allgemeiner Hochschulreife an der altersspezifischen Bevolke-
rung widerspiegelt. Wahrend im Jahr 1980 die Studienberechtigtenquote bei Frauen und bei
Méinnern bei etwa 17 Prozent lag, war im Jahr 2010 mit 38 Prozent mehr als jede dritte Frau
dieser Altersgruppe fir ein Hochschulstudium berechtigt. Bei den Médnnern lag die Quote im
Jahr 2010 bei 30 Prozent. Unter Einbezug der Fachhochschulreife wurde im Jahr 2010 sogar
eine Quote von 53 Prozent bei den Frauen und von 45 Prozent bei den Miannern erreicht.
Dies bedeutet, dass im Jahr 2010 mehr als jede zweite Frau zwischen 18 und einschliefilich
20 Jahren die Berechtigung fiir ein Studium an einer Hochschule bzw. Fachhochschule (FH)
erreicht hat.

Abbildung 15: Studienberechtigte Schulabgingerinnen und Schulabganger mit allgemeiner
Hochschulreife, 1980 bis 2011

Studienberechtigte Schulabgingerinnen und Schulabginger mit
allgemeiner Hochschulreife*, 1980 bis 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1, 1980-2010, Schnellmeldungsergebnisse der Schulstatistik
zu Studienberechtigten der allgemeinbildenden und beruflichen Schulen

10 Die Studienberechtigtenquote fiir 2011 ist in den Schnellmeldungsergebnissen noch nicht enthalten.
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1.11 Studienanfingerinnen und Studienanfinger

Bei den Studienanfiangerinnen und Studienanfiangern an Hochschulen und FH zeigt sich im
Verlauf zwischen 2000 und 2010 ein konstant ausgeglichenes Bild: Der Frauenanteil liegt insge-
samt bei 49 bzw. 50 Prozent!’. Erste vorldufige Ergebnisse fiir das Jahr 2011 zeigen, dass insbe-
sondere die Zahl der minnlichen Studienanfinger deutlich zugenommen hat, weswegen der
Frauenanteil auf 47 Prozent gesunken ist. Ein ursidchlicher Zusammenhang mit dem Wegfall
der Wehrpflicht ist hierbei naheliegend. Dies bedeutet, dass im Vergleich zu jungen Minnern
etwas mehr junge Frauen zwar die Zugangsberechtigung zu einem Studium aufweisen, dessen
ungeachtet in der Folge aber keine Unterschiede bei der Aufnahme eines Studiums festzustel-
len sind.

Eine Betrachtung nach Studienfachern fiir das Jahr 2010 macht Giberdies grofle Unterschiede
sichtbar. Wiahrend bei den Rechts-/Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie bei den
Agrar-/Forst- und Erndhrungswissenschaften eine fast ausgewogene Geschlechterverteilung
vorherrscht, sind die Fichergruppen Sprach- und Kulturwissenschaften sowie Veterindrmedi-
zin mit mehr als zwei Dritteln Anteil stark frauendominiert. Im Gegensatz dazu sind die
Facher Mathematik, Naturwissenschaften und Ingenieurwissenschaften nach wie vor Man-
nerdoménen.

Nach Hochschulart differenziert, herrscht bei den Universitidten und Verwaltungshochschulen
mit 50 und 49 Prozent Frauenanteil im WS 2011/2012 fast eine Gleichverteilung von Studen-
tinnen und Studenten, wohingegen Kunsthochschulen mit 57 Prozent einen etwas hoheren,
FH mit 39 Prozent einen etwas niedrigeren Frauenanteil aufweisen'?. Im Zeitverlauf zwischen
2000 und 2011 sind die Frauenanteile in allen Hochschularten in etwa identisch geblieben.

1.12 Studienabsolventinnen und Studienabsolventen

Frauen sind bei den bestandenen Studienabschliissen auf dem Vormarsch. Der grofite Anstieg
des Frauenanteils zwischen 1995 und 2010 ist in der Fachergruppe ,Ingenieurwesen, Fertigung
und Bauwesen” zu finden. Hier hat der Frauenanteil um mehr als die Halfte zugenommen.
Ein ebenfalls starker Anstieg des Frauenanteils um knapp 43 Prozent zeigt sich im Fachbereich
,Bio-, Natur- und Agrarwissenschaften. Uber die letzten 15 Jahre konstant liegt der héchste
Frauenanteil im Fachbereich ,,Geisteswissenschaften, Kunst und Erziehungswissenschaften®.
Im selben Zeitraum ist der Frauenanteil im ,,Gesundheits- und Sozialwesen“ ebenfalls kraftig
gestiegen und betrug im Jahr 2010 knapp 70 Prozent.

11 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1.
12 Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1, WS 2011/2012.
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Abbildung 16: Frauenanteil an Absolventen nach Fachbereichen, 1995 bis 2010

Frauenanteil an Absolventen* nach Fachbereichen (in Prozent), 1995 bis 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1 - 1980-2010

Im Vergleich zum Jahr 2000 hat sich 2010 in nahezu allen Studienfachern der Frauenanteil
an Absolventen des Erststudiums erhoht (siehe Abbildung 17). Besonders fillt der Anstieg

im Bereich Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften um fast 20 Prozentpunkte ins Auge.
Auch ficheriibergreifend hat der Frauenanteil der Absolventen des Erststudiums die 50-Pro-
zent-Grenze iberschritten (siehe Abbildung 16).

13 Aufgrund einer neueren Facherabgrenzung werden hier zusatzlich die Absolventinnen und Absolventen ab dem
Jahr 2000 dargestellt.
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Abbildung 17: Absolventinnen des Erststudiums, 2000 und 2010

Absolventinnen des Erststudiums (in Prozent), 2000 und 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1

Bei den Bachelorstudiengdngen weisen Frauen ebenfalls einen hoheren Studienerfolg auf.

Die Studienabbruchquote lag bei Mdnnern im Bachelorstudium 2006/2007 bei 38 Prozent,
bei Frauen waren es nur 32 Prozent. Auch differenziert nach einzelnen Fichergruppen weisen
Frauen die niedrigeren Studienabbruchquoten auf. Fiir die Fachergruppe Ingenieurwissen-
schaften beispielsweise belduft sich die médnnliche Studienabbruchquote auf 49 Prozent,
wéhrend es bei den Frauen nur 42 Prozent sind*.

1.13 Masterstudierende

Die Umstellung im Zuge der Bologna-Reform wird allméahlich auch bei den Studienabschliis-
sen sichtbar. Im Jahr 2010 wurden erstmals mehr Bachelorabschliisse als traditionelle
Abschliisse an Hochschulen erworben.’> Auch der Masterabschluss ist auf dem Vormarsch:
Laut einer Befragung von Absolventinnen und Absolventen des Bachelorstudiums 2009 haben
ein Jahr nach Abschluss 72 Prozent ein Masterstudium bereits begonnen oder geplant.'

14 HIS-HF-Studienabbruchuntersuchung 2012.
15 Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 352 vom 23.09.2011.
16 HIS-HF Absolventenuntersuchung 2011.
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Abbildung 18: Frauen im konsekutiven Masterstudium, Wintersemester 2011/2012

Frauen im konsekutiven Masterstudium* (in Prozent und absolute Werte), WS 2011/2012
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.1

Die Entscheidung, sich nach einem absolvierten Bachelorstudium weiterzuqualifizieren und
ein Masterstudium aufzunehmen, wurde von Frauen wie von Mdnnern gleichermafien getrof-
fen. Von insgesamt 197.687 Masterstudierenden im WS 2011/2012 waren 98.555 weiblich, was
exakt einem Frauenanteil von 50 Prozent entspricht. Der Frauenanteil variiert auch hier stark
nach Studienfichern. Parallel zum Frauenanteil bei den Studienanfingern und Erstabsolven-
ten liegt der Frauenanteil im konsekutiven Masterstudium in den Fichern Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften sowie Sprach- und Kulturwissenschaften bei iber zwei Drittel.””
Zusitzlich ist bei den Sprach- und Kulturwissenschaften mit 30.432 die grofite Zahl an weib-
lichen Masterstudierenden zu finden. Bei den Ingenieurwissenschaften ist dagegen nur jeder
vierte Masterstudierende weiblich, wobei dies einer absoluten Zahl von 10.583 entspricht
(Abbildung 18).

17 Das Statistische Bundesamt fasst den Bereich Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften zusammen.
Esist davon auszugehen, dass der Masterabschluss vorwiegend im Bereich der Gesundheitswissenschaften
abgelegt wurde.
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1.14 Promotion und Habilitation

Abbildung 19: Frauenanteil an Promotionen und Habilitationen, 2000 und 2010

Frauenanteil an Promotionen und Habilitationen*
(in Prozent), 2000 und 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1

Erfreulich ist, dass immer mehr Frauen im Anschluss an ihr Studium promoviert werden.
Zwischen 2000 und 2010 erhohte sich ihr Anteil um rund ein Drittel von 34 auf 44 Prozent
(Abbildung 19). Eine Differenzierung nach Fichergruppen offenbart, dass der Léwenanteil
der Promotionen mit iiber 50 Prozent in der Medizin/den Gesundheitswissenschaften, der
Veterindrmedizin und den Sprach- und Kulturwissenschaften liegt, wihrend bei den Ingeni-
eurwissenschaften nur 15 Prozent erreicht werden (2010).

Auch der Verbleib in der Wissenschaft hat fiir Frauen in den letzten Jahren deutlich an Attrak-
tivitat gewonnen. So erfolgte im Jahr 2010 immerhin jede vierte Habilitation durch eine Frau.
Hier hat sich der Frauenanteil insbesondere in den Fachern Sport und Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften erhoht. In absoluten Zahlen liegt sowohl bei den Promotionen als
auch bei den Habilitationen weiterhin die Fichergruppe Humanmedizin/Gesundheitswissen-
schaften mit 4.044 erlangten Promotionen und 188 erlangten Habilitationen von Frauen im
Jahr 2010 vorne. Ein Riickgang der Gesamtzahl diirfte auf die Einfiihrung von Juniorprofessu-
ren zuriickzufiihren sein, die einen alternativen Qualifizierungsweg zum traditionellen Habi-
litationsverfahren darstellen.!®

18 Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 241 vom 29.06.2011.
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1.15 Frauenanteile in der akademischen Laufbahn insgesamt

Zwischen 2000 und 2010 hat sich der Frauenanteil bei den Studienberechtigten sowie in allen
akademischen Laufbahnen erhoht. Bei den Studierenden im ersten Semester und den Absol-

ventinnen bzw. Absolventen des Erststudiums oder des Masterstudiums ist die Geschlechter-
verteilung fichertibergreifend ausgeglichen (siehe Abbildung 20).

Bei weiteren akademischen Qualifizierungen nimmt der Frauenanteil allerdings deutlich ab:
Wihrend bei den abgeschlossenen Promotionen im Jahr 2010 der Frauenanteil noch bei 44 Pro-
zent liegt, sind es bei den Habilitationen nur 25 Prozent. Beim bestehenden wissenschaftlichen
Personal sind Frauen noch deutlich unterrepriasentiert. Der Frauenanteil an Professoren und
insbesondere C4/W3-Professoren liegt im Jahr 2010 unter 20 Prozent. Im Jahr 2010 waren dies
beispielsweise knapp 2.000 C4/W3-Professorinnen von insgesamt 13.600 C4/W3-Professorinnen
und -Professoren.

Da eine weitere Qualifizierung nach der Promotion zumeist in die Zeit der Familiengriindung
fallt, kann dies als Ursache fiir die geringere Zahl an Habilitationen bei Frauen vermutetet
werden. Andererseits lasst die Verdopplung zwischen 2000 und 2010 auf weitere zukiinftige
Steigerungen des Frauenanteils hoffen (siehe Abbildung 21). Insbesondere in den Fachberei-
chen Sport, Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften und Mathematik/Naturwissenschaf-
ten hat sich der Frauenanteil an Professuren in den letzten zehn Jahren mehr als verdoppelt.*®
Dies gilt ebenso fiir C4/W3-Professuren.

Abbildung 20: Frauenanteile in verschiedenen Stadien der akademischen Karriere, 2010

Frauenanteile in verschiedenen Stadien der akademischen Karriere (in Prozent), 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1

19 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.3.1.
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Abbildung 21: Frauenanteil an Professuren, 2000 bis 2010

Frauenanteil an Professuren (in Prozent), 2000 bis 2010
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1.16 Mafinahmen und Praxisbeispiele

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 MINT ein.

Nationaler Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen (http://www.komm-mach-mint.de)

Mit dem ,Nationalen Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen® hat das Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (BMBF) eine wichtige Maflnahme auf den Weg gebracht, um den weib-
lichen Nachwuchs fiir den MINT-Bereich zu begeistern. Diese Initiative setzt sich dafiir ein,
mehr junge Frauen fir Studienginge und Berufe in den Bereichen Mathematik, Ingenieur-

wissenschaften, Naturwissenschaften und Technik zu gewinnen.

Der Pakt begann als ein breites Bindnis mit zundchst 46 Partnern aus Wirtschaft, Wissen-
schaft und Medien sowie unter Beteiligung von Bund, Lindern und Bundesagentur fiir Arbeit
(BA). Die Partner haben sich in einem stetig wachsenden und fiir neue Mitglieder offenen
Netzwerk verbunden; in nur vier Jahren ist der Pakt auf tiber 120 Partner angewachsen.

Die bisherige Erfolgsbilanz kann sich sehen lassen: Die Projekte der Pakt-Partner haben in
den ersten drei Jahren knapp 170.000 Midchen erreicht. Uber zwei Drittel davon schlagen
eine MINT-Laufbahn ein oder streben diese an. Auf der Projektlandkarte der Internetseite
www.komm-mach-mint.de finden sich heute tiber 1.000 einzelne Projekte und Mafinahmen
fir Schiilerinnen und junge Frauen, um MINT zu entdecken und Unterstiitzung im Studium
zu erhalten.



Seite 36 Kapitel II “\‘ Inhalt }{(i) zuriick j[ weiter

Dies schldgt sich auch in den Studierendenzahlen nieder: In der Fichergruppe Ingenieurwis-
senschaften ist die Anzahl der Studienanfiangerinnen zwischen 2008 und 2011 von 21.373 auf
33.178 und damit um mehr als 50 Prozent gestiegen. Vor allem im Studienbereich Informatik
ist ein deutliches Plus von 1.380 Studienanfingerinnen zu verzeichnen. Ihr Anteil steigt damit
auf einen Wert von 22,4 Prozent und ist damit so hoch wie nie zuvor. Um das Erreichte zu
verstetigen und das Netzwerk weiter auszubauen, unterstiitzt das BMBF den Pakt MINT noch
bis 2014.

MINT-Initiativen

I Initiative ,MINT Zukunft schaffen“ von BDA und BDI: ,MINT Zukunft schaffen“ vernetzt
das vielfiltige Engagement aufseiten der Unternehmen und Verbinde fiir den Ausbau der
MINT-Bildung, bietet den vielen erfolgreichen MINT-Einzelinitiativen eine gemeinsame
Plattform und verleiht den bildungspolitischen Forderungen der Wirtschaft stirkeren
Nachdruck. Vorsitzender der 2008 gegriindeten Initiative ist Thomas Sattelberger, ehem.
Vorstand Personal Deutsche Telekom AG (DTAG), die Schirmherrschaft wurde von der
Bundeskanzlerin, Dr. Angela Merkel, ibernommen. Die Hauptférderer von ,MINT Zukunft
schaffen” sind die DTAG, die Telekom-Stiftung, Gesamtmetall, Bundesarbeitgeberverband
Chemie (BAVC) sowie das Berufsbildungswerk der Deutschen Versicherungswirtschaft. Das
Netzwerk zdhlt inzwischen mehr als 1.100 Initiativen und Projekte der Unternehmen und
Verbiande und wird von Schiilerinnen und Schiilern, Studierenden, Lehrerinnen und Leh-
rern sowie Eltern Gber das MINT-Portal kontinuierlich nachgefragt (www.mintzukunft.de).
Die Partner der Initiative investieren durch Manpower und Sachmittel rd. 100 Mio. Euro
jahrlich fir die Unterstlitzung der quantitativen und qualitativen Verbesserung der MINT-
Ausbildung an Schulen und Hochschulen.

Nationales MINT-Forum: Das Nationale MINT-Forum wurde auf Initiative von acatech -
Deutsche Akademie der Technikwissenschaften und der BDA/BDI-Initiative ,MINT Zukunft
schaffen” gegriindet. Zu den Griindungsmitgliedern zidhlen zahlreiche Stiftungen, Wissen-

schaftseinrichtungen, Fachverbiande, Hochschulallianzen und andere Initiativen. Die im
Nationalen MINT-Forum zusammengeschlossenen Organisationen verstehen MINT-Bildung
als wesentlichen Bestandteil einer umfassenden Bildung und stehen fir die gesamte MINT-
Bildungskette: von der frithkindlichen tiber die schulische und die aufierschulische, die
berufliche und die akademische Bildung bis zur Weiterbildung und zum lebenslangen Ler-
nen. Das Nationale MINT-Forum versteht sich als eine gemeinsam getragene Kommunika-
tions- und Multiplikationsplattform seiner Mitglieder mit dem Anspruch, eine deutliche
Verbesserung und Aufwertung der MINT-Bildung in Deutschland zu erzielen. Dabei soll das
Forum fiir die Politik auf nationaler Ebene zum ersten Ansprechpartner beim Thema MINT
werden. Politische Entscheidungen in diesem Bereich sollten zukiinftig durch die Expertise
des Nationalen MINT-Forums angereichert werden.

Projekt ,MINTrelation - LizzyNet“: MINTrelation ist ein Modellprojekt im Rahmen der Bun-
desinitiative zur Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft. Ziel des Projektes ist, Mddchen
fir Berufe in MINT zu begeistern, weibliche MINT-Fachkréfte in Unternehmen zu starken

und die Unternehmen in ihrem Personalrecruiting und Talentmanagement zu unterstiit-
zen. Im Rahmen einer 2-jahrigen Kooperation ist vorgesehen, Personalverantwortliche und
weibliche Fachkrifte aus der Metall- und Elektroindustrie mit Schiilerinnen zusammenzu-
bringen. Gemeinsam werden sie in Workshops, Betriebserkundungen und tiber Online-
Zusammenarbeit Stirken und Schwichen von MINT-Berufsbildern analysieren und neue,
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attraktive Darstellungsformen fiir Berufs- und Firmen-Profile erarbeiten, die (weibliche)
Nachwuchskrifte besonders ansprechen. MINTrelation wird als Referenzprojekt fiir die
Region Ostwestfalen-Lippe (OWL) durch die Mddchen-Community LizzyNet, das Innova-
tionsnetzwerk OWL MASCHINENBAU und den Arbeitgeberverband Gesamtmetall im Rahmen
der Initiative THINK ING. aufgebaut und unterstiitzt.

Das Projekt ,,Club Lise“ wurde im Rahmen des EU-Projekts Promotion of Migrants in Science

Education (PROMISE) im Oktober 2005 ins Leben gerufen und ist ein Mentoringprogramm
fir naturwissenschaftlich interessierte Schiilerinnen ab der 10. Klassenstufe sowie Studen-
tinnen und Doktorandinnen aus dem natur- und ingenieurwissenschaftlichen Bereich.
Das Ziel des Club Lise ist es, zur Erhéhung des Frauenanteils - vor allem von Frauen mit
Migrationshintergrund - in den Natur- und Ingenieurwissenschaften beizutragen. Die Euro-
paische Union (EU) zeichnete den Club Lise und das Projekt Promise als eines der drei besten
Projekte bei ,,Science and Society“ des Jahres 2007 aus. Seit Oktober 2008 wird der Club Lise
durch die Humboldt-Universitét zu Berlin und THINK ING. - der Initiative zur Nachwuchs-
forderung des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall - geférdert. Inzwischen zahlt der Club Lise
uber 170 Mitglieder.

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

I Mehr als 30 IHKs haben inzwischen eine Partnerschaft mit dem ,,Haus der kleinen Forscher®
geschlossen. In den IHKs werden regionale Fortbildungsveranstaltungen fiir Erzieherinnen
und Erzieher angeboten, die dort lernen, mit Kindern naturwissenschaftlich zu experimen-
tieren und die Neugier fiir die Erklarung von Naturphdnomenen und ihre technische
Anwendung zu wecken.

Girls’Day - Midchen-Zukunftstag

Jedes Jahr im April 6ffnen am Girls’Day vor allem technische Unternehmen, Betriebe mit
technischen Abteilungen und Ausbildungen, Hochschulen und Forschungszentren ihre Tiiren
fir Madchen der Schulklassen 5 bis 10, um ihnen durch vielfiltige Veranstaltungen Einblicke
in die Arbeitswelt zu geben und eine friihzeitige Kontaktaufnahme zu Praktikums- und Perso-
nalverantwortlichen zu ermdglichen.

Der Girls’Day - Mddchen-Zukunftstag fand am 25. April 2013 bereits zum dreizehnten Mal
statt. Sein jahrlich wachsender Erfolg hat ihn zur weltweit grofiten und vielféltigsten Berufs-
orientierungsinitiative fiir Maddchen gemacht: Seit dem Start der Aktion 2001 beteiligten sich
bereits weit tiber 1,3 Mio. Madchen an dem vom Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSF]) und BMBF mit Ko-Finanzierung des Europiischen Sozialfonds
(ESF) geférderten Projekt.

Ein Netzwerk von mehr als 350 Girls’Day-Arbeitskreisen - bestehend aus Kammern, Arbeit-
geberverbinden, Gewerkschaften, Gleichstellungsstellen, Arbeitsagenturen und vielen weite-
ren Einrichtungen - engagiert sich fiir den Madchen-Zukunftstag.
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Der geschlechtsspezifische Aktionstag liefert einen wichtigen Beitrag, um die Lohnschere
zwischen Frauen und Mannern zu schliefien. Dariiber hinaus unterstiitzt der Girls’Day das Ziel,
den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen und als Unternehmerinnen zu erh6hen und
sichert den benoétigten qualifizierten Fachkrdftenachwuchs. 2013 schnupperten weit Giber
100.000 Midchen in nahezu 10.000 Veranstaltungen in Berufe und Studienbereiche, in denen
sie bislang unterreprasentiert sind. Der Girls’Day steigert den weiblichen Nachwuchs in techni-
schen, naturwissenschaftlichen, handwerklichen und Informations- und Telekommunika-
tionstechnik (IT)-Berufen. Das Beschaftigungswachstum von Frauen fallt in fast allen natur-
wissenschaftlich-technischen Berufsgruppen inzwischen starker aus als das von Mdnnern.

Uber ein Drittel (34,7 Prozent) der Teilnehmerinnen gab 2012 an, gerne ein Praktikum oder
eine Ausbildung in dem am Girls’Day besuchten Berufsfeld absolvieren zu wollen. In 16 Pro-
zent der Unternehmen sind mittlerweile junge Frauen eingestellt worden, die in den Vorjah-
ren das jeweilige Unternehmen am Girls’Day kennengelernt hatten.

Die Evaluation des Aktionstags zeigt, dass eine wiederholte Teilnahme Unternehmen fiir
gendersensible Berufsorientierung 6ffnet und einen positiven Einfluss auf eine lebenslauf-
bezogene, gleichstellungsfreundliche Unternehmenskultur hat.

Das Projekt wird von einem Aktionsbiindnis, bestehend aus dem BMBF, dem BMFSF]J, der
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA), dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund (DGB), der BA, dem Deutschen Industrie- und Handelskammertag (DIHK), dem
Bundesverband der Deutschen Industrie (BDI), dem Zentralverband des Deutschen Handwerks
(ZDH), dem Bundeselternrat (BER) und der Initiative D21, getragen und unterstiitzt. Als standi-
ge Giste in der Lenkungsgruppe vertreten sind die Kultusministerkonferenz (KMK) sowie die
Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister (GFMK).

Berufswahl von Jungen

Parallel zum Girls’Day hat die Bundesregierung auch die Berufswahl und Lebensplanung
von Jungen und Mannern in den Blick genommen. Seit 2011 wird, vom BMFSF] und dem ESF
gefordert, parallel zum Girls’Day am gleichen Tag, in getrennten Aktionen, der bundesweite
Boys’Day veranstaltet. Der bundesweite Boys’Day wird unter dem Dach von ,Neue Wege fiir
Jungs“ koordiniert.

Das bundesweite Projekt ,Neue Wege fir Jungs“ (kofinanziert durch den ESF) wurde 2005
ins Leben gerufen. Das Netzwerk umfasst bundesweit tiber 200 Partner, die zu den Themen-
schwerpunkten Berufswahlorientierung, Rollenvorstellungen und Vermittlung von Sozial-
kompetenzen Angebote fiir Jungen durchfithren und als Ansprechpersonen vor Ort bereit-
stehen.

Am 25. April 2013 nahmen im Rahmen des 3. Boys’Day - Jungen-Zukunftstag bundesweit
rund 33.000 Jungen an nahezu 5.000 Aktionen teil. Der Boys’'Day thematisiert als geschlechts-
spezifischer Orientierungstag faire Chancen bei der Berufs- und Lebensplanung und zeigt,
dass auch Berufe und Studienginge in den Bereichen Erziehung, Pflege und Gesundheit neue
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Perspektiven fiir Jungen bieten. Er trigt als eine Leuchtturm-Mafnahme dazu bei, das
Berufswahlspektrum von Jungen zu erweitern, traditionelle ménnliche Rollenbilder zu flexi-
bilisieren und Sozialkompetenzen von Jungen zu stirken. Mit tiber 100.000 Schnupperpraktika
und Workshops nur fiir Jungen seit dem Start des Aktionstages unterstiitzt der Boys'Day,
gemeinsam mit dem Girls’Day, maf3geblich die Modernisierung einer Berufs- und Studien-
beratung, die grofdtenteils immer noch von lingst tiberholten Rollenzuschreibungen beein-
flusst wird, statt sich an den tatsdchlichen Interessen und Potenzialen zu orientieren.

In den Regionen engagieren sich Jugendeinrichtungen und -dmter, Schulen, Hochschulen,
Gleichstellungsbeauftragte, Vereine und Verbinde, Kammern, Arbeitsagenturen, Gewerk-
schaften sowie Organisationen im Sozial- und Pflegesektor fiir den Boys’Day - Jungen-
Zukunftstag. Sie bilden 160 regionale Boys'Day-Initiativen und beteiligen sich vor Ort an
der Organisation des Aktionstages.

Erste Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitforschung zeigen, dass tiber 90 Prozent der
befragten Jungen die Schnupperangebote und Workshops als gut oder sehr gut beurteilten.
Mehr als die Hélfte der Teilnehmer an Praxisaktionen gab an, am Aktionstag Berufe kennen-
gelernt zu haben, die sie interessieren. Rund 80 Prozent der Organisationen und Betriebe
waren mit der Durchfiihrung der Jungenangebote zufrieden oder sehr zufrieden.

Das Projekt wird von einem Biindnis, bestehend aus dem BMFSF]J, der Arbeitsgemeinschaft fiir
Kinder- und Jugendhilfe (AGJ), der BA, der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrts-
pflege (BAG FW), dem BER, dem Bundesverband der Freien Berufe (BFB), dem Bundesverband
privater Anbieter Sozialer Dienste (bpa), der BDA, dem BDI, dem Deutschen Berufsverband fir
Pflegeberufe (DBfK), dem DIHK, der Deutschen Krankenhausgesellschaft (DKG), dem Deut-
schen Stidtetag sowie dem Deutschen Landkreistag, getragen und unterstiitzt. Als stindige
Gaste vertreten sind die KMK, die GFMK sowie die Arbeits- und Sozialministerkonferenz
(ASMK).

Bundesprogramm ,,Mehr Mdnner in Kitas“

Dieses 2010 begonnene Programm dient der Erhéhung des Mdnneranteils an den padagogi-
schen Fachkriften in Kitas (2010: 2,6 Prozent; 2012: 3,2 Prozent, Empfehlung des Beratenden
Ausschusses der EU-KOMM: 20 Prozent). Die Priasenz von Frauen und Mannern in der frith-
kindlichen Erziehung bietet Vorbilder fiir Mddchen und Jungen und dient der Flexibilisierung
mannlicher Rollenbilder. Damit erhalten Jungen auch beruflich neue Perspektiven auf einem
sich wandelnden Arbeitsmarkt und ihr Berufswahlspektrum wird erweitert. ,Mehr Manner in
Kitas“ dient auch der Gewinnung zusétzlicher Fachkrifte fiir die Kindertagesbetreuung.

Grundlage des Programms sind die Ergebnisse der Studie ,Médnnliche Fachkrifte in Kinder-
tagesstitten” der Katholischen Hochschule fiir Sozialwesen Berlin.
Verschiedene Teile des Programms wurden bereits mit Preisen ausgezeichnet.
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Das Bundesprogramm besteht derzeit aus vier Teilprogrammen:

1. 2010 wurde die Koordinationsstelle ,Manner in Kitas“ an der Katholischen Hochschule fiir
Sozialwesen Berlin eingerichtet. Sie informiert, berit, vernetzt die Akteure im Feld Kinder-
tagesstitten und Erzieherausbildung auf nationaler und internationaler Ebene, identifiziert
Forschungsliicken, publiziert zum Thema und macht Offentlichkeitsarbeit. Dariiber hinaus
begleitet sie das ESF-Modellprogramm fachlich.

2. Im ESF-Modellprogramm ,MEHR Manner in Kitas“ (2011-2013) erproben 16 Projekttrager
mit 1.300 Kitas in 13 Bundesldndern unterschiedliche Konzepte, um das Interesse von
Jungen und Médnnern am Beruf des Erziehers zu wecken, Manner dabei zu unterstiitzen,
den Erzieherberuf zu ergreifen, sowie sie im Beruf zu halten. Zu den Aktivititen gehdren
u.a. Schilerpraktika, Freiwilligendienste, Schnuppertage, Programme fiir Mentorinnen
und Mentoren, Info-Busse, runde Tische, Netzwerke mannlicher Erzieher, aktive Viter-
arbeit, Auseinandersetzung mit dem Thema ,Geschlecht® in der Kita und vieles mehr. Dabei
arbeiten die einzelnen Projekte in vielen Bereichen eng zusammen und die regelmifigen
Tragerkonferenzen ermoglichen einen stetig intensiver werdenden Erfahrungsaustausch.

3. Die Quereinsteigerinitiative soll realistische Ausbildungsoptionen fir interessierte
Arbeitslose und Berufswechsler (Manner) schaffen und hat - tiber den eigentlichen Ansatz
hinaus - eine Reihe von grundsitzlichen Hindernissen beim Quereinstieg in Berufe identi-
fiziert und z.T. aus dem Weg gerdumt. Lebenslanges berufliches Lernen erscheint im nicht
vergiiteten, schulisch organisierten Ausbildungssystem individuell kaum finanzierbar.
Eine Ausbildungsforderung fiir Erwachsene bzw. fiir Berufsumsteiger gibt es nicht.

Da diese Berufe in der Mehrzahl weiblich dominiert sind, haben diese Erkenntnisse erheb-
liche gleichstellungspolitische Konsequenzen.

4. Die Tandemstudie soll folgende Fragen beantworten: Gibt es Differenzen im Handeln und
Verhalten von weiblichen und mannlichen Erziehern gegentiber Kindern in der konkreten
padagogischen Praxis? Haben diese Auswirkungen auf die Kinder? Wie reagieren diese
darauf? Die Ergebnisse werden Anfang 2014 vorliegen.

Forderung der beruflichen Aus- und Weiterbildung:

Die Paktpartner (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (BMWi), Bundesminis-
terium fiir Arbeit und Soziales (BMAS), BMBF, Integrationsbeauftragte der Bundesregierung,
KMK, DIHK, BDA - zugleich im Namen des BDI, ZDH und BFB) und die BA bekraftigen auch
im Ausbildungspakt 2010-2014 das Ziel, allen ausbildungsreifen und -willigen Jugendlichen
ein Angebot auf Ausbildung zu machen, das zu einem anerkannten Abschluss hinfiihrt. Diese
Selbstverpflichtung bezieht Jugendliche beiderlei Geschlechts mit ein.

Die Industrie- und Handelskammern (IHK) bieten vielfiltige Initiativen an, die den Ubergang
der Jugendlichen von der Schule in die Ausbildung unterstiitzen. Zu nennen sind beispielswei-
se Kooperationen zwischen Schulen und Betrieben, die Organisation regionaler Ausbildungs-
messen, Berufsinformationstage und die Etablierung regionaler Netzwerke. Seit Anfang 2012
ist die Lehrstellenborse der IHKs am Start: www.ihk-lehrstellenboerse.de. Hier kénnen Jugend-
liche bundesweit nach passenden Ausbildungsangeboten suchen. Zudem gibt es Infos, Fotos
und Videos zu den verschiedenen IHK-Ausbildungsberufen.
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Im Ausbildungspakt 2010-2014 steht das Thema der Teilzeitberufsausbildung auf der Agenda.
Das 2005 novellierte Berufsbildungsgesetz (BBiG) sieht die Moglichkeit einer Teilzeitausbil-
dung vor (§ 8 Abs. 1 Satz 2 BBiG). Diese Teilzeitausbildung soll insbesondere Alleinerziehenden
und jungen Eltern die Moglichkeit geben, Berufsausbildung und Familie zu vereinbaren. Die
Paktpartner haben sich darauf verstandigt, fiir eine starkere Inanspruchnahme der Teilzeit-
berufsausbildung zu werben. Es ist fiir junge Miitter wie Viter gleichermafien von Bedeutung,
eine berufliche Ausbildung trotz Familienpflichten absolvieren zu konnen.

Die IHKs stehen hier den Betrieben und Auszubildenden als beratende Organisationen zur
Verfiigung und beférdern auf diese Weise das Thema in den Regionen. Beispielhaft konnen
die IHKs in Schleswig-Holstein mit einer eigenen Internet-Seite angefiihrt werden (http://
www.teilzeit-ausbildung.de/): Seit Januar 2005 gibt es das Projekt Teilzeitausbildung, das in
gemeinsamer Trigerschaft der Handwerkskammern (HWK) und IHKs in Schleswig-Holstein
durchgefithrt wird. Es betreibt eine Online-Suchboérse fiir Ausbildungsplitze in Teilzeit, berat
Unternehmen sowie potenzielle Azubis und stellt Informationsmaterial bereit. Viele weitere
[HKSs bieten verschiedenste Informationsformate zur Teilzeitausbildung fiir Alleinerziehende
an. So hat z.B. die Handelskammer Bremen eine Veranstaltung mit Unternehmen ,Betrieb-
liche Teilzeitausbildung/-umschulung fir Alleinerziehende - keine halbe Sache!* durchge-
fihrt. Das Netzwerkbiro Erfolgsfaktor Familie hat eine Veranstaltungsreihe mit den IHKs
zur familienbewussten Aus- und Weiterbildung gestartet. In diesem Rahmen wird in Zusam-
menarbeit mit dem DIHK auch ein Unternehmensratgeber zur familienbewussten Aus- und
Weiterbildung erarbeitet.

Das Netzwerk SCHULEWIRTSCHAFT engagiert sich seit fast 60 Jahren fiir eine fundierte
Berufs- und Studienorientierung an Schulen und fiir die Verbesserung des Ubergangs Schule/
Beruf. SCHULEWIRTSCHAFT steht fiir die erfolgreiche Zusammenarbeit und gegenseitige
Unterstlitzung von Schulen und Unternehmen. Eine gleichberechtigte Partnerschaft mit
gegenseitigem Verstindnis und ein Dialog auf Augenhéhe sind die Grundlage von SCHULE-
WIRTSCHAFT. Gemeinsam wollen die Akteure den Anspruch auf Nachhaltigkeit und Qualitat
einldsen und bildungspolitische Impulse setzen. SCHULEWIRTSCHAFT setzt Signale fiir die
Weiterentwicklung von Bildungspldnen, fordert mit Veranstaltungen und Projekten die
Berufs- und Studienorientierung von Schiilerinnen und Schiilern, entwickelt Unterstiitzungs-
instrumente fiir Schulen, Schulleitungen und Lehrkrifte, bietet Fortbildungen an und verfiigt
iber ein bundesweites Netzwerk. Kernaufgaben des Netzwerks sind die Verbesserung des
Ubergangs Schule - Arbeitswelt fiir junge Menschen, Initiierung von nachhaltigen Partner-
schaften zwischen Schulen und Betrieben, Férderung 6konomischer Bildung und Impulsgeber
fiir eine zukunftsorientierte Bildung. Die Bundesarbeitsgemeinschaft SCHULEWIRTSCHAFT
(BUAG) ist der Zusammenschluss der 15 Landesarbeitsgemeinschaften SCHULEWIRTSCHAFT
mit ihren 430 regionalen Arbeitskreisen. Die BUAG wird getragen von der BDA und dem IW
Koéln. Auf Landesebene unterstiitzen die Landesvereinigungen der Arbeitgeberverbiande bzw.
die Bildungswerke der deutschen Wirtschaft das Netzwerk als Akteure in den Landesarbeits-
gemeinschaften. Vor Ort unterstiitzen die regionalen Arbeitgeberverbinde, Kammern und
Verbiande die SCHULEWIRTSCHAFT-Arbeit in den Arbeitskreisen, die - regional unterschied-
lich - schulformiibergreifend oder schulformbezogen organisiert sind. In regionalen, infor-
mellen Gesprachsgruppen treffen sich Vertreterinnen und Vertreter der Schulen und der
Wirtschaft.


http://www.teilzeit-ausbildung.de
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Best Practice im Handwerk

Ausbildung in Teilzeit wird auch von mehreren HWK gefordert. Auszubildende, denen eine
Vollzeitausbildung wegen familidrer Anforderungen nicht méglich ist, haben so die Chan-
ce, auch ohne Verlingerung der Ausbildungsdauer einen qualifizierten Berufsabschuss zu
erlangen.

So hat die HWK Liibeck gemeinsam mit der IHK zu Liibeck eine Beratungsstelle eingerich-
tet, die Auszubildende und Betriebe bei der Umsetzung von Teilzeitausbildung unterstiitzt.
Auch die HWK Heilbronn-Franken unterstiitzt die Handwerksbetriebe dabei, eine duale
Berufsausbildung in Teilzeit anzubieten. Das Projekt ,TAFF - Teilzeitausbildung fiir allein-
erziehende Frauen® der Fordergesellschaft der HWK Freiburg im Landkreis Lorrach bietet
Frauen die Chance, Kindererziehung und duale Berufsausbildung erfolgreich zu verbinden.
Im Bereich der HWK Miinster beteiligen sich Unternehmen an dem Projekt ,FAMTEC*,
mit dem junge Frauen fiir Technik begeistert werden sollen.

Damit sich junge Frauen im Arbeitsalltag technisch gepragter Berufe besser zurechtfinden
konnen, bietet die Gewerbe-Akademie der HWK Freiburg 2011 und 2012 Aktionstage fir
junge Frauen in gewerblich-technischer Ausbildung an.

Die HWK Hildesheim-Siidniedersachsen schliefit Kooperationsvereinbarungen zwischen
Betrieben und Schulen, in denen die Vergabe von Praktikumspliatzen und die Moéglichkeit
von Betriebserkundungen geregelt werden. Dies ermoglicht Schiilerinnen und Schiilern,
Ausbildungsberufe kennenzulernen.

Die HWK Braunschweig-Liineburg-Stade bietet Veranstaltungen zur Berufsorientierung
speziell fiir junge Frauen neben individueller Beratung in Schulen und Kooperationen mit
anderen Multiplikatoren.
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2. Erwerbstitigkeit
2.1 Erwerbstitigenquote EU

Die Erwerbstitigenquote von Frauen ist in Deutschland zwischen 2000 und 2011 stetig ange-
stiegen. Im Jahr 2011 wurde in Deutschland eine Erwerbstétigenquote von 68 Prozent erreicht,
die in allen Altersklassen deutlich tiber dem EU-Durchschnitt von 59 Prozent lag. Frankreich
erreichte eine Frauenerwerbstétigenquote von 59 Prozent, Grof}britannien lag knapp hinter
Deutschland mit 65 Prozent. Besonders hoch liegt die Frauenerwerbstétigenquote in Schweden
mit 72 Prozent.

Abbildung 22: Erwerbstatigenquoten von Frauen in ausgewdhlten Lindern der EU, 2000 bis 2011

Erwerbstitigenquoten von Frauen in ausgewiahlten Lindern der EU (in Prozent),
2000 bis 2011
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Grofdbritannien hatte zwischen 2000 und 2011 eine konstante bis leicht riicklaufige Erwerbs-
tatigenquote von Frauen. Wahrend in Frankreich und im gesamten EU-Durchschnitt die
Erwerbstitigenquoten von Frauen leicht angestiegen sind, wies Deutschland die grofite Zunah-
me der Frauenerwerbstitigenquote von 58 auf 68 Prozent auf.

Die Erwerbstitigenquote der Manner lag 2011 in Deutschland mit 77 Prozent auf einer Hohe
mit Schweden und Grofibritannien und damit deutlich Giber dem EU-Durchschnitt von

70 Prozent. Frankreich lag indes unter dem EU-Durchschnitt. Zwischen 2000 und 2011 hat die
Erwerbstitigenquote der Manner in Deutschland und in Schweden noch weiter zugenommen,
in den Landern Frankreich, Grofbritannien und im EU-Durchschnitt dagegen abgenommen.
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Abbildung 23: Erwerbstatigenquoten von Minnern in ausgewidhlten Landern der EU,
2000 bis 2011

Erwerbstatigenquoten von Madnnern in ausgewahlten Landern
der EU (in Prozent), 2000 bis 2011
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2.2 Erwerbstitigenquote nach Alter

Die Erwerbstitigenquote von Frauen weist eine deutliche Varianz auf, wenn verschiedene
Altersgruppen betrachtet werden. In der Hauptphase der Erwerbstitigkeit nach Abschluss
schulischer und beruflicher Ausbildung lag 2011 der Anteil der weiblichen Erwerbstétigen an
der weiblichen Bevolkerung bei 78 Prozent. Die Altersgruppe der 50- bis 54-jihrigen Frauen
wies im selben Jahr eine identische Erwerbstitigenquote auf. Ab einem Alter von 55 Jahren
geht die Erwerbstitigenquote jedoch deutlich zurtick. Wahrend zwischen 55 und 59 Jahren
noch eine Erwerbstitigenquote von 68 Prozent erreicht wurde, waren es fiir die Altersgruppe
der 60- bis 64-Jahrigen nur noch 36 Prozent. Der Umfang der Erwerbstatigkeit, zum Beispiel
Voll- oder Teilzeit, ist dieser Statistik (vgl. Abbildung 24) allerdings nicht zu entnehmen.
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Abbildung 24: Erwerbstatigenquoten von Frauen nach Altersgruppen, 2000 bis 2011

Erwerbstitigenquoten von Frauen nach Altersgruppen (in Prozent),
2000 bis 2011
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Wihrend die Erwerbstiatigenquoten bei Frauen der Altersgruppen unter 55 Jahren zwischen
2000 und 2011 nur minimal angestiegen sind, weisen die Altersgruppen tiber 55 Jahren deut-
liche Steigerungen auf. Im Jahr 2000 lag die Erwerbstétigenquote fiir die Altersgruppe 55

bis 59 Jahre unter 50 Prozent, 2011 waren es hingegen mit 68 Prozent deutlich mehr. Die grofite
Zunahme der Erwerbstitigenquote weist allerdings die Altersgruppe der 60- bis 64-Jahrigen
auf. Hier spielt die Anhebung des Rentenalters sicherlich eine wesentliche Rolle. Bei den Méan-
nern ist fiir die Altersgruppen tiber 55 Jahren eine dhnliche Steigerung der Erwerbstitigen-
quote erkennbar, allerdings auf einem héheren Niveau.

Wird die Altersgruppe der 25- bis 49-Jahrigen differenziert betrachtet, so zeigt sich zwischen
2000 und 2011 der grofte Anstieg der Erwerbstitigenquote bei den 45- bis 49-Jahrigen. Hier
wurde im Jahr 2011 mit 81 Prozent eine Quote erreicht, die nicht allzu weit von der Erwerbs-
tatigenquote der gleichaltrigen Manner (89 Prozent) liegt. Die Erwerbstitigenquote von Frauen
nimmt ab, je jiinger die betrachteten Altersgruppen sind (siche Abbildung 25). 25- bis 29-Jahri-
ge erreichen eine Erwerbstédtigenquote von knapp 75 Prozent. Der Durchschnitt liegt im
Bereich der EU-27-Staaten bei 66,9 Prozent. Ursichlich fiir die geringere Erwerbsbeteiligung
jungerer Altersgruppen kénnen sowohl Ausbildung oder Studium sein als auch die Hauptpha-
se der Familiengriindung und die Betreuung von Kleinkindern (siehe Kapitel 3.1).
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Abbildung 25: Erwerbstatigenquoten von Frauen zwischen 25 und 49 Jahren, 2000 bis 2011

Erwerbstitigenquoten von Frauen zwischen 25 und 49 Jahren (in Prozent),
2000 bis 2011
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In Abbildung 26 ist die nach Altersgruppen differenzierte Erwerbstitigenquote als Querschnitt
fiir das Jahr 2011 abgebildet. Nach Beendigung der schulischen und beruflichen Ausbildung
steigt die Erwerbstétigenquote bis etwa zum 45. Lebensjahr an. Danach wird mit steigendem
Alter vermehrt aus dem Erwerbsleben ausgetreten und die Erwerbstiatigenquote sinkt. Manner
weisen im Vergleich zu Frauen stets eine hohere Erwerbstéitigenquote auf, wobei insbesondere
bei den 30- bis 40-Jahrigen in der Phase der Familiengriindung die grofite Diskrepanz bei den
Erwerbstitigenquoten ersichtlich ist.
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Abbildung 26: Erwerbstatigenquoten von Frauen und Minnern nach Altersgruppen, 2011

Erwerbstitigenquoten von Frauen und Mannern nach Altersgruppen (in Prozent), 2011
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2.3 Arbeitsvolumen

Um die tatsidchliche Erwerbsbeteiligung von Frauen umfassend zu beschreiben, miissen auch
Arbeitszeit und das Arbeitsvolumen beriicksichtigt werden. Aus der IAB-Arbeitszeitrechnung
ergibt sich, dass sich das Arbeitsvolumen von Frauen im Zeitablauf tendenziell erhéht hat.

So trugen Frauen 2010 mit rund 40 Prozent zum gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumen bei.
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Abbildung 27: Arbeitsvolumen, 2000 bis 2011

Arbeitsvolumen in Millionen Stunden, 2000 bis 2011
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung

Die Entwicklung der geschlechtsspezifischen Arbeitnehmerquoten weist darauf hin, dass

Frauen in den letzten beiden Dekaden mehr und mehr am Arbeitsmarkt partizipieren; unter

Berticksichtigung von Voll- und Teilzeit stieg die weibliche Arbeitnehmerquote von 58 Prozent

im Jahr 1991 auf 67 Prozent im Jahr 2010 an. Der Blick auf die Entwicklung der Arbeitnehmer-
quote in Vollzeitiquivalenten (VZA) offenbart jedoch, dass sich hier im Zeitablauf keine Ande-

rungen ergeben haben.

Abbildung 28: Arbeitnehmerquoten nach Geschlecht, 1991 bis 2010
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In Anbetracht der Zahlen zum Arbeitszeitvolumen und der VZA fillt das Fazit zu den Arbeits-
marktchancen von Frauen daher ambivalent aus: Auch wenn sie bei der Beschiftigung inzwi-
schen fast gleichauf mit den Mdnnern liegen, besteht in Stunden gemessen immer noch ein
deutlicher Abstand. Dies liegt insbesondere an der hohen Teilzeitquote von Frauen in Deutsch-
land. Die Zunahme der Erwerbsbeteiligung von Frauen ist zu einem grofien Teil auf die Mog-
lichkeit zur Teilzeitarbeit zuriickzufiihren. Mit der Erwerbsbeteiligung der Frauen stieg in den
letzten Jahren gleichzeitig auch der Anteil der erwerbstétigen Frauen mit Teilzeitbeschéftigung

in Deutschland.
2.4 Erwerbsformen

Die Beschiftigung von Mdnnern und Frauen fillt unterschiedlich aus, wenn verschiedene
Erwerbsformen betrachtet werden. Mdanner befanden sich 2011 zu 73 Prozent in einer unbe-
fristeten Vollzeitbeschiftigung. Bei Frauen waren dies hingegen nur 43 Prozent. Im Vergleich
dazu war 2011 die Mehrheit der Frauen in flexiblen (sog. atypischen) Beschaftigungsverhilt-
nissen wie Teilzeit, befristeter Beschiftigung, geringfiigiger Beschiftigung oder Ein-Personen-
Selbststindigkeit zu finden, wobei den grofiten Anteil die Teilzeitbeschaftigung ausmachte.
Bei den Méinnern war nur etwa ein Finftel in diesen Beschaftigungsformen zu finden. Die
haufigste dieser flexiblen (sog. atypische) Erwerbsformen bei Midnnern war die Ein-Personen-
Selbstandigkeit, gefolgt von der befristeten und geringfiigigen Beschiftigung.

Abbildung 29: Geschlechtsspezifischer Anteil an Erwerbsformen, 2011

Aufteilung von Frauen und Mannern nach Kategorien von Erwerbsformen (in Prozent), 2011

Ménner Frauen
W Standard-Erwerbsformen? M Atypische Erwerbsformen? M Sonder-Erwerbsformen?

1) Standard-Erwerbsformen schlieRen selbststindige Arbeitgeber (ohne Ein-Personen-Selbststindige und mithelfende
Familienangehérige) sowie unbefristete Beschaftigungsverhiltnisse mit einer Arbeitszeit von mehr als 31 Stunden in
der Woche ein (Leiharbeit hier mit inbegriffen).

2) Atypische Erwerbsformen schlieRen ein: Teilzeit (31 Stunden und weniger), geringfiigige Beschaftigung, befristete
Beschaftigung und Ein-Personen-Selbststandige.

3) Zu den Sonder-Erwerbsformen zihlen Auszubildende, mithelfende Familienangehérige, Zeit- und Berufssoldaten,
Grundwehr- und Zivildienstleistende sowie Erwerbstatige ohne Angaben zur Fristung des Arbeitsvertrages.

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)
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2.5 Teilzeitgriinde
Die Griinde fiir eine Teilzeitbeschiftigung sind sehr vielfiltig, wie Abbildung 30 zeigt.

Abbildung 30: Motive fiir Teilzeittétigkeit von Frauen und Médnnern, 2011

Motive fiir Teilzeittitigkeit nach Geschlecht (in Prozent), 2011
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behinderten Personen

1) Teilzeitbeschiftigte sind hier definiert als Beschaftigte mit einer Arbeitszeit von weniger als
32 Stunden/Woche, ohne geringfiigig Beschiftigte.
2) einschlieRlich der Personen, die keine Griinde fir die Teilzeittatigkeit angegeben haben

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

Mehr als der Hilfte der teilzeitbeschaftigten Frauen nennt die Betreuung von Kindern oder
pflegebedtrftigen Personen und personliche oder familidre Verpflichtungen als Griinde. Die
Familienarbeit ist somit der hdufigste Grund, weswegen keine Vollzeittitigkeit aufgenommen
wurde. Der Anteil derjenigen teilzeitbeschéftigten Frauen, die gerne Vollzeit arbeiten wiirden,
aber keine dementsprechende Stelle finden, betrdgt 13 Prozent®. Hier scheint die Teilzeittétig-
keit eine vortibergehende Losung, bis eine Vollzeitstelle gefunden wird.

20 Statistisches Bundesamt, 2012, Sonderauswertung aus dem Mikrozensus.
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Die Motive von Mannern, in Teilzeit zu arbeiten, unterscheiden sich deutlich von den Motiven
der Frauen, wobei bertlicksichtigt werden muss, dass Manner im Jahr 2011 nur 19 Prozent
aller Teilzeitbeschéftigten ausmachten und die Absolutzahl im Vergleich zu Frauen entspre-
chend geringer ist. Fiir ein Viertel der Mdnner in Teilzeit wurde die Teilzeittatigkeit nur aus
Ermangelung einer Vollzeitstelle aufgenommen. Ebenfalls hdufiger wurde bei Mannern der
Aspekt der Bildung/Ausbildung als Motiv fiir eine Teilzeitbeschiaftigung genannt. Familien-
arbeit war hingegen nur fiir 11 Prozent der teilzeitbeschéiftigten Manner der Grund fir die
Teilzeittatigkeit.

Die Motive fiir Teilzeitarbeit unterscheiden sich nicht nur zwischen Frauen und Ménnern -
auch Frauen in verschiedenen Altersklassen weisen unterschiedliche Motive auf. Der Aspekt
Bildung/Ausbildung stellt insbesondere fiir die Altersgruppe 15 bis 24 Jahre ein wichtiges
Motiv dar, warum in Teilzeit gearbeitet wird. Dies ist nicht iberraschend, da in diesem Alter
hauptsichlich der Einstieg in das Berufsleben durch eine Ausbildung oder auch die eigene
Qualifizierung beispielsweise mit einem Hochschulstudium stattfindet. Bildung/Ausbildung
ist sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner ein Motiv fiir Teilzeitarbeit. Wahrend der Anteil der
Minner an Teilzeitbeschiftigten 2011 insgesamt bei 19 Prozent lag, fand sich bei den 15- bis
24-Jahrigen ein Manneranteil von 40 Prozent.*

In der Altersgruppe der 25- bis 44-Jahrigen ist flir zwei Drittel der teilzeitbeschéftigten Frauen
die Familienarbeit das entscheidende Motiv. In dieser Lebensphase scheinen Familiengrin-
dung und Kinderbetreuung der zentrale Grund fiir die Teilzeittatigkeit der Frauen zu sein.
Dass vorwiegend Frauen ihre Tétigkeit aufgrund von Familienarbeit reduzieren, wird auch
durch den Frauenanteil von 84 Prozent an allen Teilzeitbeschaftigten im Alter zwischen
25und 49 Jahren ersichtlich.?? Mit steigendem Alter ist dieser Aspekt weniger die Ursache

fir Teilzeitbeschiftigung. Andere Griinde gewinnen an Bedeutung.

21 Eurostat, Labour Force Survey.
22 Ebd.
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Abbildung 31: Motive fiir teilzeitbeschiftigte Frauen nach Alter, 2011

Motive fiir teilzeitbeschaftigte? Frauen nach Alter (in Prozent), 2011
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32 Stunden/Woche, ohne geringfigig Beschaftigte.
2) einschlieRlich der Personen, die keine Griinde fiir die Teilzeittétigkeit angegeben haben

Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

Auch die Motive von Mannern, Teilzeit zu arbeiten, variieren mit dem Alter (siehe Abbildung 32).
Fast die Hilfte der 15- bis 24-Jahrigen ist aufgrund Bildung/Ausbildung in Teilzeit beschéftigt.
Fiir gut ein Viertel der Manner zwischen 25 und 54 Jahren ist das Fehlen einer Vollzeitstelle die
Ursache fiir eine Teilzeittitigkeit. Parallel zu den Motiven der Frauen nehmen auch bei Mén-
nern andere Griinde mit dem Alter zu und werden von Ménnern sogar noch haufiger genannt
als von Frauen. Im deutlichen Gegensatz zu den Frauen steht die Angabe des Motivs ,Familien-
arbeit” bei den Mdnnern im Hintergrund. Wiahrend 65 Prozent der Frauen zwischen 25 und

44 Jahren die Familienarbeit als Motiv fiir Teilzeit nennen, sind es bei Mdnnern dieser Alters-
gruppe nur 10 Prozent.
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Abbildung 32: Motive fiir teilzeitbeschiftigte Manner nach Alter, 2011

Motive fiir teilzeitbeschiftigte? Manner nach Alter (in Prozent), 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

2.6 Teilzeitquote EU

Im européischen Vergleich liegt Deutschland bei der Teilzeitquote von Frauen vorne. Im

Jahr 2011 waren 45 Prozent der beschiftigten Frauen in Teilzeit titig. Der EU-Durchschnitt
von 32 Prozent wurde damit deutlich iiberschritten. Schweden und GrofRbritannien lagen mit
39 bzw. 42 Prozent ebenfalls (iber dem EU-Mittel. In Frankreich war hingegen weniger als jede
Dritte der beschiftigten Frauen in Teilzeit tétig.
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Abbildung 33: Anteil weiblicher Teilzeitbeschiaftigter an allen weiblichen Beschiftigten in
ausgewihlten EU-Landern, 2000 bis 2011

Anteil weiblicher Teilzeitbeschiftigter an allen weiblichen
Beschiftigten in ausgewidhlten EU-Landern (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey, 2000-2011

Im Zeitverlauf zwischen 2000 und 2011 hat der Anteil der Teilzeitbeschiftigten an allen
beschiftigten Frauen von 38 auf 45 Prozent in Deutschland zugenommen. Ebenso stieg in
Schweden der Anteil Teilzeitbeschiftigter. In Frankreich und Grofibritannien hat sich indes
der Teilzeitanteil minimal verringert. Im EU-Durchschnitt hat sich der Anteil weiblicher
Teilzeitbeschiftigter an allen weiblichen Beschéftigten von 29 auf 32 Prozent erhoht (siehe
Abbildung 33).

Bei mannlichen Beschéftigten ist der Anteil Teilzeitbeschiftigter weiterhin auf einem gerin-
gen Niveau. Zwischen 2000 und 2011 hat sich in allen dargestellten Landern der Anteil teilzeit-
beschiftigter Manner an allen mannlichen Beschiftigten erhoht. Deutschland weist in diesem
Zusammenhang den grofiten Anstieg auf, da sich der Anteil der teilzeitbeschéftigten Manner
verdoppelt hat (Abbildung 34).
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Abbildung 34: Anteil mannlicher Teilzeitbeschiftigter an allen mannlichen Beschiftigten in
ausgewihlten EU-Landern, 2000 bis 2011

Anteil mannlicher Teilzeitbeschéftigter an allen mannlichen
Beschiftigten in ausgewihlten EU-Landern (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey, 2000-2011

Wie Abbildung 35 zeigt, waren 81 Prozent der Teilzeitbeschéftigten weiblich. Auch Frankreich
lag mit einem Frauenanteil von 81 Prozent tiber dem EU-Durchschnitt von 77 Prozent. Grof3-
britannien entsprach in seiner Verteilung dem EU-Durchschnitt, Schweden hat mit 75 Prozent
indes einen teilzeitbeschéftigten Frauenanteil unter bzw. einen Manneranteil tiber dem
Durchschnitt.
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Abbildung 35: Frauenanteil an Erwerbstitigen in Teilzeit im EU-Vergleich, 2000 bis 2011

Frauenanteil an Erwerbstitigen in Teilzeit in Prozent im EU-Vergleich (in Prozent),
2000 bis 2011
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Da die Abgrenzung Vollzeit zu Teilzeit in der europaischen Arbeitskriafteerhebung anhand von
Selbsteinstufungen der Befragten stattfindet, ist eine Betrachtung der normalerweise geleiste-
ten Wochenarbeitsstunden sinnvoll, um vertiefte Kenntnisse zum Umfang der Beschéiftigung
zu erlangen. Dass der Arbeitsumfang von Teilzeittitigkeiten bei Frauen sehr unterschiedlich
sein kann, zeigt sich in Abbildung 36.
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Abbildung 36: Durchschnittliche normalerweise geleistete Wochenarbeitsstunden von Frauen
in Haupttatigkeiten in ausgewihlten Lindern der EU, 2011

Durchschnittliche normalerweise geleistete Wochenarbeitsstunden von Frauen
in Haupttatigkeiten in ausgewihlten Landern der EU (in Stunden), 2011
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey

Wihrend im Jahr 2011 bei Frauen in Vollzeit die durchschnittliche normalerweise geleistete
Wochenarbeitszeit in den hier genannten Lindern nur minimal zwischen 39,5 und 40,5 Stun-
den variiert und Deutschland sogar den hochsten Durchschnitt an Wochenarbeitsstunden
aufweist, zeigt sich ein anderes Bild bei Tétigkeiten in Teilzeit. Schweden liegt hier mit einer
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit in Teilzeit von 25,2 Stunden vor Frankreich mit

23,4 Stunden. Der EU-27-Durchschnitt liegt im Sinne einer klassischen Halbtagstétigkeit bei
20 Stunden. Deutschland weist mit knapp 19 Stunden innerhalb dieses EU-Vergleichs die
niedrigste Stundenzahl auf.

2.7 Befristung

Das Geschlechterverhiltnis bei befristeten Arbeitsvertrigen war im Jahr 2010 mit 52 Prozent
Frauenanteil relativ ausgewogen und nahezu deckungsgleich zum Geschlechterverhiltnis bei
unbefristeten Arbeitsvertragen. Durch die Zunahme der Zahl weiblicher Erwerbstétiger sind
auch zwischen 2000 und 2010 die Frauenanteile bei befristeten und unbefristeten Arbeitsver-
tragen leicht angewachsen. Der Anteil der befristeten Vertriage (Auszubildende nicht einbe-
rechnet) an Arbeitsvertrigen insgesamt ist in diesem Zeitverlauf von 7 auf 10 Prozent gestie-
gen.
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Abbildung 37: Frauenanteil an befristeten und unbefristeten Arbeitsvertrigen sowie Anteil
befristeter Arbeitsvertrage an allen Arbeitsvertriagen, 2000 bis 2010

Frauenanteil an befristeten* und unbefristeten Arbeitsvertragen sowie
Anteil befristeter Arbeitsvertrige an allen Arbeitsvertrigen (in Prozent), 2000 bis 2010
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2000-2010

Wéihrend bei den Motiven der Teilzeitbeschiftigung deutliche Unterschiede zwischen Frauen
und Méinnern erkennbar waren, unterscheiden sich die Griinde fiir eine befristete Vollzeit-
beschiftigung kaum. Fiir knapp ein Drittel war 2010 der Beginn einer Beschaftigung im Rah-
men einer Ausbildung oder durch einen Probe-Arbeitsvertrag die Ursache fiir eine befristete
Beschiftigung. Weitere 22 Prozent befanden sich in einer befristeten Tatigkeit, da eine unbe-
fristete Stelle nicht gefunden wurde.

Die Mehrheit der befristet vollzeitbeschiftigten Frauen ist 25 bis 44 Jahre alt. 2011 waren von
den insgesamt knapp 830.000 befristet vollzeitbeschéftigten Frauen 452.000 im Alter zwischen
25 und 44 Jahren alt.?® Die Griinde fiir befristete Vollzeitbeschiftigung weichen allerdings je
nach Altersgruppe etwas voneinander ab. Fiir Frauen unter 25 Jahren ist dies hdufig mit Aus-
bildung bzw. einer Art langerer Probezeit beim Berufseinstieg zu begriinden. Der Probezeit-
Arbeitsvertrag als Moglichkeit zur verlingerten Probezeit ist neben Schwierigkeiten, eine
unbefristete Stelle zu finden, auch fur Frauen zwischen 25 und 54 Jahren ein relevantes Krite-
rium (siehe Abbildung 38).

23 Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus).
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Abbildung 38: Befristet vollzeitbeschiftigte Frauen nach Griinden der jeweiligen Tatigkeit
und Alter, 2011

Befristet vollzeitbeschiftigte Frauen nach Griinden der jeweiligen
Tatigkeit und Alter (in Prozent), 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

2.8 Geringfiigig Beschiftigte

Der Frauenanteil an ausschliefilich geringfiigig Beschéftigten ist seit dem 1. Quartal 2000 bis
zum 4. Quartal 2011 von etwa 72 Prozent auf zwei Drittel gesunken. In Ostdeutschland sind
im Verhéltnis zu Westdeutschland mehr Médnner in geringfiigiger Beschaftigung, hier lag der
Frauenanteil bei 57 Prozent. Zwischen dem 1. Quartal 2000 und dem 4. Quartal 2011 hat der
Frauenanteil um 5 Prozentpunkte abgenommen, wobei Frauen weiterhin die absolute Mehr-
heit an ausschliefilich geringfiigig Entlohnten darstellen.
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Abbildung 39: Frauenanteil an ausschlieBlich geringfiigig Entlohnten, 2000 bis 2011

Frauenanteil an ausschlieBlich geringfiigig Entlohnten (in Prozent),
2000 bis 2011 (jeweils zum Stichtag Ende des Quartals)

75

70

65

60

55

50

Marz
Marz
Maérz
Marz
Marz
Maérz
Marz
Marz
Maérz
Marz
Marz
Maérz

September
September
September
September
September
September
September
September
September
September
September
September

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

—  Westdeutschland —— Deutschalnd Ostdeutschland

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Beschdftigtenstatistik

Bei einer Differenzierung der ausschlielich geringfiigig Entlohnten nach Altersgruppen (siehe
Abbildung 40) wird ersichtlich, dass Personen zwischen 35 und 64 Jahren den grofiten Anteil
ausmachen. Laut der Beschiftigtenstatistik der BA sind nur knapp 9 Prozent der geringfiligig
Beschiftigten unter 20 Jahre alt. Dies liegt im Wesentlichen daran, dass bei vielen dieser
jungen geringfiigig Beschiftigten eine Schulausbildung oder ein Studium im Vordergrund
steht; damit sind diese nicht sozialversicherungspflichtig beschéiftigt und werden in der Statis-
tik nicht erfasst. Wahrend bei den Altersgruppen 20 bis unter 35 Jahre, 35 bis unter 50 Jahre
und 50 bis unter 64 Jahre die Zahl der geringfiigig Beschéftigten leicht zugenommen hat, legte
insbesondere die Altersgruppe tiber 65 Jahren deutlich zu. Zum Stichtag Ende Méarz 2000 gin-
gen rund 426.000 Personen iiber 65 Jahre einer geringfiigigen Entlohnung nach, Ende Dezem-
ber 2011 waren es bereits rund 761.000.
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Abbildung 40: AusschlieBlich geringfiigig entlohnte Beschiftigte nach Altersgruppen, 2000 bis 2011

Ausschlielich geringfiigig entlohnte Beschiftigte nach Altersgruppen (in Tausend),
2000 bis 2011 (jeweils zum Stichtag Ende des Quartals)
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Beschdftigtenstatistik

Die Mehrheit der ausschlieflich geringfiigig beschiftigten Frauen konzentriert sich auf

vier Branchen, wie Abbildung 41 zeigt. Mit 22 Prozent Anteil ist mehr als jede fiinfte gering-
fligig beschiftigte Frau im Bereich ,Handel/Instandhaltung und Reparatur von Kfz“ zu finden,
wobei 17 von den genannten 22 Prozent im Einzelhandel tétig sind. Einen Anteil von jeweils
iber 10 Prozent weisen die Wirtschaftszweige ,,Gastgewerbe®, ,Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen“* und das ,,Gesundheits- und Sozialwesen® auf. Dies ist mit Ausnahme der
sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen wenig tiberraschend, da dies Wirtschaftszweige
sind, in denen mehr Frauen als Mdnner beschiftigt sind.

24 Bei sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen ist die Mehrheit (64 Prozent) im Bereich ,Reinigung von
Gebiduden, Straflen und Verkehrsmitteln“ zu finden.
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Abbildung 41: AusschlieBlich geringfiigig beschiftigte Frauen nach Wirtschaftszweigen, 2011

AusschlieBlich geringfiigig beschéftigte Frauen nach Wirtschaftszweigen (in Prozent),
(Stichtag 31.12.2011)
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Beschdftigtenstatistik

Innerhalb der geringfiigigen Beschéftigung findet sich der Frauenanteil von zwei Dritteln in
fast allen Branchen wieder. Mehr geringfiigig beschiftigte Manner als Frauen sind lediglich
in den stark médnnerdominierten Branchen wie beispielsweise Bergbau, Energieversorgung
oder Baugewerbe zu finden. Ein iberdurchschnittlich hoher Frauenanteil bei den geringfiigig
Beschiftigten findet sich im Gesundheits- und Sozialwesen sowie in privaten Haushalten.

2.9 Mafinahmen und Praxisbeispiele
Good Practice in der Privatwirtschaft

Projekt ,,Stay in contacT“ der DTAG: Um den Wiedereinstieg zu erleichtern, hat die DTAG
mit ,,Stay in contacT* ein Angebot zur Kontaktpflege wihrend der Elternzeit geschaffen.

Im Rahmen dieses Netzwerks konnen Beschiftigte den Austausch mit Kolleginnen und
Kollegen pflegen und niitzliche Informationen erhalten. Stay in contacT ist ein neu entwi-
ckelter Prozess, der die gesamte Auszeit von Beginn des Mutterschutzes bis zum Wiederein-
stieg abdeckt. Mit ,Welcome Back“-Stellen wird den Elternzeitlerinnen und Elternzeitlern
eine Plattform geboten, sich schon im Vorfeld auf eine Stelle initiativ zu bewerben. Somit
bleiben die Kompetenzen der Beschiéftigten im Unternehmen sichtbar.
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Bei der TRUMPF GmbH + Co. KG konnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer je nach
personlichen Wiinschen und Lebensphasen deutlich mehr oder deutlich weniger arbeiten,
als es Standard-Arbeitszeitvertriage bisher erlauben. TRUMPF hat daher ein hoch flexibles
Arbeitszeitmodell eingefiihrt. Alle zwei Jahre kdnnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
selbst entscheiden, ob sie ihre Wochenarbeitszeit im Rahmen von 15 bis 40 Stunden erhéhen
oder absenken wollen. Daneben kénnen sie bis zu 1.000 Stunden auf ein individuelles Konto
»einzahlen“ und sie spiter fiir lingere Freizeitblocke wieder abrufen - oder damit eine zeit-
weise Arbeitszeitreduzierung ,finanzieren® Schlieflich gibt es die Mdglichkeit, bis zu zwei
Jahre lang fur die Hélfte des Lohns zu arbeiten, um vor oder nach dieser Phase im Rahmen
eines Sabbaticals arbeitsfrei zu sein und dabei ebenfalls den halben Lohn zu beziehen. Weitere
kleinere Zeitbausteine runden das Modell ab - etwa die Moglichkeit, unterschiedlich viele
Stunden fiir die betriebliche Altersvorsorge zu arbeiten.

Die B. Braun Melsungen AG bietet eine sog. Familienteilzeit an, bei der Beschaftigte im
Rahmen der Kindererziehung oder der Pflege von pflegebediirftigen Angehorigen die Mog-
lichkeit haben, in diesem Teilzeitmodell zu arbeiten. Die Teilzeit wird mit einem Zuschlag
von 15 Prozent beim ersten Kind und bei der Pflege von Angehorigen vergiitet. Beim zweiten
Kind gibt es einen Zuschlag von 25 Prozent auf das bestehende Gehalt. Die tatsdchliche
Arbeitszeit kann abhingig von Arbeitsaufkommen und privaten Verpflichtungen flexibel
eingeteilt werden. Wenn durch Dienstreisen oder Kundentermine Uberstunden entstehen,
koénnen diese durch Freizeit ausgeglichen werden. Ziel des Unternehmens ist es, eine hohere
Mitarbeiterbindung zu erzielen und eine friihzeitige Riickkehr von Miittern und Vitern nach
der Elternzeit in den Beruf zu beférdern und zu erleichtern.

Projekt ,,SiTEL® der Deutsche Angestellten-Akademie (DAA): Das Projekt zielt auf eine fami-
lienfreundliche Unternehmenskultur, z. B. die Erhohung der Riickkehrquote der Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeiter nach der Elternzeit durch eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie auch im Schichtsystem, den Aufbau eines Unterstiitzungssystems in Hinblick auf
soziale Hilfen und berufliche Integration oder auch die Integration einer Family-Managerin
bzw. eines Family-Managers im Unternehmen SiTEL GmbH Dessau-Rofilau. Das Projekt
wird im Rahmen der Bundesinitiative Gleichstellen von Frauen in der Wirtschaft geférdert.
Projekt ,,Comeback(me)“ der bayerischen Arbeitgeberverbiande Bayerischer Unternehmens-
verband Metall und Elektro e. V. (bayme), Verband der Bayerischen Metall- und Elektro-
Industrie e. V. (vbm), Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. (vbw): Das Projekt, im

Jahr 2011 gestartet, soll Miittern den Wiedereinstieg ins Berufsleben erleichtern und so die
Erwerbsunterbrechung verkirzen und den Karriereverlauf von Akademikerinnen unterstiit-
zen. Hierzu werden eventuell vorhandene Qualifizierungsliicken ermittelt und Unterstiit-
zung bei der Kinderbetreuung geleistet. Sogenannte Profilings in Assessmentcentern helfen
dabei ebenso wie eine Vermittlung von Kinderbetreuung tiber die , Plattform Betreuung®.

Aktivitiaten der IHK-Organisation

Fast jede IHK hat in ihr Angebot spezielle Formate fiir Frauen aufgenommen. Neben Semina-

ren und Mentoring-Programmen fiir Frauen in Fiihrungspositionen und speziellen Beratungs-

angeboten fiir Unternehmerinnen bieten sie Netzwerkveranstaltungen fiir Frauen an.

I Frauenim Blick - Die Netzwerkmeile der Frauenverbinde zum Internationalen Frauentag
Diese Netzwerkveranstaltung mit Talkgéisten findet im Zweijahresrhythmus statt. Sie wird
von der Handelskammer Hamburg und der IHK zu Liibeck zusammen mit dem Landes-
frauenrat Hamburg e. V. und Schéne Aussichten e. V., Libeck, durchgefiihrt.
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I Ladies’ Logistics Lounge
Mehrmals im Jahr trifft sich ein Netzwerk Hamburger Frauen aus der Logistik-Branche.
Bislang haben fiinf Treffen mit ca. 400 Teilnehmerinnen stattgefunden. Als Partner sind
die Bundesvereinigung fiir Logistik, Behorde fiir Wirtschaft und Arbeit, Hamburg Port
Authority und die Handelskammer Hamburg eingebunden.

I Website ,Frau & Wirtschaft*
Die IHK Hochrhein-Bodensee betreibt eine eigene Website, auf der Angebote speziell fiir
Frauen eingestellt sind. Darunter fallen persénliche Beratung und Coaching sowie themen-
spezifische Veranstaltungen, beispielsweise zur Alterssicherung und Vermégensplanung.

I Forum Chancengleichheit im Erwerbsleben
Die IHK Region Stuttgart ist Mitglied im ,,Forum Chancengleichheit im Erwerbsleben” des
Ministeriums fiir Finanzen und Wirtschaft Baden-Wiirttemberg und der Regionaldirektion
Baden-Wiirttemberg der BA. Ziel des Forums ist es, neben einer Vernetzung und einem orga-
nisationsiibergreifenden Austausch konkrete Projekte rund um das Thema Frau - Beruf -
Wirtschaft zu entwickeln und durchzufiihren. Bisher wurde zum Beispiel eine Qualifizie-
rung fiir Berufsberaterinnen bzw. -berater sowie Ausbildungsberaterinnen bzw. -berater
der Kammern und Innungen zum Thema ,Rollenbilder - die heimlich Mitwirkenden in der
Berufsberatung erkennen und aufgreifen” durchgefiihrt. Das Forum hat einen Leitfaden mit
Anregungen zur geschlechterneutralen Kommunikation fiir Personalverantwortliche und
Unternehmen ,,So kriegen Sie alle“ herausgegeben.

Best Practices im Handwerk

Das Projekt KORA der HWK Freiburg hat sich zum Ziel gesetzt, erwerbslose Frauen oder
Minijobberinnen wieder in sozialversicherungspflichtige Erwerbstitigkeit zu vermitteln.

Die HWK Miinster ist Partnerin beim Projekt ,FEEH" (Frauen in Erwerbstatigkeit bedeutet
Erfolg im Handwerk). Mit dem Projekt sollen Frauen in ihrer beruflichen Karriere geférdert
und so auch Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern Giiberwunden wer-
den.

Die HWK Braunschweig-Liineburg-Stade bietet spezielle Qualifizierungsangebote fir
Berufsriickkehrerinnen und Elternzeitnehmende sowie Beratung und Publikationen
zum beruflichen Wiedereinstieg wihrend und nach der Elternzeit an.
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3. Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
3.1 Erwerbstitigenquoten von Miittern und Vitern

Die Forderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt ist ein Schwerpunkt nachhaltiger
Familienpolitik. Neben einem gesicherten finanziellen Auskommen und einer qualitativ guten
und bedarfsgerechten Kinderbetreuung sind familienfreundliche Arbeitsbedingungen maf-
geblich, damit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gelingt.

Auch Unternehmen profitieren von den Vorteilen einer familienfreundlichen Personalpolitik.
Beschiftigte, die bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstiitzt werden, kehren
friher aus der Elternzeit zuriick?, fehlen seltener, sind weniger stressbelastet und arbeiten
motivierter.

Hinzu kommen Wettbewerbsvorteile durch eine hohere Arbeitgeberattraktivitit: Neben dem
Gehalt werden familienfreundliche Angebote immer wichtiger, um qualifizierte Beschiftigte
zu gewinnen und zu halten.

Ein Indikator fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist die Erwerbstatigenquote von
Miittern und Vatern. Im Jahr 2011 lag diese bei Miittern mit Kindern unter 18 Jahren bei

70 Prozent.? Diese Quote stellt jedoch nur eine sehr allgemeine MafRzahl dar. Es ist aufRerdem
aufschlussreich, nach Faktoren wie dem Alter des (jungsten) Kindes, aktiver vs. statistischer
Erwerbstitigkeit, Erwerbstatigkeit in Voll- oder Teilzeit sowie dem Zeitverlauf zu differen-

zieren.

Eine Differenzierung der aktiv erwerbstitigen Miitter nach Alter ihres jingsten Kindes zeigt,
dass die Erwerbstatigenquote bei Miittern mit Kindern unter 3 Jahren im Jahr 2011 bei knapp
32 Prozent lag, bei Kindern zwischen 3 und 6 Jahren hat sich diese Erwerbstétigenquote an-
niahernd verdoppelt und bei Kindern zwischen 6 und 10 Jahren sind mehr als zwei Drittel
der Miitter aktiv erwerbstitig (siehe Abbildung 42). Bei den Vitern zeigen sich dagegen kaum
Unterschiede bei der Erwerbstitigkeit nach Alter des Kindes. Die Erwerbstitigenquote lag bei
Vitern stets zwischen 83 und 86 Prozent.

25 Vgl. Betriebswirtschaftliche Effekte einer familienbewussten Personalpolitik, Forschungszentrum
Familienbewusste Personalpolitik, 2008.
26 Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2010.



Seite 66

Kapitel II {(A Inhalt }[4 zuriick ]{ weiter @J

Abbildung 42: Aktiv Erwerbstatige nach Alter des jiingsten Kindes, 2011

Aktiv Erwerbstitige nach Alter des jiingsten Kindes (in Prozent), 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

Bei Erwerbstitigenquoten von Miittern und Vitern mit Kindern unter 3 Jahren erbringt die

Abgrenzung der aktiv Erwerbstétigen von den (statistisch) Erwerbstétigen weitere Erkennt-
nisse (siehe Abbildung 43):

So lag die Erwerbstitigenquote fiir Mitter mit Kindern unter 3 Jahren 2011 bei 51 Prozent,

aktiv erwerbstitig waren allerdings nur 32 Prozent, was durch Mutterschutz oder Elternzeit

erkliart werden kann. Im Zeitverlauf zwischen 2000 und 2011 hat sich die Quote bei den aktiv

Erwerbstitigen minimal erhoht. Bei Vitern mit Kindern unter 3 Jahren dagegen zeigt sich im

Zeitverlauf eine deutliche Verringerung der aktiven Erwerbstétigenquote zur Erwerbstétigen-

quote insgesamt. Darin kommt eine steigende Beteiligung der Viter bei der Kinderbetreuung

zum Ausdruck. Anreize, beispielsweise durch die Partnermonate beim Elterngeld, werden

offenkundig verstirkt angenommen.
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Abbildung 43: Erwerbstitigenquoten von Eltern mit Kind(ern) unter 3 Jahren, 2000 bis 2011

Erwerbstitigenquoten von Miittern und Vitern mit Kind(ern)
unter 3 Jahren (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2012

Die Erwerbstitigenquoten geben jedoch keine Auskunft Giber den geleisteten Stundenumfang.
So haben beispielsweise im Jahr 2011 70 Prozent der aktiv erwerbstitigen Miitter mit Kind(ern)
unter 3 Jahren in Teilzeit gearbeitet. Dieser Anteil erhoht sich auf 76 Prozent, wenn ausschliefR-
lich Westdeutschland betrachtet wird. In Ostdeutschland ist hingegen das Verhéltnis von
Voll- und Teilzeit der aktiv erwerbstitigen Mitter mit Kindern unter 3 Jahren im Jahr 2011
ausgeglichen. Im Zeitverlauf von 2000 bis 2011 hat jedoch in West- wie in Ostdeutschland bei
Mittern mit Babys und Kleinkindern der Trend zugenommen, Teilzeit zu arbeiten.



Seite68  Kapitel II (A Inhalt <4 zurick | weiter b

Abbildung 44: Voll- und Teilzeitquoten aktiv erwerbstitiger Frauen mit Kind(ern) unter 3 Jahren,
2000 bis 2011

Voll- und Teilzeitquoten aktiv erwerbstatiger Frauen mit
Kind(ern) unter 3 Jahren (in Prozent), 2000 bis 2011

100
33
45 46 50
62 68
76 76 I
2000 2005 2010 2011 2000 2005 2010 2011
West Ost
Teilzeit M Vollzeit

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2012

Differenziert man die Art der Beschiftigung nach dem Alter des jiingsten Kindes, wird deut-
lich, dass Miitter vor allem teilzeitbeschéftigt sind oder z.B. einer geringfiigigen Beschéftigung
nachgehen. Wihrend Frauen ohne Kinder zu 50 Prozent in Vollzeit arbeiten, sind Frauen mit
Kindern zu einem weitaus hoheren Anteil von 61 bis 76 Prozent in flexiblen Beschiftigungs-

verhiltnissen.

Mit einem Anteil von 35 Prozent sind Miitter mit Kindern unter 3 Jahren augenscheinlich
am hiufigsten in einer Vollzeitbeschiftigung, wobei hier der statistische Effekt beriicksichtigt
werden muss, dass Frauen in Mutterschutz oder Erziehungsurlaub statistisch zu den Erwerbs-
tatigen gezahlt werden. Miitter mit Kindern zwischen sechs und zehn Jahren gehen mit einem
Anteil von 76 Prozent besonders hiufig einer flexiblen Beschiaftigung nach, der Anteil in Voll-
zeitbeschiftigung liegt hier bei 21 Prozent.
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3.2 Elterngeld

Im Rahmen des Gesetzes zum Elterngeld und zur Elternzeit (BEEG) erhalten Eltern seit 2007
fir grundsitzlich 12 Monate Elterngeld, wobei sich der Anspruch auf insgesamt 14 Monate
ausweiten lisst, wenn der andere Elternteil die Partnermonate des Elterngeldes in Anspruch
nimmt. Damit wurde ein Anreiz fiir die Beteiligung beider Elternteile an der Betreuung und
Erziehung des Kindes geschaffen. Die Annahme des Elterngeldes durch die Eltern spiegelt sich
deutlich in der aktuellen Statistik zum Elterngeld wider. 89 Prozent der Miitter, deren Kind im
dritten Quartal 2011 geboren wurde, haben Elterngeld fiir die Maximalzeit von 12 Monaten,
wie Abbildung 45 zeigt, beansprucht. Bei den Vitern hat die Mehrheit (78,6 Prozent der mann-
lichen Elterngeldbezieher) die Mindestzeit von zwei Monaten gewéhlt.

Abbildung 45: Dauer des Elterngeldbezugs von Miittern und Vitern, 3. Quartal 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Statistik zum Elterngeld

Flir ihr im dritten Quartal 2011 geborenes Kind haben rund 50.000 Viter Elterngeld bezogen,
bei den Miittern waren es fur diesen Zeitraum fast 172.000.



Seite 70 Kapitel IT [fl\‘ Inhalt }{(i) zuriick ][ weiter »\

Die Entwicklung der Viterbeteiligung weist einen stetig positiven Trend auf. Bei 19,9 Prozent
der Kinder, die im ersten Halbjahr 2008 geboren wurden, hat der Vater Elterngeld bezogen.
Im dritten Quartal 2011 haben bereits 27,8 Prozent der Viter Elterngeld fiir ihre Kinder bean-
sprucht?’ (siehe Abbildung 46).

Abbildung 46: Entwicklung der Viterbeteiligung, 1. Quartal 2008 bis 3. Quartal 2011

Entwicklung der Vaterbeteiligung, 1. Quartal 2008 bis 3. Quartal 2011, Anteile in Prozent
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Statistiken zum Elterngeld, eigene Berechnungen.

Die Viterbeteiligung variiert dabei im regionalen Vergleich. Wiahrend in den Bundesldndern
Saarland, Bremen und Nordrhein-Westfalen die Viterbeteiligung um die 20 Prozent liegt, hat
in den Bundesldndern Baden-Wiirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Sachsen und Thi-
ringen rund ein Drittel der Viter, deren Kind im dritten Quartal 2011 geboren wurde, Eltern-
geld bezogen (sieche Abbildung 47).

27 Statistisches Bundesamt, Statistik zum Elterngeld
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Abbildung 47: Viterbeteiligung beim Elterngeld nach Bundesldandern fiir im 3. Quartal 2011
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Im Jahresvergleich 2009 und 2010 hat die Zahl der ménnlichen Elterngeldempfanger um

9 Prozent zugenommen, wobei beriicksichtigt werden sollte, dass in diesem Zeitraum die
Geburten in Deutschland ebenfalls um 2 Prozent gestiegen sind. Mdnnliche Elterngeldemp-
fanger mit nur 1 Monat Bezugsdauer sind von 2009 zu 2010 deutlich zurtiickgegangen. Der
grofite Anstieg der mannlichen Elterngeldbezieher ist dabei bei zwei bis vier Monaten Bezugs-
dauer zu finden. Bei Bezugsdauern ab 9 Monaten war dagegen die Zahl minnlicher Elterngel-
dempfinger riicklaufig. Drei Viertel der Viter beziehen Elterngeld fiir zwei Monate.

Abbildung 48: Verinderung der mannlichen Elterngeldempfinger nach Bezugsdauer,
2010 zu 2009

Verdanderung der ménnlichen Elterngeldempfanger nach Bezugsdauer* (in Prozent),
2010 zu 2009
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Statistik zum Elterngeld
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3.3 Kinderbetreuung

Abbildung 49: Kinderbetreuungsquote von Kindern unter 3 Jahren in West- und Ostdeutschland
zum 1. Midrz 2012

Kinderbetreuungsquote* von Kindern unter 3 Jahren in West- und Ostdeutschland (in Prozent),
(Stichtag 01. Marz 2012)
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Nordrhein-Westfalen wies mit rund 18 Prozent die niedrigste Betreuungsquote in Deutschland
auf. In den stiddeutschen Bundeslindern Bayern und Baden-Wiirttemberg wurde knapp ein
Viertel der Kinder unter 3 Jahren in Kindertageseinrichtungen betreut. Die ostdeutschen
Bundesldnder haben deutlich héhere Kinderbetreuungsquoten, in den Bundeslandern Bran-
denburg, Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen-Anhalt befand sich sogar mehr als jedes
zweite Kind unter 3 Jahren zum Stichtag in einer Kindertagesbetreuung.

Zu bertiicksichtigen ist allerdings, dass die reine Kinderbetreuungsquote alleine noch nichts
tber die tatsidchliche Bedarfsdeckung in den Bundeslandern aussagt, da die Bedarfe — gemes-
sen insbesondere an den Elternwiinschen - zwischen den Bundesldndern und insbesondere
zwischen den Kommunen stark divergieren. Betrachtet man die Liicke zwischen der vorhan-
denen Betreuungsquote und dem tatsidchlichen Betreuungsbedarf zum Stichtag, war diese in
den westdeutschen Bundeslandern am groéfiten in Bremen (19 Prozentpunkte), am niedrigsten
in Bayern und Hamburg (je 9 Prozentpunkte). Bei den ostdeutschen Bundesldndern war die
Liicke am hochsten in Mecklenburg-Vorpommern (7 Prozentpunkte), am niedrigsten in Sach-
sen-Anhalt (3 Prozentpunkte).?®

28 Statistisches Bundesamt: Statistiken der Kinder- und Jugendhilfe. Kinder und titige Personen in Tageseinrich-
tungen und Kindertagespflege, 2012 (Stichtag: 1. Mirz); Deutsches Jugendinstitut: Ergebnisse der reprisentativen
Regionalbefragung zu den Betreuungswiinschen der Eltern von Kindern unter drei Jahren, 2012; eigene Berech-
nungen.
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3.4 Mafinahmen und Praxisbeispiele

Da eine familienbewusste Arbeitswelt entscheidend ist fiir eine gelungene Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, setzt sich das BMFSF] in enger strategischer Kooperation mit den Spitzen-
verbianden der deutschen Wirtschaft (BDA, DIHK, ZDH) und dem DGB in dem Unternehmens-
programm ,,Erfolgsfaktor Familie“ dafiir ein, einen Wandel hin zu einer Arbeits- und Unter-
nehmenskultur voranzutreiben, der die Beschiftigten bei der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf noch mehr unterstiitzt.

Die gemeinsamen Aktivititen im Unternehmensprogramm haben einen wesentlichen Beitrag
dazu geleistet, dass sich Familienfreundlichkeit als Standort- und Wettbewerbsfaktor fir
Unternehmen zunehmend etabliert. Laut ,,Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2010
(IW Ko6ln) schatzen mittlerweile 80 Prozent der Unternehmensverantwortlichen in Deutsch-
land Familienfreundlichkeit als wichtig ein. Das sind deutlich mehr als noch 2006 (72 Prozent)
oder gar 2003 (46 Prozent).

Bausteine des Unternehmensprogramms sind:

I das Unternehmensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie“ (3.4.1)

I die Initiative ,Familienbewusste Arbeitszeiten“ (3.4.2)

I das Férderprogramm Betriebliche Kinderbetreuung (3.4.3)

I der Unternehmenswettbewerb , Erfolgsfaktor Familie“ (3.4.4)

Auch fir die deutschen Hochschulen hat das Thema Vereinbarkeit von Studium, Beruf und
Familie an Bedeutung gewonnen. Daher entwickelt das Kompetenzzentrum Frauen in Wissen-
schaft und Forschung (CEWS) im Rahmen des Projekts ,Effektiv! Fir mehr Familienfreund-
lichkeit an deutschen Hochschulen® zurzeit ein Handlungs- und Maffnahmenpaket fiir eine
bessere Vereinbarkeit an deutschen Hochschulen. Bestehende Ansétze wie z. B. Hochschulkin-
dergirten, Teilzeit-Studiengdnge oder Beratungsangebote fiir Familien werden in ihrer Wirk-
samkeit analysiert und als Best-Practice-Beispiele allen Hochschulen zugédnglich gemacht. Ziel
ist es, den Hochschulen praktikable Handlungsvorschlige zu unterbreiten und ihnen bei deren
Umsetzung beratend zur Seite zu stehen. Das Projekt ,Effektiv!“ wird von 2011 bis 2014 mit
insgesamt 730.000 Euro vom BMBF gefordert.

3.4.1 Unternehmensnetzwerk ,Erfolgsfaktor Familie®
Das beim DIHK angesiedelte Netzwerkbiiro betreut das gleichnamige Unternehmensnetzwerk
mit rund 4.500 Mitgliedern. Die Mitgliedsunternehmen interessieren und engagieren sich in
verschiedenster Form fiir die Vereinbarkeit. Mit seinen Mitgliedern und iber 500 Kontakten zu
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren hat sich das Netzwerkbiiro zur zentralen Plattform in
Deutschland rund um das Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ entwickelt. Dies zeigen
beispielsweise tiber 100 Veranstaltungen pro Jahr, in denen das Unternehmensnetzwerk bun-
desweit fiir das Thema wirbt. Im Rahmen der Veranstaltungen kontaktiert das Netzwerkteam
bis zu 3.000 Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im Jahr personlich. Zudem wirbt es durch enge
Zusammenarbeit mit Spitzenverbanden fiir das Thema, das sich in branchenspezifischen Pub-
likationen und Veranstaltungen niederschligt. Der Unternehmenstag , Erfolgsfaktor Familie®
unter Beteiligung der Bundesfamilienministerin und des DIHK-Prisidenten ist das jahrlich
stattfindende Highlight der Netzwerkarbeit in Berlin.
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3.4.2 Initiative ,,Familienbewusste Arbeitszeiten“
Arbeitnehmerbefragungen zeigen, dass vor allem flexible Arbeitszeiten der Dreh- und Angel-
punkt flir eine gelungene Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind:

I 73 Prozent der Eltern von Kindern unter 16 Jahren wiinschen sich mehr Zeit fiir die Familie.

I 95 Prozent der Eltern wiinschen sich von einem familienfreundlichen Betrieb vor allem
flexible Arbeitszeiten.

I 69 Prozent der Bevolkerung sind der Ansicht, Staat und Unternehmen seien gleichermafen
in der Pflicht, eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermoglichen.

Viele Unternehmen sind sich der Vorteile einer familienbewussten Unternehmenskultur
bewusst. Acht von zehn bieten bereits flexible und familienfreundliche Arbeitszeitmodelle an.
Fast jedes zweite ermoglicht mobiles Arbeiten und jedes dritte unterstiitzt seine Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter bei der Kinderbetreuung.?

Um ein intelligentes und modernes Verstindnis zum Thema Arbeitszeiten zu schaffen, hat das
BMFSF]J die Initiative ,Familienbewusste Arbeitszeiten“ entwickelt. Mit der Initiative werden
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber motiviert, mehr flexible, familienfreundliche Arbeitszeit-
modelle anzubieten, die Zeit fiir Verantwortung in der Familie und im Beruf erméglichen.
Vollzeitnahe Teilzeitstellen mit 30-35 Wochenstunden spielen dabei eine besondere Rolle, da
sie den Wiinschen vieler Eltern entsprechen und auch fir qualifizierte Fach- und Fiihrungs-
krafte die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern. In die Initiative flieflen die Erfah-
rungen der rund 4.500 Unternehmen ein, die Mitglied im Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfak-
tor Familie“ sind und sich zu einer familienfreundlichen Personalpolitik bekennen.

Mit Unterzeichnung der ,Charta fiir familienbewusste Arbeitszeiten“ am 8. Februar 2011
haben sich das BMFSFJ, die Spitzenverbidnde der deutschen Wirtschaft (BDA, DIHK, ZDH) und
der DGB verpflichtet, sich verstdrkt fiir innovative Arbeitszeitmodelle einzusetzen. Damit
wurde ein breiter Umsetzungsprozess angestofien:

I Konkrete Umsetzungshilfen unterstiitzen Betriebe (Leitfaden, Website
www.erfolgsfaktor-familie.de/arbeitszeiten)

»,Datenbank der guten Beispiele” zeigt individuelle Lésungen aus der Praxis von rund
150 Betrieben aller Grofden und Branchen, die schon heute flexible Arbeitszeitmodelle
nutzen bzw. anbieten.

I Das Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor Familie® hat unter Mitwirkung des DIHK im
November 2012 eine Multiplikatorenveranstaltung zum Thema , Arbeitszeiten in verschiede-
nen Lebensphasen” durchgefiihrt, bei der dariiber diskutiert wurde, wie Arbeitszeitmodelle
flexibler auf Lebensphasen abgestimmt werden kénnen.

29 THK-Unternehmensbarometer: ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*, 2012.
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Regionale Fachveranstaltungen, haufig in Kooperation mit dem Netzwerkbiiro , Erfolgsfaktor
Familie“ bei Unternehmen, Kammern, Verbidnden und anderen Partnern, tragen das Thema
zukunftsorientierte Arbeitszeitgestaltung in die Flache und schaffen Nachhaltigkeit.
Bundesweit haben bereits iber 70 Veranstaltungen stattgefunden.

Die Unternehmenstage 2011 und 2012, die das Netzwerkbiiro ,Erfolgsfaktor Familie“ fiir
seine Mitgliedsunternehmen organisiert hat, standen im Zeichen der Arbeitszeitinitiative.
Im Rahmen des ,,Unternehmenstages Erfolgsfaktor Familie 2012“ hat das Netzwerkbiiro

8 Leitsatze als Orientierung und ,,Baukasten” fiir eine moderne Arbeitszeitkultur entwickelt,
die mit Unternehmen diskutiert und weiterentwickelt werden.

Im Rahmen von ,,Dialogforen Arbeitszeitkultur® wurden mit ausgewahlten Unternehmens-
vertreterinnen und -vertretern innovative Mafinahmen zur Arbeitszeitgestaltung erarbeitet.
Die Ergebnisse mit abgeleiteten Handlungsempfehlungen wurden als praxisnahe Handrei-
chung fiir andere Unternehmen im Februar 2012 veroffentlicht.

Die IHKs Stade fiir den Elbe-Weser-Raum und fiir Miinchen und Oberbayern sowie das
[HK-Forum Rhein-Main haben Broschiiren erstellt, um Unternehmen iiber Moglichkeiten
einer familienbewussten Personalpolitik und tiber Best-Practice-Beispiele zu familien-
bewussten Arbeitszeiten zu informieren.

Das Ludwig-Frohler-Institut hat eine empirische Untersuchung ,,Familienfreundlichkeit
in Handwerksbetrieben® vorgelegt, die die zahlreichen Ansitze fiir familienfreundliche
Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen in den iberwiegend kleinen Betrieben des Hand-
werks dokumentiert.

Die BDA hat die Aktivititen ihrer Mitglieder in der Publikation ,Tarifpolitik fiir familien-
bewusste Arbeitszeiten“ dokumentiert. Mit der Broschiire will die BDA Mafnahmen und
Fortschritte von Arbeitgeberverbidnden und Unternehmen bei der Implementierung fami-
lienbewusster Arbeitszeiten verdeutlichen. Die Broschiire zeigt anhand von Beispielen auf,
wie die Tarifpartner zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung beitragen. Konkrete Unternehmens-
beispiele aus verschiedenen Branchen unterlegen zudem, wie familienfreundliche und flexi-
ble Arbeitszeitregelungen auf Grundlage tarifvertraglicher Regelungen in der betrieblichen
Praxis umgesetzt werden konnen. Ziel war es, die Funktion und Rolle der Tarifpolitik bei
einer familienfreundlichen Personalpolitik zu verdeutlichen. Es sollte verdeutlicht werden,
wie unterschiedlich betriebliche und familidre Anforderungen und ihre Losungswege sind.

Flankierend zu den Aktivititen des BMFSF] wurden mit den Partnern aus Wirtschaft und
Gewerkschaften Kooperationsveranstaltungen zu den jeweiligen Schwerpunktthemen
durchgefiihrt:

Kooperationsveranstaltung BMFSFJ/DGB am 7. Dezember 2011 zur Vergleichbarkeit und
ggf. Ubertragbarkeit familienbewusster Praxis in der Privatwirtschaft und im éffentlichen
Dienst sowie am 7. Dezember 2012 zum Thema , Lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestal-

1

tung im Praxistest“ im Rahmen des Projektes ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestalten
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Kooperationsveranstaltung BMFSFJ/BDA am 10. Februar 2012 zur Umsetzung von Fami-
lienfreundlichkeit in Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrigen

Lunternehmenstag ,Erfolgsfaktor Familie 2012“ von BMFSFJ/DIHK am 23. April 2012
zum Thema ,,Auf dem Weg zu einer flexiblen und familienbewussten Arbeitszeitkultur®
Gemeinsame Befragung und Kooperationsveranstaltungen BMFSFJ/Bundesverband der
Personalmanager (BPM) am 29. August in Hannover und am 15. November 2012 in Kéln
Kooperationsveranstaltung BMFSFJ/ZDH am 19. November 2012 zum Thema ,,Familien-
freundlichkeit - Erfolgsfaktor fiir Handwerksunternehmen®

Am 12. Mirz 2013 wurde im Rahmen eines Familiengipfels eine erste Bilanz der Initiative
»~Familienbewusste Arbeitszeiten“ gezogen. Der Familiengipfel ist Ausgangspunkt fiir das
zukiinftige Engagement der Bundesregierung und ausgewihlter Kooperationspartner, um alle
Beteiligten weiter fiir den Nutzen einer familienfreundlichen Arbeitszeitgestaltung zu sensibi-
lisieren und zu befdhigen, bedarfsgerechte Losungen zu entwickeln. Als verbindliches Zeichen
gemeinsamer Verantwortung vereinbarten die Partner, zukinftig regelmiflig einen Bericht
»Familie und Beruf” zu erstellen. Der Bericht soll Fortschritte und Defizite bei der Forderung
einer familienbewussten Arbeitswelt dokumentieren sowie Handlungsempfehlungen an die
Bundesregierung und Wirtschaft abgeben.

Als Best-Practice-Beispiel kann das Projekt ,familyNET*“ des Arbeitgeberverbandes Baden-
Wirttemberg dienen, das vom Ministerium fiir Finanzen und Wirtschaft Baden-Wiirttem-
berg gefordert wird. Das Projekt familyNET unterstiitzt Unternehmen durch Beratung und
Coaching bei der Entwicklung und Einfithrung von familienbewussten Mafinahmen und
der Gleichstellung von Frauen und Miannern. Im Mittelpunkt stehen dabei Fragen zu
Arbeitszeit und -organisation, Organisation von Kinderbetreuung sowie Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege. Regionale Arbeitskreise und Netzwerke mit Unternehmen, Kommunen
und anderen Institutionen ermoglichen zudem einen Erfahrungsaustausch, organisieren
Verbiinde und nutzen Synergien. Uber die gesamte Projektlaufzeit sollen rund 2.400 kleine
und mittlere Unternehmen iiber Veranstaltungen, Seminare, Beratungen und Netzwerke
bei der Einfiihrung von familienbewussten Mafnahmen landesweit in 12 Regionen Baden-
Wiirttembergs unterstiitzt werden.

3.4.3 Betriebliche Kinderbetreuung
Ergdnzend zum Ausbau der Kinderbetreuungsangebote durch Bund, Linder und Kommunen
unterstlitzt die Bundesregierung Unternehmen bei der Einrichtung betrieblicher Betreuungs-
platze. Mit dem neuen Férderprogramm ,,Betriebliche Kinderbetreuung (BeKiB)“ erhalten
Unternehmen bis zu zwei Jahre lang einen Zuschuss zu den Betriebskosten neu geschaffener
Betreuungsplitze fiir Mitarbeiterkinder unter drei Jahren.
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Beispielhaft sind Initiativen zu nennen, die sich des Themas ,,BeKiB“ erfolgreich angenommen
haben.

I ThyssenKrupp AG: Im August 2012 hat die Kindertagesstitte Miniapolis auf dem Gelénde des
ThyssenKrupp Headquarters in Essen ihren Betrieb aufgenommen. Miniapolis bietet Platz
fiir rund 100 Kinder vom vierten Lebensmonat bis zur Einschulung. In der Kita werden
neben Mitarbeiterkindern auch Essener Kinder betreut, deren Eltern nicht bei ThyssenKrupp
beschiftigt sind. Die erweiterten Offnungszeiten von Miniapolis (ganzjihrig von Montag bis
Freitag zwischen 7.30 Uhr und 18.30 Uhr) sind an die Bedirfnisse berufstitiger Eltern ange-
passt und ermoglichen den Wiedereinstieg in Vollzeit. Miniapolis wird nach dem Prinzip der
bildungsorientierten Reggio-Piddagogik gefiihrt, deren Anliegen die vielseitige Unterstiit-
zung von kindlichem Forscherdrang, Neugierde und Lernfreude vor allem im Bereich Tech-
nik und Naturwissenschaften ist.

Die Siemens AG baut besonders in Deutschland die betriebsnahe Kinderbetreuung wie Kin-
derkrippen, Kindergéarten und Horte aus. Ende Dezember 2012 bot das Unternehmen bun-
desweit rund 1.100 Plitze fiir alle Kinder im Alter bis zwolf Jahre an und ist damit das Unter-
nehmen mit den bundesweit meisten Betreuungspldtzen im Angebot. Zusétzlich zahlt
Siemens Eltern, die innerhalb der ersten 14 Monate nach der Geburt ihres Kindes aus der
Elternzeit zurtickkehren, einen Betreuungszuschuss von bis zu 500 Euro. Dazu arbeitet
Siemens mit externen Vermittlungsagenturen zusammen, die dartiber hinaus auch bei der
Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger weiterhelfen. Projekte ,,Plattform Betreuung®,
»SOMMERKINDER® und Initiative ,,Kinderkrippen in Bayern“ der vbw: Seit September 2010
vermitteln sechs Service-Punkte der ,Plattform Betreuung“ in ganz Bayern eine schnelle
Hilfe fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Metall + Elektro-Betriebe im akuten Bedarfs-
fall in Form einer kostenlosen Beratung und Vermittlung von Betreuungskriften und -plét-
zen fiir Kinder oder pflegebediirftige Angehorige. Rund 1.200 ,,bayme vbm“-Mitgliedsunter-
nehmen mit iiber 450.000 Beschiftigten nehmen an dem Projekt teil. 2007 haben Bayerische
Metall- und Elektro-Arbeitgeber (bayme vbm) und vbw zudem die betriebsnahe Ferien-
betreuung SOMMERKINDER ins Leben gerufen und damit Eltern unterstiitzt, die nicht
wihrend der gesamten Sommerferien ihre Kinder betreuen kénnen. Sie hat sich inzwischen
in einigen bayerischen Stidten als feste Grofe der Betreuungslandschaft vor Ort etabliert.

In den ersten beiden Jahren haben die vbw und bayme vbm den Grofiteil der Kosten tiber-
nommen; nun lauft das Programm in Eigenregie der Betriebe mit der Gesellschaft zur Forde-
rung beruflicher und sozialer Integration (gfi) weiter. Die Initiative ,Kinderkrippen in Bay-
ern” entstand in Kooperation mit dem Bayerischen Sozialministerium und den kommunalen
Spitzenverbanden in Bayern. In den sieben bayerischen Regierungsbezirken wurde jeweils
eine Ganztageseinrichtung fiir Kinder unter drei Jahren eingerichtet. Eltern, die nach der
Geburt eines Kindes rasch in ihren Beruf zurilickkehren wollten, fanden in den Krippen
qualifizierte Betreuung fiir ihren Nachwuchs. Standorte dieser Krippen waren Firth, Hof,
Ingolstadt, Kleinostheim, Lappersdorf, Neu-Ulm und Passau.
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REWE Group: Die REWE Group unterstiitzt ihre Beschiftigten bei der Suche nach geeigneten
Betreuungseinrichtungen oder der Vermittlung einer qualifizierten Betreuung. Die Beschéf-
tigten der REWE Group koénnen in ganz Deutschland den Beratungs- und Vermittlungsser-
vice des Familienservices der Arbeiterwohlfahrtsorganisation (AWO) nutzen, um sich tiber
individuelle Losungen beraten und sich eventuell entsprechende Angebote vermitteln zu
lassen. Da in den letzten Jahren ein verstarkter Bedarf an Angeboten im Bereich Eldercare
wahrgenommen wurde, wird im Vollsortiment Region West zurzeit ein erweitertes Angebot
getestet. Zudem kommen in der REWE Group zahlreiche weitere Arbeitszeitmodelle zum
Einsatz, die den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine individuelle und flexible Gestaltung
der Arbeitszeit erméglichen. Die Angebote sind immer auf die jeweilige Organisationseinheit
zugeschnitten. Hierzu gehoren unter anderem Gleitzeitmodelle, Vertrauensarbeitszeit, Teil-
zeitarbeit und die Vier-Tage-Woche. Auch Telearbeit wird angeboten, bei der nicht nur die
Arbeitszeit individuell geplant werden kann, sondern auch der Arbeitsort in den eigenen
Wohnraum verlegt wird. Dies ist insbesondere durch den Einsatz eines IT-Netzwerkes mog-
lich. Zudem kénnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Zentralstandorten der REWE
Group und in einigen regionalen Niederlassungen ihren Nachwuchs voriibergehend mit zur
Arbeit - ins sogenannte Eltern-Kind-Biiro - nehmen.

Brose Fahrzeugteile GmbH & Co. KG: Ob am Nachmittag, in den Ferien oder im Notfall: Wenn
Beschiftigte beim Automobilzulieferer Brose eine Kinderbetreuung bendtigen, kénnen sie
die Angebote des ,Kids Club“ nutzen. Der , Kids Club“ ist die betriebseigene Bildungs- und
Betreuungseinrichtung. Erfahrene Pddagoginnen und Pddagogen betreuen hier die Kinder
und helfen ihnen bei den Hausaufgaben. Von 11.30 Uhr bis 18 Uhr kénnen sich die Kinder
die Zeit mit Sport, Werken oder naturwissenschaftlichen Experimenten vertreiben. In den
Ferien startet das Angebot schon um 7 Uhr. Und auch im Notfall, zum Beispiel wenn die
Regelbetreuung ausfillt, steht die Einrichtung den Mitarbeiterkindern offen.

Dornseif e.Kfr.: Die Unternehmensleitung von Dornseif bemiiht sich, ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern durch spontane, unbiirokratische Lésungen und hohes Vertrauen eine gute
Work-Life-Balance zu erméglichen: So leistet Dornseif Betreuungskostenzuschiisse und
Sonderzahlungen zu besonderen Anliassen. Angestellte erhalten z. B. bei der Geburt eines
Kindes 300 Euro. Im Auftrag von Dornseif steht den Beschiftigten auflerdem ein externer
Dienstleister zur Verfigung. Dieser bietet Hilfestellung bei Kinderbetreuungsengpissen
oder bei Pflegefillen.

3.4.4 Unternehmenswettbewerb ,Erfolgsfaktor Familie“
Mit dem Unternehmenswettbewerb ,Erfolgsfaktor Familie 2012“ hat das BMFSF] Unterneh-
men geehrt, die ihre Beschiftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorbildlich
unterstiitzen und ihre Losungen bundesweit bekannt gemacht. Insgesamt haben sich
532 Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber beworben, deutlich mehr als bei den vorangegangenen
Wettbewerben 2005 und 2008. Es wurden neben den Gesamtpreisen fiir kleine, mittlere und
grofie Unternehmen Sonderpreise fir flexible Arbeitszeitmodelle und fiir Modelle zur Verein-
barkeit von Beruf und Pflege vergeben, um diese Schwerpunktthemen noch starker in die
Unternehmenslandschaft zu tragen. Die Preisverleihung fand am 2. Mai 2012 mit Bundeskanz-
lerin Dr. Angela Merkel statt und hat eine breite mediale Berichterstattung zum Thema Fami-
lienfreundlichkeit von Unternehmen ausgelost.
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3.4.5 Aktivititen der IHK-Organisation
Die 80 IHKs in den Regionen engagieren sich vor Ort mit einem breiten Spektrum von Ange-
boten fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dies wird ermoglicht, da es in
jeder IHK eine Ansprechpartnerin bzw. einen Ansprechpartner fiir das Thema Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gibt. Zum Angebot der IHKs gehoren - beispielhaft - Informations-
und Diskussionsveranstaltungen, regionale Wettbewerbe zur Familienfreundlichkeit in
Unternehmen oder Umfragen zur Familienfreundlichkeit der Standortbedingungen. Sie bie-
ten eine Vielzahl an Initiativen und Beratungsangeboten fiir Betriebe, die ihre Personalpolitik
familienfreundlicher ausgestalten mochten, bauen Datenbanken zur Kinderbetreuung auf,
organisieren den Erfahrungsaustausch, machen Offentlichkeitsarbeit zu dem Thema und
vieles mehr. Zudem sind fast alle IHKs in Lokalen Biindnissen fiir Familie engagiert und setzen
sich auf diese Weise gemeinsam mit den anderen Akteuren vor Ort fiir familienfreundliche
Rahmen- und Standortbedingungen ein.

DIHK: Initiative ,,Zur richtigen Zeit am richtigen Ort*

Zudem haben das Bundesfamilienministerium und der DIHK 2010 gemeinsam die Initiative
fiir familienfreundliche Arbeitszeiten ,,Zur richtigen Zeit am richtigen Ort“ gestartet, um die
Relevanz von flexiblen und familienfreundlichen Arbeitszeiten fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in das 6ffentliche Blickfeld zu riicken.

Einzelbeispiele der IHKSs:

Themenwoche Familie und Beruf in Baden-Wiirttemberg, Bayern und IHK-Forum Rhein-Main
Ein erfolgreiches Format der IHK-Organisation ist die Aktionswoche zum Thema Vereinbar-
keit von Familie und Beruf: Die IHK in Baden-Wiirttemberg, das IHK-Forum Rhein-Main und
die bayerischen IHKs organisierten 2010 bis 2012 unter Beteiligung von 28 IHKs fiinf regionale
Themenwochen unter dem Motto ,Erfolgsstrategie zur Fachkraftesicherung®. Bei iiber

50 Veranstaltungen und weiteren Aktivititen reichte die Themenvielfalt von Beruf und Pflege
iber Arbeitszeiten bis hin zu Wiedereinstieg und Elternzeit.

IHK Liineburg-Wolfsburg: FaMi-Siegel

Die IHK Lineburg-Wolfsburg hat ein Familienfreundlichkeitssiegel entwickelt und vergibt
dies in Kooperation mit AGV, Wirtschaftsforderung, HWK, Universititen und Koordinie-
rungsstellen im IHK-Bezirk. Das FaMi-Siegel ermoglicht es, Familienfreundlichkeit unterhalb
der Zertifizierungsschwelle kostengiinstig zu belegen. Es setzt auf Best-Practice-Beispiele und
Vernetzung. Bislang konnte das Siegel ca. 65 Betrieben verliehen werden. Die Initiative erfreut
sich wachsenden Zuspruchs (www.famisiegel.de).

IHK Frankfurt am Main: Broschiire ,Vereinbarkeit Beruf und Familie - von Unternehmen fiir
Unternehmen“

Die [HK Frankfurt am Main veranstaltete im Rahmen des Demografienetzwerks am 1. Marz 2012
einen Demografiekongress. Dort gab es fiinf Fachforen, darunter eins zum Thema ,Vereinbar-
keit von Familie und Beruf“. Zudem wurde die Broschiire ,Vereinbarkeit Beruf und Familie -
von Unternehmen fiir Unternehmen” mit praktischen Hilfestellungen von Unternehmerinnen
und Unternehmern vorgestellt. Damit mdchten die IHKs der Region dazu beitragen, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie den Menschen und Unternehmen leichter gelingt.
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IHK Osnabriick: Unternehmertag

Die IHK Osnabriick-Emsland-Grafschaft Bentheim veranstaltete am 14. Mai 2012 den ,,Osna-
bricker Unternehmertag®. Unter dem Titel ,Familienfreundliche Unternehmensstrategien
in Europa“ wurden die Vorteile einer familienbewussten Personalpolitik auch am Beispiel der
europiischen Nachbarn diskutiert. In einer begleitenden Ausstellung stellten die beteiligten
Organisationen ihre Angebote fiir eine familienbewusste Personalpolitik vor.

IHK Berlin: Unternehmertreff Familie und Beruf

Die IHK Berlin veranstaltet quartalsweise den ,Unternehmertreff Familie und Beruf*, bei dem
L~Voneinander Vereinbarkeit lernen” im Mittelpunkt steht. Die Veranstaltungsreihe hat das Ziel,
einzelne Aspekte einer guten Vereinbarkeit betriebs- und praxisnah aufzugreifen und den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern Anregungen zu geben. Jeder Unternehmertreff steht
unter einem anderen thematischen Schwerpunkt. Bisher waren dies ,Vereinbarkeit bei Fiih-
rungskriften®, ,Flexible Arbeitszeiten®, ,Pflege und Beruf” und , Interne Kommunikation®.

IHK Saarland: ,Servicestelle ,,Arbeiten und Leben im Saarland*

Die IHK Saarland unterstiitzt seit 2009 ihre Unternehmen mit einer eigenen Servicestelle
»Arbeiten und Leben im Saarland“ (ALS). Diese ist eine gemeinsame Initiative der Landesregie-
rung, HWK sowie der Vereinigung der saarlindischen Unternehmensverbinde e. V. (VSU).
Die ALS unterstiitzt saarlandische Unternehmen bei der Einfihrung familienfreundlicher
Maftnahmen und fiihrt neben individuellen Beratungen auch Workshops durch.

IHK Flensburg: ,,Kinguru: betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung*

Die IHK zu Flensburg engagiert sich im ,,Arbeitskreis Wirtschaft“ des Biindnisses fiir Familie
und hat das Projekt ,,Kdnguru: betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung” mit entwickelt.
Unternehmen kénnen in einer Kindertagesstitte im Voraus Betreuungsplétze erwerben.

Far die Anmeldung des Kindes geniigt dann ein Telefonanruf, wodurch eine Notfallbetreuung
gesichert ist.

IHK Kassel: Plakette ,,Selbstverstandlich familienfreundlich”

Die IHK Kassel-Marburg vergibt die Plakette ,Selbstverstiandlich familienfreundlich“ an
Hotels und Gaststatten, die sich als besonders familienfreundlich auszeichnen. Um diese
Plakette fiihren zu kénnen, muss das Unternehmen einige festgesetzte Kriterien erfiillen.

IHK Oldenburg: Unternehmenspreise fiir familienfreundliches Engagement

Die oldenburgische IHK vergibt zwei Preise fiir familienfreundliche Unternehmen: den ,,Olly*“
der Stadt Oldenburg und die Ehrentafel ,Familienfreundliches Unternehmen” des Landkreises
Friesland. Der Wettbewerb um die Ehrentafel wurde 2012 zum vierten Mal ausgeschrieben.

IHK Regensburg fiir Oberpfalz/Kehlheim: Themenreihe ,,Familienbewusste Arbeitszeiten“

Die IHK Regensburg fiir Oberpfalz/Kehlheim hat 2012 eine Themenreihe ,Familienbewusste
Arbeitszeiten durchgefiihrt. Dabei diskutierten Expertinnen und Experten tiber zukunftsori-
entierte Arbeitszeitmodelle unter anderem in Regensburg, Weiden, Cham, Schwandorf und
Amberg.
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IHK Erfurt: Thiiringer Allianz fiir Familie und Beruf

Die IHK Erfurt ist Griindungsmitglied der ,Thiiringer Allianz fiir Familie und Beruf®, deren
Ziel es ist, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Thiiringen zu verbessern. Um fiir diese
Thematik mehr Offentlichkeit und damit mehr Akzeptanz zu gewinnen, fand eine Aktions-
woche im November 2012 statt.

3.4.6 Best Practices im Handwerk
Das Projekt ,,Fair - Familie Arbeit Innovation Region“ der HWK Munster (Mai 2011 bis April 2014)
zielt darauf ab, Betriebe und Beschiftigte brancheniibergreifend bei der Vereinbarkeit von
Beruf mit Familie und mit Pflege zu beraten und fortzubilden. Themen sind u.a. Personalbin-
dung und -entwicklung, Arbeitszeit und Arbeitsorganisation, Gestaltung der Elternzeit und
Pflegezeit, Offentlichkeitsarbeit.

Die HWK zu Kéln ist Mitglied im Kélner Biindnis fiir Familien und damit Partner des Projekts
,Familienfreundliche Kélner Gewerbebetriebe“. Ziel ist es, die Unternehmen aus den Gewerbe-
gebieten zu allen Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Pflege zu informieren
und zu unterstiitzen. Am Ende des zweijihrigen Projekts steht die Auszeichnung ,Familien-
freundliches Kélner Gewerbegebiet*.

Die HWK Bremen hat in ihrem Kompetenzzentrum, der HandWERK GmbH, eine Kindertages-
pflegeeinrichtung eréffnet. Die Tagesmiitter und Tagesviter arbeiten dort selbststindig und
betreuen Kinder im Alter von bis zu drei Jahren. Die Betreuungszeiten sind flexibel und auf
die Bediirfnisse der Eltern ausgerichtet.

Die HWK Berlin gehort neben der IHK Berlin, dem DGB und dem Berliner Beirat fiir Familien-
fragen zu den Ausrichtern des Landeswettbewerbs ,,Unternehmen fiir Familie - Berlin 2012,
mit dem familienfreundliche Betriebe ausgezeichnet werden.

Im Rahmen der ,,Handlungsplattform Demografie®, an der alle niedersédchsischen HWKn unter
Leitung der Landesvertretung der Handwerkskammern Niedersachsen beteiligt sind, werden
u.a. ab Anfang 2013 dezentrale Veranstaltungen zum Thema ,Beruf und Pflege” fiir Mit-
gliedsbetriebe durchgefithrt. Am 21. November 2012 fand der Demografiekongress 2012 statt.

Die Handwerkskammer Braunschweig-Liineburg-Stade bietet Beratung und Publikationen zur
Umsetzung familienfreundlicher Strukturen (z. B. Arbeitszeit oder Kinderbetreuung) und zur
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege an. Sie veréffentlicht Portrits familienfreundlicher Hand-
werksbetriebe und vergibt ein Giitesiegel fiir familienfreundliche Betriebe (FaMi-Siegel).
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4. Frauen in Fiihrungspositionen
4.1 Selbststindige

Die Grindungsaktivititen in Deutschland 2011 sind deutlich gestiegen, knapp 6 Prozent der
18- bis 65-Jdhrigen haben in den letzten dreieinhalb Jahren ein Unternehmen gegriindet®.
Auch die Unternehmensgriindungen von Frauen sind im Jahr 2011 zahlreicher geworden.
Hier lag der Anteil an griindungsaktiven Frauen bei knapp 5 Prozent (siehe Abbildung 50).

Abbildung 50: Entwicklung der Griindungsaktivititen in Deutschland nach Geschlecht,
2001 bis 20113

Entwicklung der Griindungsaktivitdten in Deutschland nach Geschlecht, 2001 bis 2011

Anteil der Griinderinnen und Griinder* an der 18- bis 64-jahrigen Bevélkerung (in Prozent)

0 T T T T T T T T T
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2008 2009 2010 2011

@® Frauen ® Mainner

* Personen, die in den letzten 3,5 Jahren ein Unternehmen gegriindet haben oder gerade dabei sind, ein Unternehmen zu griinden
Anmerkung: Die vertikalen Linien markieren den Bereich, in dem sich der Mittelwert der Grundgesamtheit (graue und orange Punkte)

mit einer Wahrscheinlichkeit von 95 Prozent befindet (95 Prozent-Konfidenzintervall). Die Unterschiede zwischen zwei GréRen (Jahre oder
Personengruppen) sind nur dann statistisch signifikant, wenn sich ihre Konfidenzintervalle nicht iberlappen.

Quelle: GEM-Bevélkerungsbefragung 2001 bis 2011, fiir 2007 liegen keine GEM-Daten vor.

30 Vgl. Brixy, Udo; Sternberg, Rolf; Vorderwiilbecke, Arne (2012): ,,Global Entrepreneurship Monitor*
2011: Hohe Griindungsdynamik in wirtschaftlich starken Regionen. (IAB-Kurzbericht, 07/2012).

31 Laut Definition des Global Entrepreneurship Monitor (GEM) versteht man unter Griitndungsaktivitit,
dass eine Person dabei ist, ein Unternehmen zu griinden oder es gerade gegriindet hat.
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Der sogenannte Griindungszuschuss, der seit 2006 als Férdermittel zur Existenzgriindung aus
der Arbeitslosigkeit in Anspruch genommen werden kann, wies sowohl im Jahr 2006 als auch
im Jahr 2011 einen Frauenanteil von 37 Prozent auf32.

Abbildung 51: Neugriindungen von Einzelunternehmen nach Geschlecht, 2003 bis 2011

Neugriindungen von Einzelunternehmen nach Geschlecht (in Prozent), 2003 bis 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

Bei den Neugriindungen von Einzelunternehmen sind Frauen zu etwa einem Drittel beteiligt.
Dieses Geschlechterverhiltnis ist zwischen 2003 und 2011 konstant geblieben. Mit 66 Prozent
geht der Grofiteil der Neugrindungen auch weiterhin auf Manner zuriick (Abbildung 51).

Damit bleibt der Frauenanteil an Selbststindigen auch 2011 deutlich hinter dem Anteil der
Maénner zuriick. Laut Mikrozensus waren im Jahr 2011 etwa 3 Mio. Manner selbststindig, bei
den Frauen waren es 1,4 Mio.

32 Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (eigene Berechnungen aus dem BA-Data-Warehouse).
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Insbesondere bei den Frauen hat die Ein-Personen-Selbststindigkeit zwischen 2000 und 2011
zugenommen. Sie macht mittlerweile zwei Drittel aller Selbststdndigen aus. Bei den Mdnnern
hat die Zahl der Selbststindigen im Verhiltnis geringer zugenommen. Knapp die Hilfte der
mainnlichen Selbststindigen hat keine Beschiftigten.

Abbildung 52: Selbststindige Frauen und Manner mit und ohne Beschiftigte, 2000 bis 2011

Entwicklung selbststiandiger Frauen und Manner mit und ohne
Beschiftigte (in Tausend), 2000 bis 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2000-2011

Eine Unterscheidung der Selbststandigkeit in Haupt- und Nebenerwerb zeigt, dass Frauen zum
grofieren Anteil bei Selbststindigkeit im Nebenerwerb vertreten sind. Im Jahr 2011 waren

32 Prozent der Selbststindigen im Haupterwerb weiblich, im Nebenerwerb lag der Frauen-
anteil bei 37 Prozent. Der Frauenanteil variiert zudem nach Branchen: Der héchste Frauenanteil
bei Selbststindigen im Nebenerwerb ist bei den sonstigen Dienstleistungen mit 46 Prozent zu
finden. Auch im Zeitverlauf zwischen 2000 und 2011 ist hier der Frauenanteil am deutlichsten
gestiegen.
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Abbildung 53: Frauenanteil an Selbststindigen (Nebenerwerb) in ausgewihlten Branchen,
2000 bis 2011

Frauenanteil an Selbststindigen (Nebenerwerb)
in ausgewihlten Branchen (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2000-2011

4.2 Unternehmensnachfolge durch Frauen

94,5 Prozent der rund 3,7 Mio. Unternehmen?? in Deutschland sind Familienunternehmen.
Laut DIHK-Nachfolgereport** wird aber nur noch rund ein Drittel der Betriebsnachfolgen
innerhalb der Unternehmensfamilien geldst. Berechnungen des Instituts fiir Mittelstandsfor-
schung (IfM) Bonn zufolge steht jahrlich in rund 22.000 Familienunternehmen der unterneh-
merische Generationswechsel bevor. Die zur Ubernahme anstehenden Unternehmen betreffen
pro Jahr ca. 287.000 Beschiftigte. Obwohl Tochter in der Geschiftsleitung genauso erfolgreich
sind wie S6hne - und das auch in mannerdominierten Branchen® -, treten weniger Frauen
eine Betriebsnachfolge an.

Chefinnen zeigen sich in Bezug auf die Regelung der eigenen Unternehmensnachfolge beson-
ders verantwortungsbewusst, wie die im Auftrag des BMFSF] erstellte Studie des IW Koln
Lsunternehmensnachfolge durch Frauen“ (2009) feststellt. Danach befassen sich Unternehme-
rinnen bereits im Alter von 50 Jahren mit diesen Fragen. Bei der eigenen Nachfolgeplanung hat
dabei die Sicherung der Arbeitsplitze oberste Prioritit - noch vor der Sicherung der eigenen
Altersvorsorge.3

33 Schitzungen des IfM Bonn auf Grundlage des Unternehmensregisters (Statistisches Bundesamt).

34 DIHK-Nachfolgereport 2011 ,,Fachkraft-Chef gesucht®.

35 Haubl, Rolf; Daser, Bettina: Familiendynamik in Familienunternehmen: Warum sollten Téchter
nicht erste Wahl sein? Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.), Berlin 2006.

36 Bundesministerium ftr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Unternehmensnachfolge durch Frauen.
Kurzfassung. Berlin 2009.
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4.3 Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft

In einer langen Zeitreihe wird ersichtlich, dass die Zahl weiblicher Fiihrungskrifte stetig
zunimmt. Ohne Beriicksichtigung des Jahres 2011 aufgrund eines Zeitreihenbruchs ist der
Anteil weiblicher Fiihrungskrafte seit 1992 um etwa ein Drittel gestiegen. Wahrend in den
90er-Jahren ein eher geringer Anstieg zu verzeichnen war, ist insbesondere in den letzten
Jahren ein starkerer Zuwachs festzustellen.

Abbildung 54: Fiihrungspositionen nach Geschlecht und Frauenanteil in Fiihrungspositionen,
2000 bis 2011

Frauenanteil in Fiihrungspositionen (in Prozent), 2000 bis 2011

31

30,4

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2006 2007 2008 2010 2011*

*Neueinteilung der Berufsklassifikationen ISCO-08: Selbststandige, die Mitarbeiter beschaftigen,
aber nicht hauptséachlich in Managementaufgaben eingebunden sind, werden ab 2011 nicht mehr
zur Gruppe der Fiihrungskraften gezahlt.

Grundsitzlich zeigt sich hier also eine positive Entwicklung. Die Anzahl der mit Frauen besetz-
ten Fiihrungsstellen ist zwischen 2000 und 2011 um 100.000 auf 650.000 Stellen gestiegen.
Ungeachtet dieser positiven Tendenzen der letzten Jahre gilt jedoch auch in 2011, dass der
Anteil von Frauen in Flihrungspositionen mit 30 Prozent bislang noch unter dem Anteil der
Fihrungspositionen bei den Mdnnern liegt.

Nach Alter differenziert, zeigt sich dabei, dass mehr als zwei Drittel der Frauen in Fihrungs-
positionen im Jahr 2011 zwischen 25 und 49 Jahre alt waren und Frauen zwischen 50 und
64 Jahren gut ein Drittel aller weiblichen Fiihrungskrifte ausmachten®”.

37 Eurostat, Labour Force Survey, 2011.
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Der Trend scheint sich zudem auch tiber die verschiedenen BetriebsgrofRen fortzusetzen. Ins-
gesamt ist ein Anstieg der weiblichen Fihrungskrifte zwischen vier und acht Prozentpunkten
zwischen 2000 und 2011 zu verzeichnen. Der hochste Anteil an weiblichen Fiihrungskriaften
ist dabei nach wie vor bei Kleinstbetrieben mit 1 bis 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu
verzeichnen: Zwischen 2000 und 2011 hat sich dieser von 40 auf 44 Prozent erhoht. In grofieren
Betrieben mit mehr als 50 Mitarbeitenden machen Frauen dagegen lediglich 23 Prozent der
Flihrungskrifte aus (2011). Gleichwohl ist dieser Wert um 6 Prozentpunkte im Vergleich zum
Jahr 2000 gestiegen.

Abbildung 55: Weibliche Fiihrungskrifte nach BetriebsgréRe, 2000 und 2011

Weibliche Fiihrungskrifte in Prozent nach BetriebsgréRe (in Prozent), 2000 und 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2012 (Sonderauswertungen aus dem Mikrozensus)

4.4 Frauen in Aufsichtsriten und Vorstinden
Auch in den Spitzengremien grofler Unternehmen zeigen sich Entwicklungen zugunsten des
Anteils von Frauen. Diese entsprechen jedoch nicht dem Anteil hoch qualifizierter Frauen in

Deutschland.

Tabelle 2: Frauenanteil in den 200 groRten deutschen Unternehmen

Frauenanteil in den 200 groRten deutschen Unternehmen in Prozent:

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Vorstdnde 1,2 1,8 2,5 2,5 3,2 3,0 4,0
Aufsichtsrite 7.8 8,6 9,3 9,8 10,6 11,9 12,9

Quelle: DIW-Fiihrungskrdfte-Monitor 2012
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Obgleich Frauen zunehmend auch in wirtschaftsrelevanten Fachrichtungen mit einer guten
Qualifikation und erfolgreichem Berufseinstieg die richtigen Weichen fiir einen beruflichen
Aufstieg stellen, sind sie nach wie vor in den obersten Flihrungsetagen deutlich unterreprasentiert.

Die Bundesregierung hat sich deshalb in den letzten Jahren aktiv dafiir eingesetzt, den Anteil

von Frauen in Fiihrungspositionen zu steigern.

Der von der Bundesregierung unterstiitzte Women-on-Board-Index (WoB-Index) zeigt in
seiner letzten Auswertung vom 31. Mirz 2013, dass der Anteil von Frauen in den Vorstinden
der 160 grofiten borsennotierten Unternehmen bei 5,95 Prozent, der Anteil in den Aufsichts-
riten bei 16,21 Prozent lag. Der Frauenanteil auf Anteilseignerseite hat sich von durchschnitt-
lich 5,01 Prozent” (Januar 2011) auf 12,1 Prozent zum 31. Mérz 2013™ verbessert. Der Frauen-
anteil auf Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat lag zu diesem Zeitpunkt bei 22,82 Prozent.”
Die Zahlen sind damit im Betrachtungszeitraum von niedrigem Niveau aus in Deutschland
gestiegen.

Gleichzeitig sind sich auch die Unternehmen der Bedeutung des Themas immer mehr bewusst.
Dies ist nicht zuletzt der Aktualisierung des Deutschen Corporate Governance Kodex und
den auf Initiative des Bundesfamilienministeriums entstandenen Zielvereinbarungen der
DAX-30-Unternehmen zu verdanken.

Seit 2010 enthilt der Deutsche Corporate Governance Kodex erstmals explizit Empfehlungen
zur Berlicksichtigung von Frauen u.a. in Aufsichtsriaten bérsennotierter Unternehmen. Die
Aufsichtsrite sollen sich fiir ihre Zusammensetzung konkrete Ziele setzen, die eine angemes-
sene Beteiligung von Frauen vorsehen. Die Unternehmen sollen regelméfiig tiber Zielsetzung
und Stand der Umsetzung berichten.

Deutliche Fortschritte gibt es auch bei den DAX-30-Unternehmen. Bei diesen Unternehmen

hat sich in nur zwei Jahren der Frauenanteil im Aufsichtsrat von 13,63 Prozent” auf 20,49 Pro-
zent** und auf Anteilseignerseite von 7,84 Prozent” auf 16 Prozent™ erhoht. Der Frauenanteil auf
Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat lag bei 25,21 Prozent™. Der Anteil von Frauen in Vorstianden
ist von 2,15 Prozent* auf 7,73 Prozent im Marz 2013 gestiegen.

4.5 Weibliche Fihrungskrafte im EU-Vergleich

In Deutschland waren im Jahr 2010 knapp ein Drittel der Fiihrungspositionen von Frauen
besetzt, wie Abbildung 56 zeigt. Damit lag Deutschland exakt im EU-Durchschnitt. Uber dem
EU-Durchschnitt und damit fithrend in der EU lagen Spanien, Frankreich, Italien und Grof3-
britannien. Die skandinavischen Liander lagen unter dem EU-Durchschnitt. Schlusslicht mit

einem Frauenanteil in Fihrungspositionen von 7 Prozent war die Tiirkei.

Im Vergleich zum Jahr 2005 hat sich der Frauenanteil jedoch nicht in allen Landern positiv
entwickelt. In Frankreich hat der Frauenanteil beispielsweise um 5 Prozentpunkte abgenom-
men. Die grofiten Steigerungen des Frauenanteils weisen unter anderem die Lander Bulgarien,
Island, Schweden und Griechenland auf.

* WoB-Index, Stand 14. Januar 2011
** WoB-Index, Stand 31. Marz 2013
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Abbildung 56: Frauenanteil in Fithrungspositionen in der Wirtschaft im EU-Vergleich, 2010

Frauenanteil in Fithrungspositionen* in der Wirtschaft (in Prozent), 2010
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*Flhrungspositionen beinhalten Direktorinnen, Hauptgeschaftsfihrerinnen und Leiterinnen kleiner Unternehmen.

Quelle: Europdische Arbeitskrdfteerhebung
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4.6 Fihrungskrifte in Teilzeitarbeit

Die Zahl weiblicher Fiihrungskrifte in Teilzeit liegt auf einem niedrigen Niveau: 17 Prozent
aller Frauen in Fiihrungspositionen arbeiteten 2010 bzw. 2011 in Teilzeit. Die Zahl der Frauen
in Teilzeit-Fiihrungspositionen ist allerdings im dargestellten Zeitraum um 88 Prozent deut-
lich gewachsen.

Da die Mehrheit der weiblichen Fithrungskrafte 2011 zwischen 25 und 49 Jahre alt war und
sich damit in der Hauptphase der Familiengriindung befindet, spielt die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir weibliche Fiihrungskrifte eine wichtige Rolle. Eine Moglichkeit fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf besteht in der Teilzeitarbeit. In jedem dritten Unterneh-
men konnen Fiihrungskrifte in reduzierter Vollzeit arbeiten.*® Im Vergleich zu allen weib-
lichen Beschiftigten, bei denen der Teilzeitanteil bei 45 Prozent (2011) lag, ist der Teilzeitanteil
bei weiblichen Fihrungskriften aber verhaltnismifig gering. Ob Teilzeitarbeit als Fiihrungs-
kraft nicht méglich war oder von den (weiblichen) Fiihrungskriaften weniger gewiinscht wur-
de, lasst sich hier nicht unterscheiden.

Abbildung 57: Frauenanteil in Teilzeitbeschéftigung insgesamt und Anteil weiblicher Fiihrungs-
krafte in Teilzeitbeschaftigung, 2000 bis 2011

Frauenanteil in Teilzeitbeschiftigung insgesamt und Anteil weiblicher Fiihrungskrifte
in Teilzeitbeschaftigung (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey

38 IHK-Unternehmensbarometer ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf“, 2012, S. 8.
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Ebenso spielt bei Mdannern eine Fiihrungsposition in Teilzeit nur eine duflerst geringe Rolle.
Wihrend sich der Teilzeitanteil bei allen beschiftigten Médnnern verdoppelt hat, war die Stei-
gerung bei Mdnnern in Fihrungspositionen von 2,1 auf 2,8 Prozent eher gering.

Abbildung 58: Madnneranteil in Teilzeitbeschéftigung insgesamt und Anteil mannlicher
Fithrungskrafte in Teilzeitbeschaftigung, 2000 bis 2011

Manneranteil in Teilzeitbeschiftigung insgesamt und Anteil mannlicher Fithrungskraifte
in Teilzeitbeschéaftigung (in Prozent), 2000 bis 2011
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey

4.7 Karriere mit Kind

Laut Fiihrungskréafte-Monitor 2012 leben Frauen in Fithrungspositionen genauso haufig

in Partnerschaften wie Manner3. Allerdings sind sie seltener mit dem Partner verheiratet.
So teilten 28 Prozent der Frauen in Flihrungspositionen (Mdnner 17 Prozent) im Jahr 2010
mit ihrem Partner den Haushalt, ohne verheiratet zu sein. Eine Partnerschaft mit getrennten
Haushalten fiihren 15 Prozent der Frauen und 5 Prozent der Manner in Fiihrungspositionen.
Die meisten Fiithrungskrifte leben ohne Kinder (im Alter bis zu 16 Jahren) im Haushalt.
Uber den Zeitraum 2001 bis 2010 gilt dies fiir 72 Prozent der Frauen gegeniiber 60 Prozent der
méinnlichen Fiihrungskrafte. Meist sind die Kinder von Frauen in Fiihrungspositionen schon
ilter. Frauen in Fiihrungspositionen haben so selten Kinder bis 3 Jahre, dass dies statistisch
nicht erfassbar war.

39 Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW: Fiihrungskréifte-Monitor 2012).
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Sieht man sich die obersten Fiihrungspositionen an, zeigt sich ein anderes Bild, das nur auf den
ersten Blick widerspriichlich zur Deutschen Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW)-Studie
scheint: 70 Prozent (60 Prozent) der weiblichen Vorstande (Aufsichtsrite) in deutschen DAX-
Unternehmen haben mindestens ein Kind*® und sind mehrheitlich verheiratet (91 Prozent der
weiblichen Vorstinde und 70 Prozent der Aufsichtsrite).

Die Ergebnisse der Initiative ,Unternehmenskulturen verandern - Karrierebriiche vermei-
den“*! der Fraunhofer-Gesellschaft lassen den Schluss zu, dass in Unternehmen, in denen
stindige Erreichbarkeit sowohl wiahrend als auch auflerhalb der Arbeitszeit als Kriterium fir
Leistung angesehen wird, weibliche Fihrungskréfte mit familidren Flirsorgeverpflichtungen
schlechtere Karrierechancen haben.

4.8 Mafnahmen und Praxisbeispiele

4.8.1 MaBnahmen zur Forderung der Selbststindigkeit von Frauen

bundesweite griinderinnenagentur (bga)

Die Bundesregierung stirkt die unternehmerische Selbststindigkeit von Frauen insbeson-
dere in Kooperation mit der bundesweiten griinderinnenagentur (bga). Die bga ist auf
europdischer und nationaler sowie auch auf Ebene der Bundesldnder und in den Regionen
aktiv. Als Dach, unter dem die in Deutschland verfiigbaren Férderangebote fiir Griinderin-
nen und Unternehmerinnen seit 2004 zusammengefiihrt sind, bietet die bga branchen-
ubergreifend Informationen, Beratungsdienstleistungen, Qualifizierungsangebote und
Vernetzungsmoglichkeiten. Seit 2006 ist sie mit Regionalniederlassungen in allen 16 Bun-
deslandern vertreten und fungiert als zentrale Ansprechpartnerin fir Wirtschaft, Wissen-
schaft, Politik, Medien und Offentlichkeit. Der bga-Verbund wichst kontinuierlich und
umfasst inzwischen tiber 1.900 regionale Partnerinnen und Partner. Die bga gilt als Think-
tank fir die Entwicklung innovativer Ideen unter Berticksichtigung der Besonderheiten
von Unternehmensgrindungen durch Frauen.

Speziell fir die Zielgruppe ,Grinderinnen‘ und ,Unternehmerinnen’ gibt es in Deutschland
500 Beratungseinrichtungen fir die Erst- und Orientierungsberatung, 1.200 Expertinnen
und Experten fir die vertiefte Fach- und Branchenberatung sowie 340 Netzwerke, die tiber
die nationale bga-Plattform erreichbar sind. Die Angebote umfassen Mafinahmen zu Wei-
terbildung zu allen thematischen Facetten der Existenzgriindung, Expansion und Unter-
nehmensnachfolge sowie Mentoring und Coaching.

Seit ihrem Start hat die bga weit iber 5.000 Beratungen durchgefiihrt, rund 2.500 Beitrage
in den Medien erreicht und tiber 1.500 Veranstaltungen abgehalten. Die rund 40 von der
bga herausgegebenen Publikationen zum Unternehmertum von Frauen enthalten aktuelle
Daten und Fakten, zeigen die Zukunftschancen in den Wachstumsmarkten wie z.B. der
Kreativ- oder der Seniorenwirtschaft, geben Hilfestellungen und prisentieren erfolgreiche
Unternehmerinnen als Vorbilder.

40 BMFSF]J (Hrsg.): Frauen in Fiithrungspositionen: Performance-Effekte bei deutschen Unternehmen, 2011.
41 Schraudner, Martina: ,,Unternehmenskulturen verdndern - Karrierebriiche vermeiden*, geférdert vom BMFSFJ,
Berlin 2012.
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Seit April 2012 ist mit dem neuen Internetportal www.existenzgruenderinnen.de das
gesamte Spektrum der verschiedenen bga-Angebote in das Existenzgriindungsportal des
BMWi integriert.

Griinderland Deutschland

Die Aktivitaten im Rahmen der Initiative ,,Griinderland Deutschland® des BMWi umfassen
eine jahrliche Griinderwoche Deutschland mit tiber 1.650 Veranstaltungen unterschiedlichster
Akteurinnen und Akteure, die u.a. darauf abzielen, die vorhandenen Potenziale der gut quali-
fizierten Frauen von heute besser zu erschliefen und zur Erh6hung der Grindungsdynamik
in Deutschland beizutragen.

Im Rahmen dieser Initiative fordert das BMWi, das Projekt ,Die eigene Chefin sein“ (Laufzeit
2012-2013), das die bga durchfiihrt. Ziel ist es, qualifizierte Frauen mit Fach- und Fihrungser-
fahrung fiir die unternehmerische Selbststindigkeit und Unternehmensnachfolge zu sensibi-

lisieren.

EXIST-Griinderstipendium

Bei den durch das EXIST-Grinderstipendium geférderten Personen sind Frauen weiterhin
unterreprasentiert (2008-2012: 13 Prozent). Eine Trendwende wird hier nur durch eine nach-
haltige Erh6hung des Frauenanteils unter den Studierenden in den MINT-Fachern gelingen.
Um Personen mit Erziehungsverantwortung den Schritt in die Selbststandigkeit zu erleich-
tern, wird bei Bedarf eine Kinderbetreuungspauschale von 100 Euro pro Kind und Monat
gewihrt. Der Anteil von EXIST-Griinderstipendiatinnen und -stipendiaten mit Erziehungsver-
antwortung, die einen Kindergeldzuschlag erhalten, liegt auch 2012 bei 10 Prozent aller Griin-

derinnen und Griunder.

Botschafterinnennetzwerk Supporting Women Entrepreneurs

Das vom BMBF und der EU von 2009 bis 2011 geforderte ,,Botschafterinnennetzwerk Sup-
porting Women Entrepreneurs® zeigt realistische Rollenvorbilder von 64 erfolgreichen Unter-
nehmerinnen, die als Botschafterinnen ausgewahlt wurden. Sie sind auch nach Abschluss des
Projektes tiber die nationale Plattform der bga zugédnglich und stehen im Verbund mit weiteren
80 von der bga portritierten Griinderinnen, Unternehmerinnen und Betriebsnachfolgerinnen
fir Veranstaltungen in Schulen oder Hochschulen sowie den Medien zur Verfiigung. Ziel ist es,
ein stiarkeres Bewusstsein fiir die unternehmerische Selbststindigkeit von Frauen auch bei
Interessengruppen und Entscheidungstriagerinnen und -tridgern sowie in der Medienland-
schaft zu erreichen. Das Netzwerk ist Teil einer europiischen Initiative, mit der die Kommis-
sion den Aufbau von Botschafterinnennetzwerken in zehn europiischen Lindern unterstiitzt
hat.

Power fiir Griinderinnen

Die Ergebnisse der vom BMBF geforderten 40 Teilvorhaben im Rahmen von ,Power fiir Griin-
derinnen‘ stehen nach ihrem Abschluss zur Verfiigung und beleuchten die Motivation und
Fahigkeit von Frauen zur Selbststindigkeit sowie strukturelle Unterschiede im Grindungs-
prozess von Frauen und Mannern*2.

42 http://www.existenzgruenderinnen.de/DE/Vernetzung/PowerfuerGruenderinnen/powerfuergruenderinnen_
node.html
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Frauen an die Spitze

Im Rahmen des BMBF-Programmes ,Frauen an die Spitze‘ befassen sich knapp 100 Forschungs-
und Entwicklungsvorhaben mit den Ursachen fiir die unzureichende Beteiligung von Frauen
in der Wissenschaft und in Spitzenpositionen der Wirtschaft, acht der geforderten Projekte
fokussieren explizit auf die unternehmerische Selbststindigkeit von Frauen.

Unternehmensnachfolge durch Frauen

Um dafiir zu werben, dass kiinftig mehr Frauen bei Unternehmenstibergaben berticksichtigt
werden, hat die Bundesregierung gemeinsam mit der bga im Jahr 2006 die Kampagne ,Nachfolge
ist weiblich! initiiert. Diese hat sich zum Ziel gesetzt, dass mehr Frauen in Deutschland ein
Unternehmen erfolgreich iibernehmen.

Hierzu wurde ein schlagkriftiges Maflnahmenkonzept entwickelt und eine Task Force zur
Foérderung der Unternehmensnachfolge durch Frauen ins Leben gerufen. In der Task Force
arbeiten neben den Bundesressorts rund 100 Expertinnen und Experten aus den Landes-

ministerien, Kammern, der freien Wirtschaft und der Forschung zusammen.

Aktionstag ,,Nachfolge ist weiblich“

Die genannten Akteurinnen und Akteure sowie zahlreiche regionale Partnerinnen und
Partner unterstiitzen als eine Mafnahme der Kampagne z.B. den bundesweiten, jahrlichen
Aktionstag ,,Nachfolge ist weiblich“. Dieser hat im Juni 2013 zum fiinften Mal stattgefunden.
Die Gesamtbilanz der bislang durchgefiihrten Nationalen Aktionstage weist iber 220 regio-
nale Aktionen und Veranstaltungen in Kammern und Bildungs- und Beratungseinrichtungen,
Ministerien, Gleichstellungsstellen, Banken, Hochschulen, Verbanden und Netzwerken auf.
Sie erzielten zudem eine sehr gute Resonanz in den Medien, was insofern von grofler Bedeu-
tung ist, als die Karrierechance der Unternehmensnachfolge fiir die gut qualifizierte Frauen-
generation von heute in der Offentlichkeit noch zu wenig bekannt ist. Der fiinfte Nationale
Aktionstag fand am 13. Juni 2013 mit 50 Veranstaltungen und Aktionen bundesweit statt.

Roadshow: ,,Meine Zukunft: Chefin im Handwerk“

Als Mafinahme im Rahmen des Stufenplans des BMFSF]J (s. Kapitel 4.8.2) zielt die Roadshow
darauf, bei Frauen und Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fiir die Karriereoption als
Unternehmerin im Handwerk zu werben. Im April 2011 ging die Roadshow ,Meine Zukunft:
Chefin im Handwerk” mit einer zentralen Auftaktveranstaltung in Berlin an den Start. Sie
wurde bis Ende 2012 in insgesamt 16 HWK und deren Bildungseinrichtungen bundesweit
gezeigt. Die interaktive Ausstellung, die sechs Handwerks-Chefinnen aus bislang noch frauen-
untypischen Gewerken portritiert, ist eingebettet in zahlreiche Veranstaltungen. Vorbilder,
wie sie in der Roadshow gezeigt werden, tragen dazu bei, mehr Frauen fiir das Handwerk zu
begeistern und sie zum eigenen Handwerksbetrieb zu ermutigen. Ein eigener Betrieb bietet
Frauen grofie Gestaltungsspielrdume. So belegt die Studie ,,Griinderinnen im Handwerk” der
Fachhochschule des Mittelstands (FHM)*, dass bei den Motiven fiir die Selbststindigkeit vor
allem Unabhingigkeit, berufliche Herausforderungen und Selbstverwirklichung angestrebt
werden. Die Roadshow wird mit erweiterter Zielgruppe (z.B. Bildungseinrichtungen des
Handwerks) bis Mitte 2014 fortgefiihrt.

43 Fachhochschule des Mittelstands (FHM): Griinderinnen im Handwerk. Analyse von Strukturen und Potentialen
von Existenzgriindung durch Frauen im Handwerk, Bielefeld 2009.
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Aktivitiaten der IHK-Organisation

Viele IHKs halten ein spezielles Beratungsangebot fiir Frauen wie ,,Unternehmensnachfolge
ist weiblich” vor. Zudem beteiligen sich die IHKs am bundesweiten Aktionstag ,,Nachfolge ist
weiblich“ der bga. Dariiber hinaus gibt es vielféltige Aktivititen in den Regionen zur Férde-
rung der Selbststindigkeit von Frauen:

IHK fiir Miinchen und Oberbayern

Die IHK fiir Miinchen und Oberbayern bietet in Kooperation mit der Kite Ahlmann Stiftung
ein Mentoring-Programm speziell fiir Jungunternehmerinnen an: ,,TWIN-TwoWomenWin“.
Dabei wird Jungunternehmerinnen in der schwierigen Aufbau- und Wachstumsphase eine
erfahrene Unternehmerin als Ratgeberin zur Seite gestellt.

IHK Halle-Dessau und IHK Magdeburg

Die beiden [HKs unterstiitzen die Unternehmerinnenkonferenz Sachsen-Anhalt. Diese fand
2012 zum siebten Mal in der Bildungsakademie der IHK Magdeburg mit 350 Teilnehmerinnen
und Teilnehmern statt.

IHK zu Essen

Die IHK zu Essen unterstiitzt von Beginn an den Unternehmerinnentag NRW, der 1996 als
Unternehmerinnentag Ruhrgebiet startete. Seit dieser Zeit nutzen jahrlich 600 bis 700 Unter-
nehmensinhaberinnen die Gelegenheit zum Erfahrungsaustausch tiber Strategien und Koope-
rationen beim Wachstum ihrer Unternehmen.

IHK Bremerhaven

Die IHK Bremerhaven hat 2012 die Veranstaltung ,Was brauche ich, wenn ich mein Unterneh-
men erweitern will? - 7. Unternehmerinnen-Abend in Bremerhaven“ in Kooperation mit der
Bremischen Zentralstelle fiir die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau, Biiro Bremer-
haven und dem RKW Bremerhaven durchgefiihrt. Eine Referentin erlduterte mafigeschneiderte
Foérderprogramme fiir Unternehmerinnen oder Griinderinnen.

Handelskammer Hamburg

Die Handelskammer Hamburg méchte mit ihren Veranstaltungen, die sie in Kooperation mit
anderen Verbanden und Institutionen durchfiihrt, Frauen informieren, motivieren und zum
Austausch mit anderen anregen. Dazu bietet sie vielfdltige Formate:

Etrifftu - Existenzgriinderin trifft Unternehmerin

Netzwerkveranstaltung mit Vortragen und Podiumsdiskussionen sowie Get-together fiir
den Austausch. In Kooperation mit Hamburger Existenzgriindungsinitiative (H.E.IL.), kontor5
und anderen.

I Hamburger Unternehmerinnentag - Der Treff fiir Hamburgs Unternehmerinnen
Tagesveranstaltung mit Vortrigen, Workshops und Talkrunden, die alle zwei Jahre statt-
findet. Hier sind die Partner der Verband deutscher Unternehmerinnen e.V. (VdU),
Schone Aussichten e.V. und Frau und Arbeit e. V.
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I ,Wie wird Ubernahme weiblicher?“
Aktionstage und Veranstaltungen zum Thema Unternehmensiibernahme durch Frauen in
Zusammenarbeit mit der bga, Behorde fiir Wirtschaft, Verkehr und Innovation, Frau und
Arbeit e. V., Career Center der Universitidt Hamburg.

IHK Nord Westfalen

Die IHK Nord Westfalen kooperiert mit dem Netzwerk ,,Frauen u(U)nternehmen e. V., dessen
Ziel es ist, mehr Frauen zum 6ffentlichen Engagement zu ermutigen, um Wirtschaft auch
auflerhalb des eigenen Unternehmens direkt mitzugestalten. Zu Netzwerken werden regel-
méflig Veranstaltungen und Unternehmerinnen-Frithstiicke organisiert.

Dariiber hinaus ist die [HK Nord Westfalen Mitglied bei der ,,Miinsterland Initiative Unterneh-
merin“ Die Initiative unterstiitzt Frauen bei ihren Ideen und Plinen und macht ihnen Mut
zum Einstieg in die Selbststindigkeit und auf dem Weg der Unternehmensfestigung. Insge-
samt haben sich miinsterlandweit elf Partner (u.a. Wirtschaftsférderungen im Miinsterland,
Universitaten, FH, HWK) zusammengeschlossen und fiir Frauen eine differenzierte Angebots-
palette entwickelt. Die Partner wollen ein griindungsfreundliches Klima fiir Frauen im
Miinsterland schaffen und damit das weibliche Unternehmertum stirken. Die IHK Nord
Westfalen hat das Projekt von 2009 bis 2011 geférdert und fiihrt dies auch nach Ende der Lauf-
zeit weiter.

IHK zu Schwerin

Der Unternehmerinnen-Stammtisch Westmecklenburg wird organisiert durch die IHK zu
Schwerin, die Gleichstellungsbeauftragte der Landeshauptstadt Schwerin sowie vom SELVnet e.V.
aus Parchim. Der Stammtisch ist ein Gedanken- und Erfahrungsaustausch fir selbststindige
Unternehmerinnen und Existenzgriinderinnen und dient u.a. der Ansprache sowie der Vertie-
fung von Kontakten.

IHK Wiirzburg-Schweinfurt

Die IHK Wiirzburg-Schweinfurt bietet mit ,,BusinessClass“ fiir Griinderinnen und Unterneh-
merinnen viermal jahrlich ein Forum, in dem diese Fach- und Praxisinformationen verschie-
dener Themen erhalten und sich umfassend mit erfahrenen Unternehmerinnen austauschen
konnen. Dabei eréffnet eine Expertin jeweils die Veranstaltung mit einem 30-minttigen Vor-
trag und anschliefiend gibt eine Unternehmerin Tipps und zeigt Problemlésungen auf. Danach
konnen die Teilnehmerinnen eigene Erfahrungen in einer offenen Gespriachsrunde einbringen.

Best Practices im Handwerk

Die HWK Miinster ist Partner in dem Projekt ,,Regionale Biindnisse fiir Chancengleichheit -
mehr Frauen in Fiihrungspositionen®. Ziel ist, Frauen in ihrem Betrieb Aufstiegsmoglichkeiten
zu bieten. Beteiligt ist u.a. das Unternehmen LIDU Maschinenbau Lienenbriigger GmbH aus
Dilmen.

Um die Selbststandigkeit von Frauen im Handwerk zu fordern, bot die HWK Freiburg im
Rahmen des ,Griinderinnenjahrs 2011“ einen Businessplanwettbewerb, Schulungen, Existenz-
grindungs- und Marketingseminare sowie eine Fotoausstellung unter dem Titel ,,Vorbilder
uber selbststindige Handwerkerinnen im Kammerbezirk an. Aufierdem sind fiir die hauseige-
nen Betriebsberaterinnen und -berater Schulungen zum besonderen Beratungsbedarf fiir
Griinderinnen geplant.
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Die Gewerbe-Akademie der HWK Freiburg beteiligt sich an den ,,Frauenwirtschaftstagen®in
Baden-Wiirttemberg mit Infoveranstaltungen zu Existenzgriindung und Fiihrungsstrategien.

Begleitend zur Roadshow ,,Meine Zukunft: Chefin im Handwerk“ fiihren viele HWK wie z.B. die
HWK Osnabriick-Emsland Informationsveranstaltungen zum Thema Existenzgriindung und
Karrierechancen fiir Frauen im Handwerk durch.

Die HWK Braunschweig-Liineburg-Stade bietet Karrierecoaching fiir Berufsriickkehrerinnen
und Elternzeitnehmende sowie Informationsveranstaltungen und Beratung fiir Griinderin-
nen an. Anldsslich der Roadshow fand im Herbst 2012 eine Aktionswoche ,,Erst Traum, dann
Leidenschaft, jetzt Unternehmerin“ mit Vortragen und Workshops fiir Griinderinnen und
Unternehmerinnen statt. Auf Griindungstagen oder Ausbildungsmessen werden Roll-ups mit
Portrits von Frauen gezeigt, die einen méannertypischen Beruf erlernt haben und heute erfolg-
reiche Unternehmerinnen sind. U.a. beim bundesweiten Aktionstag ,Unternehmensnachfolge
durch Frauen“ wurden Pressekampagnen mit erfolgreichen Unternehmensnachfolgerinnen
durchgefiihrt.

4.8.2 MaBnahmen zur Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen
Der Stufenplan ,Frauen und Manner in Fithrungspositionen”
Im Mittelpunkt des Stufenplans des BMFSF] steht das Prinzip der flexiblen Quoten. Unter-
nehmen sollen sich verpflichten, selber individuelle Ziele tiber die Hohe des Frauenanteils in
Flihrungspositionen in ihrem Unternehmen festzulegen. Sie sollen dabei kommunizieren, bis
wann sie ihre unternehmerischen Ziele erreichen wollen. Um fiir mehr Transparenz zu sorgen,
sollen die Ziele auch veroffentlicht werden. Diese Philosophie der Transparenz und des Wett-
bewerbs ist die Basis fiir eine Reihe unterschiedlicher Mafinahmen:

Operative Fiihrungspositionen: Initiative der DAX-30-Unternehmen

Die DAX-Unternehmen haben sich am 30. Mérz 2011 selbst verpflichtet, den Anteil von Frauen
in Fihrungspositionen zu erhohen. Am 17. Oktober 2011 haben fast alle DAX-Unternehmen
ihre individuellen Ziele bekannt gemacht. Im Juni 2012 wurde der erste, im April 2013 der
zweite Statusbericht vorgelegt.

Die Zusagen der DAX-30-Unternehmen bringen in einem {iberschaubaren Zeitraum (2013-2020)
schitzungsweise iber 5.400 Frauen im Rahmen verschiedener unternehmensspezifischer
Mafinahmen zusétzlich in Fihrungspositionen.

Vorstands- und Aufsichtsratsebene

Dariiber hinaus haben sich nahezu alle DAX-30-Unternehmen auf der Grundlage der Vielfalts-
empfehlung im Deutschen Corporate Governance Kodex mittlerweile auch konkrete Ziele fiir
den Frauenanteil im Aufsichtsrat gegeben.

Website www.flexi-quote.de

Auf der im August 2012 vom BMFSF] neu freigeschalteten Website www.flexi-quote.de wird
priasentiert, welche individuellen Quoten sich die DAX-30-Unternehmen zur Erhéhung ihres
Frauenanteils in Fihrungspositionen gegeben haben, welche Ziele sich die Aufsichtsrite der
DAX-30-Unternehmen fir ihren Frauenanteil gesteckt haben und wo die Unternehmen aktu-
ell auf ihrem Weg zum avisierten Frauenanteil stehen.



Seite 99 Kapitel II [»/;\‘ Inhalt

o

{%\i\ zuriick j[ weiter »

Frauen-Karriere-Index (FKi)

Es wird deutlich, dass der Vergleich der einzelnen Unternehmen schwierig ist, weil sich die
Unternehmen in ihrer Struktur, Organisation, Branchenzugehorigkeit etc. zum Teil deutlich
unterscheiden. Um die Ziele und die Qualitit der Frauenférderung in den Unternehmen ver-
gleichen zu kénnen, wurde der FKi von einem Team aus Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern als ein einheitlicher Beurteilungsmafistab entwickelt. Die Teilnahme am FKi ist
jedem interessierten Unternehmen in Deutschland maéglich.

FKinitial

Ein Einstieg in mehr Wettbewerb und Transparenz ist das DAX-30-Ranking FKinitial. Dieses
Ranking misst die Unternehmen in Bezug auf die Férderung von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen nicht an vorgegebenen Normen, sondern vergleicht sie untereinander anhand ihrer
Ambition, Dynamik und Leistung. Das Ranking unterteilt die Unternehmen damit innerhalb
eines durch ihre eigenen Angaben gesteckten Rahmens in Vorreiter, Mittelfeld und Nachziigler
bei der Frauenférderung.

Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung:

Zum dritten Mal besuchte der Deutsche Juristinnenbund im Jahr 2012 mehr als 70 Hauptver-
sammlungen grofier Aktiengesellschaften und nutzte das aktienrechtliche Auskunftsrecht der
Aktionarinnen und Aktiondre, um Informationen tiber die betriebliche Frauenférderung zu
erlangen. Die Ergebnisse wurden auf der Abschlussveranstaltung am 28. November 2012 pra-
sentiert.

»Mehr Frauen in Fiihrungspositionen — Regionale Biindnisse fiir Chancengleichheit”

Seit Ende 2011 fordert das Bundesfamilienministerium die bundesweite Initiative ,Mehr
Frauen in Fihrungspositionen - Regionale Biindnisse fiir Chancengleichheit®. Diese Initiative
unterstlitzt zehn Kommunen und Landkreise dabei, Strukturen fiir mehr Chancengleichheit
in der Wirtschaft zu schaffen. Politik und Unternehmen - grofe und mittelstindische, private
und o6ffentliche - setzen sich vor Ort gemeinsam fiir die Gewinnung von mehr Frauen in
Fihrungspositionen ein. Nach den Auftaktveranstaltungen in den zehn Biindnissen werden
bei den teilnehmenden rund 100 Unternehmen zurzeit betriebsindividuelle Strategieberatun-
gen fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen durchgefiihrt. Ziel ist es, die Attraktivitit und
Wettbewerbsfiahigkeit der beteiligten Unternehmen und Regionen durch mehr Chancen-
gleichheit zu erhohen.

Im Rahmen dieses Projekts fand am 13. Mai 2013 auf Einladung von Bundesministerin

Dr. Kristina Schroder das 1. Bundesforum statt. Es diente einem regionsiibergreifenden Erfah-
rungsaustausch und der Netzwerkbildung der beteiligten Unternehmen und politisch Verant-
wortlichen.

Initiative ,Unternehmenskulturen verindern - Karrierebriiche vermeiden®

Die Initiative ,Unternehmenskulturen verandern — Karrierebriiche vermeiden” des Fraun-
hofer-Instituts analysierte in Zusammenarbeit mit neun Groffunternehmen die Auswirkung
der Unternehmenskultur auf Karriereabbriiche von Frauen. Ziel war es, Verinderungen in
Unternehmen anzustofien, um kiinftig Karrierebriiche zu vermeiden und die Aufstiegschan-
cen von Frauen zu verbessern. Die Ergebnisse wurden am 30. Oktober 2012 im Rahmen einer
Abschlusskonferenz vorgestellt.
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Im Rahmen des Projekts konnte nachgewiesen werden, dass Mafinahmen zur Flexibilisierung
der Arbeitsorganisation alleine nicht ausreichen, um die notwendigen Verdnderungen in der
Unternehmenskultur anzustofen. So wird eine Steigerung des Anteils von Frauen in Fiih-
rungspositionen letztlich nur dann gelingen, wenn die individuellen Ausgangsbedingungen
der Unternehmen berticksichtigt werden und Vielfalt im Unternehmen als Ressource wert-
geschitzt wird. Erfolg versprechende Ansitze fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen miiss-
ten sich auf die gesamte Organisationskultur beziehen. Aufierdem, so ein weiteres Ergebnis des
Projekts, miissten sich die notwendigen Kulturverinderungen an Frauen und Ménner richten,
sodass beide Geschlechter hiervon profitieren.

Das Projekt wurde vom Bundesfamilienministerium geférdert. Es ist eine Mafinahme im
Rahmen des Stufenplans ,Mehr Frauen - Mehr Vielfalt in Fiihrungspositionen®.

,Women-on-Board-Index*

Mit dem vom Bundesfamilienministerium geférderten ,WoB-Index“ hat der Verein Frauen in
die Aufsichtsrite e. V. (FidAR) ein Instrument geschaffen, das einen periodischen Uberblick
uber die Entwicklung des Frauenanteils in den Vorstinden und Aufsichtsriten der 160 grofiten
DAX-Unternehmen (DAX-30, MDAX, SDAX und TecDAX) gibt. Damit kénnen die Erfolge der
Empfehlungen der Regierungskommission Deutscher Corporate Governance Kodex gemessen

werden.

Professorinnenprogramm

Um junge Frauen zur Verfolgung einer Wissenschaftskarriere zu motivieren und gleichzeitig
den Wissenschaftsstandort Deutschland in seiner internationalen Wettbewerbsfihigkeit zu
starken, wurde im Jahr 2007 auf Initiative der Bundesministerin fiir Bildung und Forschung
das Professorinnenprogramm gemeinsam durch Bund und Lander mit einem Fordervolumen
von insgesamt 150 Millionen Euro vereinbart.

Mit dem Programm wurden bislang 260 Wissenschaftlerinnen auf unbefristete W2- und
W3-Professuren berufen und eine Vielzahl gleichstellungsféordernder Maffnahmen an den
Hochschulen entwickelt und umgesetzt. So wurden zum Beispiel Angebote zur Gewinnung
von Studentinnen fiir naturwissenschaftlich-technische Studiengénge oder auch zur Kinder-
betreuung entwickelt. Ein Erfolg, der auch auf das Professorinnenprogramm zurickgeht, ist,
dass sich der Professorinnenanteil an deutschen Hochschulen in den letzten zehn Jahren auf
gegenwartig 19,7 Prozent fast verdoppelt hat. Um diese positiven Effekte nachhaltig zu sichern,
haben Bund und Linder 2012 in der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) beschlos-
sen, das Professorinnenprogramm fiir weitere fiinf Jahre fortzufiihren.

Aktionslinie ,Frauen an die Spitze“

Mit der Aktionslinie ,Frauen an die Spitze“ fordert das BMBF interdisziplinidre Forschungsar-
beiten zu verschiedenen genderbezogenen Fragestellungen. Schwerpunkte sind das geschlech-
terstereotype Berufswahlverhalten von Mddchen und jungen Frauen, die Berufs- und Karrie-
reverldufe von Frauen, die Wirkung von Organisationsstrukturen in Wirtschaft, Wissenschaft
und Forschung und die Frage, wie auch in der biomedizinischen oder naturwissenschaftlichen
Forschung Genderaspekte besser bertiicksichtigt werden kénnen. Ziel ist es, Wissensgrundla-
gen liber die Ursachen fiir die unzureichende Beteiligung von Frauen in der Wissenschaft und
in den Spitzenpositionen der Wirtschaft zu erhalten und daraus Handlungskonzepte abzulei-
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ten. Insgesamt fordert das BMBF gemeinsam mit dem ESF mit dieser Initiative im Zeitraum
2007 bis 2015 rund 100 Forschungsprojekte mit einem Férdervolumen von insgesamt
32 Mio. Euro.

TOTAL E-QUALITY

Mit dem Ziel, Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Erwerbsleben zu etablieren
und nachhaltig zu verankern, wurde bereits 1996 der Verein TOTAL E-QUALITY Deutsch-
land e. V. gegriindet. TOTAL E-QUALITY Management (zusammengesetzt aus TOTAL
QUALITY MANAGEMENT und EQUALITY) ist ein Personalmanagement, das sich einer-
seits am Geschlecht orientiert, andererseits in zunehmendem Maf auch an sehr unter-
schiedlichen Lebensereignissen der Beschaftigten.

Seit seiner Griindung zeichnet TOTAL E-QUALITY Deutschland e.V. Organisationen aus
Wirtschaft, Wissenschaft und Verwaltung sowie Verbande aus, die sich erfolgreich fir
Chancengleichheit engagieren. Der besondere Schwerpunkt liegt auf der Forderung von
Frauen in Fiihrungspositionen. Neben der Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht es um
eine chancengerechte Personalbeschaffung und -entwicklung, um die Forderung partner-
schaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz sowie um die Berticksichtigung von Chancen-
gleichheit in den Unternehmensgrundsitzen. Insgesamt wurden bisher 452 Pradikate an
240 Organisationen mit rund 2,2 Millionen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie an
Universititen und Hochschulen mit insgesamt 750.000 Studierenden vergeben.

Das ,TOTAL E-QUALITY"-Pradikat entwickelt und schafft gepriifte Transparenz. Die
Pradikatstrager zeigen, dass der Erfolg grofRer und nachhaltiger wird, wenn das weibliche
Potenzial in allen Arbeitsbereichen und Entscheidungsebenen voll integriert ist. Je mehr
Organisationen ausgezeichnet werden, umso mehr setzen sie Maf3stdbe in unserer Gesell-
schaft, an denen sich auch andere messen lassen miissen. Das Pradikat bewirkt eine indivi-
duelle Selbstverpflichtung der partizipierenden Organisationen zur Chancengleichheit
und fordert damit die Eigeninitiative, ganz ohne gesetzliche Vorgaben und dariiber hin-
ausgehend.

Aktivitaten der IHK-Organisation

IHK Bodensee-Oberschwaben

Die IHK Bodensee-Oberschwaben hat fiir Frauen 2012 und 2013 spezifische Seminare mit den
Titeln ,Frauen fit fiir Fihrung“ und ,Top im Job® angeboten. In diesen Zweitagesseminaren
geht es inhaltlich um Kommunikation und Konfliktmanagement im Beruf sowie den erfolg-
reichen Auftritt.

Handelskammer Hamburg

Die Handelskammer Hamburg verleiht seit 2012 den Helga-Stodter-Preis fiir Mixed Leader-
ship. Mit dem neuen und bundesweit einmaligen Preis zeichnet die Kammer gemeinsam mit
der Helga-Stodter-Stiftung Mitgliedsunternehmen aus, die sich vorbildlich fiir ein ausgewoge-
nes Verhiltnis von Frauen und Mannern in Fithrungspositionen einsetzen und das Prinzip
des ,Mixed Leadership“ in ihrer Personalstruktur realisiert haben.
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IHK Frankfurt am Main

Seit 2000 fihrt die IHK Frankfurt am Main alle zwei Jahre die Tagung ,,FrauenMachtKarriere!*
in der IHK durch, die sich mit dem Thema Frauen in Fihrungspositionen beschéftigt. Inzwi-
schen gehort ,,FrauenMachtKarriere!“ zu den erfolgreichsten tiberregionalen Veranstaltungen.
Im Dezember 2012 fand die Tagung mit dem Schwerpunkt ,Weibliche Talente — Finden | For-
dern | Halten“ statt. Dabei arbeitet die IHK zusammen mit dem Frauenreferat der Stadt Frank-
furt am Main, der Commerzbank AG, der Technischen Universitiat Darmstadt, der Hochschule
Darmstadt, dem Gender- und Frauenforschungszentrum der hessischen Hochschulen, der
Evangelischen Akademie in Hessen und Nassau e. V., den Wirtschaftsjunioren und der Strabag
Property and Facility Services GmbH.

IHK Darmstadt Rhein Main Neckar

Anlésslich einer Veranstaltung zu dem Thema , Frauen in Fiihrungspositionen® hat die IHK
Darmstadt untersuchen lassen, wie hoch der Anteil an Frauen im Top- und mittleren Manage-
ment in der Region ist. Auf Basis dieser Auswertung soll eine Analyse fiir die Ursachen durch
das Unternehmen Hoppenstedt und die Hochschule Osnabriick erstellt werden. Die IHK Hoch-
rhein Bodensee hat bereits eine solche Studie durchgefiihrt.

IHK Ostwestfalen zu Bielefeld und die IHKs im Ruhrgebiet

Das Zentrum Frau in Beruf und Technik und die IHKs im Ruhrgebiet sowie die IHK Ostwest-
falen zu Bielefeld fiihren gemeinsam ein Cross-Mentoring-Programm fiir Frauen mit Unter-
nehmen der Region durch. Dabei schlagen Unternehmen Fiihrungskrifte als Mentorinnen
und Mentoren sowie talentierte junge Frauen als Mentees vor. Die Tandems werden dann iiber
die Unternehmensgrenzen hinweg gegriindet. Das Programm richtet sich insbesondere an
Frauen aus mittelstindischen Unternehmen.

4.8.3 Best Practice in der Privatwirtschaft
Das ,,Business Women’s Program“ mit neun verschiedenen Seminarmodulen, Mentoring-
Programmen sowie der Moglichkeit eines individuellen Coachings fiir Frauen ist zentraler
Bestandteil der Gesamtstrategie der Robert Bosch GmbH zur Férderung von Frauen. Es zeich-
net sich durch seinen ganzheitlichen Ansatz aus: Frauen aller Fiihrungsebenen nehmen am
Seminarprogramm teil. Fragen der Karriereplanung, Kommunikation, Selbstmarketing,
Macht und Kommunikation, Aufstiegskompetenz etc. werden explizit fiir Frauen unter dem
Gendergesichtspunkt thematisiert. Der Erfahrungsaustausch wird auch im Rahmen des
women@bosch-Netzwerks unterstiitzt. Abgerundet wird die Férderung von Frauen durch
Mentoring-Programme, die sich bei Bosch bereits seit den neunziger Jahren als ein erfolgrei-
ches und wirksames Instrument der Personalentwicklung etabliert haben. Das ,,Business
Women’s Program” wird von der Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der Wirt-
schaft” unterstitzt.

Projekte ,,Frauen, Macht, Erfolg®, ,,Frauen in Fiihrung“ und ,,Frauen in Fithrungspositionen in
Sachsen“ vom BAVC, Verband der Wirtschaft Thiiringens e.V. (VWT) und Verband fiir Sicherheit
in der Wirtschaft (VSW) werden durch die Bundesinitiative ,Gleichstellung von Frauen in der
Wirtschaft” unterstiitzt und haben zum Ziel, die Aufstiegsorientierung von Frauen im Unter-
nehmen zu erh6hen. Dabei werden unternehmensspezifische Ziele und Mafinahmen erarbei-
tet, wie z.B. Mentoring-Programme, Weiterbildungsoffensiven oder die Sensibilisierung von
Fahrungskréften fr Fragen zur Chancengleichheit.
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Die Commerzbank AG praktiziert erfolgreich das Modell der doppelten Besetzung von Fiih-
rungspositionen und erméglicht Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Familienverantwor-
tung auch die Ubernahme von Fithrungspositionen. So leiten Tanja Mumot und Christian
Biirgel gemeinsam eine Filiale der Commerzbank AG in Duisburg. Den beiderseitigen Bediirf-
nissen, mehr Zeit mit ihrer Familie zu verbringen, kam die Commerzbank mit einem Job-Sha-
ring-Modell entgegen. Zwei Tage in der Woche leitet Tanja Mumot die Filiale, an den anderen
Tagen Christian Burgel. Beide Fiihrungskrafte sind fir die Moglichkeit, die ihnen ihr Arbeit-
geber bietet, sehr dankbar, aber auch davon iiberzeugt, dass die Commerzbank von dem Job-
Sharing ebenso profitiert wie sie selbst.

5. Férderung fairer Einkommensperspektiven von Mannern und
Frauen

Mit Blick auf die unterschiedlichen Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern ist es das Ziel,
die Einkommensperspektiven fiir Frauen im Lebensverlauf zu verbessern.

5.1 Der unbereinigte Gender Pay Gap im EU-Vergleich

Die unbereinigte gesamtwirtschaftliche Entgeltliicke (unbereinigter Gender Pay Gap) lag

im Jahr 2011 im Durchschnitt aller 27 EU-Mitgliedsstaaten bei 16 Prozent. Das bedeutet, der
durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen iber alle Branchen, Betriebsgréfien,
Qualifikationsniveaus und Berufe hinweg war um 16 Prozent niedriger als der Bruttostunden-
verdienst der Mdnner. In Deutschland lag der gesamtwirtschaftliche Entgeltunterschied im
Jahr 2012 bei 22,3 Prozent (2010 bei 23,1 Prozent). Grofer war er 2011 nur in Estland und
Osterreich. Die zum Vergleich herangezogenen Linder Schweden und Frankreich weisen eine
unbereinigte Lohnliicke in H6he des EU-Durchschnitts auf, Grof3britannien liegt mit knapp
20 Prozent ebenfalls dartiber. Diese Unterschiede widerspiegeln auch die unterschiedliche
Wirtschaftsstruktur in den EU-Mitgliedsstaaten. So spielt in Deutschland der vergleichsweise
stark ausgepragte Industriesektor eine Rolle.
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Abbildung 59: Gender Pay Gap in Landern der EU, 2011

Unbereinigter Gender Pay Gap in den Mitgliedsstaaten der EU (in Prozent), 2011
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2011

5.2 Der unbereinigte Gender Pay Gap im Ost-West-Vergleich

Betrachtet man Deutschland genauer, werden grofle Ost-West-Unterschiede erkennbar.

In Westdeutschland lag der unbereinigte gesamtwirtschaftliche Gender Pay Gap 2012 bei

24 Prozent, in Ostdeutschland war das geschlechtsspezifische Verdienstgefille mit 7 Prozent
hingegen deutlich geringer. Zwischen 2006 und 2012 ist der Gender Pay Gap mit 24 bis

25 Prozent in Westdeutschland und 5 bis 7 Prozent in Ostdeutschland auf ziemlich konstantem
Niveau verblieben.*

44 Vgl. Statistisches Bundesamt, Verdienststrukturerhebung. Aufgrund der verianderten Datenlage beim Statisti-
schen Bundesamt konnen die Werte von 2006 bis 2010 nicht mit Jahren vor 2006 verglichen werden.
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Zusétzlich kann der unbereinigte gesamtwirtschaftliche Gender Pay Gap nach Bundeslandern
differenziert werden. Entsprechend der niedrigeren Quote in Ostdeutschland liegen die neuen
Bundesliander unter dem gesamtdeutschen Schnitt. Auch der Stadtstaat Berlin weist eine
geringere Lohnliicke auf. Uber dem gesamtdeutschen Gender Pay Gap liegen vor allem die
bevolkerungsreichen Bundeslinder Baden-Wiirttemberg, Nordrhein-Westfalen und Bayern.

Abbildung 60: Gender Pay Gap nach Bundesliandern, 2012

Gender Pay Gap (in Prozent), 2012
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5.3 Der bereinigte Gender Pay Gap

Gegeniiber dem unbereinigten Gender Pay Gap, der nur die Differenz des durchschnittlichen
Verdienstes von Frauen und Méannern auf gesamtwirtschaftlicher Ebene widerspiegelt,
erbringt die Bertiicksichtigung von Faktoren wie der Qualifikation von Frauen und der Bran-
che, in der Frauen titig sind, deutlich mehr Aufschluss {iber die Ursachen der Verdienstunter-
schiede. Insbesondere die Leistungsgruppe und die Berufs- und Branchenwahl erklaren einen
gewissen Teil des Lohnunterschiedes von Mdnnern und Frauen. Nach Berticksichtigung ver-
schiedener Faktoren (siehe Abbildung 61) verbleibt ein bereinigter Gender Pay Gap von 7 Pro-
zent bzw. eine Differenz des Bruttostundenverdienstes von 1,27 Euro.
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Abbildung 61: Verdienstunterschied zwischen Mannern und Frauen, 2010

Verdienstunterschied zwischen Mannern und Frauen,
Bruttoverdienst in Euro, 2010
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Nicht berticksichtigt ist hierbei der Einfluss von Erwerbsunterbrechungen. Nach Berechnun-
gen des IW auf der Basis des SOEP besteht fiir Frauen, die weniger als 18 Monate ihre Erwerbs-
tatigkeit unterbrochen haben, ein Entgeltunterschied von zwei Prozent gegentiber Personen
ohne Erwerbsunterbrechung.

Auch geschlechtsspezifische Unterschiede in der Teilhabe am Erwerbsleben und der Form der
Beschiftigung lassen sich anhand der Einkommensanteile von Mannern und Frauen erken-
nen. Wihrend die Mdnner im Jahr 1984 72 Prozent zum Gesamtverdienst, also der Summe
aller Verdienste aus abhédngiger sozialversicherungspflichtiger Arbeit, beigetragen haben, lag
ihr Beitrag 2008 nur noch bei zwei Dritteln.** Bei der Altersgruppe der 20- bis 30-Jahrigen sind
keine grofien Unterschiede bei den Verdienstanteilen erkennbar, hier liegt der Frauenanteil
am Gesamtverdienst nur finf bis sieben Prozentpunkte unter dem der Manner. Ab den Alters-
gruppen 30 Jahre und élter betridgt der Manneranteil am Gesamtverdienst dagegen 65 bis

70 Prozent*, hier konnen Erwerbspausen und flexible Beschaftigungsformen bei Frauen als
Ursache vermutet werden.

45 Zur Berechnung der Verdienstanteile siehe Heineck, G.; Moller, J. (2012): Geschlechtsspezifisches Arbeitsmarkt-
verhalten, Verdienste und Wohlbefinden im Familienkontext. In: H. Bertram & M. Bujard (Hrsg.): Zeit, Geld,
Infrastruktur - zur Zukunft der Familienpolitik (Soziale Welt, Sonderband, 19), Baden-Baden: Nomos, S. 209-230.

46 Ebd.



Seite 107 Kapitel II [»/;\‘ Inhalt }{%\i\ zuriick ][ weiter

5.4 Mafinahmen und Praxisbeispiele

Die Bundesregierung nimmt das anhaltend hohe geschlechtsspezifische Verdienstgefille in
Deutschland zum Anlass, ihre Bemithungen hinsichtlich der Verwirklichung von Chancen-
gleichheit am Arbeitsmarkt weiter zu verstirken. Im Mittelpunkt steht dabei eine Strategie,
die an den Ursachen der Verdienstunterschiede ansetzt.

Die Lohnliicke verdeutlicht ndmlich insgesamt die Unterschiede im Erwerbsverlauf von
Frauen und Ménnern, bedingt vor allem durch die Schwierigkeiten, Familie und Beruf in den
verschiedenen Phasen der Erwerbsbiografie zu vereinbaren und die hiermit einhergehenden
langeren familienbedingten Erwerbsunterbrechungen, Teilzeiterwerbstatigkeit und geringfii-
gige Beschiftigung. Auch das begrenzte Berufswahlspektrum der Frauen und Unterschiede in
der beruflichen Qualifikation tragen ebenso wie mangelnde Aufstiegs- und Karrierechancen
wesentlich zum Entgeltunterschied bei.

Eine bessere Vereinbarkeit von Familie, Pflegeverantwortung und Beruf erleichtert hierbei
kontinuierlichere Erwerbsverldufe von Frauen und existenzsichernde Beschiftigungsformen.
Mit der Familien- und Gleichstellungspolitik der letzten Jahre hat die Bundesregierung hier
konsequent angesetzt. Die Unterstiitzung von Liandern und Kommunen beim Ausbau der
Kinderbetreuung - gerade fir die unter 3-Jahrigen -, die bessere steuerliche Absetzbarkeit
der Kinderbetreuungskosten, das Elterngeld als Lohnersatzleistung und seine Partnermonate
sind Mafnahmen, die es Frauen und Mannern erleichtern, Familie und Beruf zu vereinbaren.
Zugleich unterstiitzen Sie eine partnerschaftliche Aufteilung der Kinderbetreuungsaufgabe
zwischen Frauen und Mannern.

Viele Verantwortliche in der Wirtschaft haben mittlerweile erkannt, dass es in ihrem eigenen
Interesse liegt, die Chancengleichheit von Frauen im Beruf zu fordern. Seit Jahren gibt es daher
z.B. mit dem Unternehmensprogramm , Erfolgsfaktor Familie“ eine dufierst erfolgreiche
Zusammenarbeit, die im Wesentlichen die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zum Ziel hat. Zunehmend wird aber auch erkannt, dass es in Hinblick auf den steigenden
Bedarf an qualifizierten Fach- und Fiihrungskraften fiir die Wirtschaft nicht weniger wichtig
ist, den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen und zukunftsorientierten Berufen zu erho-
hen. In den letzten Jahren ist daher auch vor allem durch das Entgeltanalyse-Instrument
Lohngleichheit im Betrieb Deutschland (Logib-D) das Interesse am Thema Entgeltgleichheit
gewachsen, sodass die Anstrengungen zur Zusammenarbeit mit strategischen Partnern ver-
starkt auch auf dieses Thema ausgerichtet wurden.

Aktionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg“

Zur Forderung gleichberechtigter Lebensperspektiven von Frauen und Méannern und der
Gleichstellung von Frauen und Méannern im Erwerbsleben soll die Méglichkeit der Erwerbs-
beteiligung von Frauen - quantitativ und qualitativ - tiber ihre gesamte Erwerbsbiografie
hinweg gestirkt werden.

Hierzu hat die Bundesregierung — gemeinsam mit dem Kooperationspartner BA - im Mirz
2008 das Aktionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg“ ins Leben gerufen. Es unterstiitzt
Frauen, die nach einer lingeren familienbedingten Erwerbsunterbrechung wieder in den
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Beruf zurtickkehren wollen. Ein méglichst vollzeitnaher und der Qualifikation entsprechen-
der beruflicher Wiedereinstieg soll durch passende Beratungs-, Vermittlungs- und Qualifizie-
rungsangebote unterstiitzt werden.

Lotsenportal

Ein wesentlicher Baustein des Aktionsprogramms ist das sog. Lotsenportal www.perspektive-
wiedereinstieg.de. Auf dieser Informationsplattform finden Wiedereinsteigerinnen, ihre Partner
und Familien, aber auch Unternehmen wichtige Informationen rund um das Thema Wieder-
einstieg. Hierzu gehoren u.a. eine Landkarte der Beratungsstellen, ein Veranstaltungskalender
und der seit Mai 2011 freigeschaltete Wiedereinstiegsrechner www.wiedereinstiegsrechner.de,
der den wirtschaftlichen Vorteil der Riickkehr in eine sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gung aufzeigt. Neben dem voraussichtlich zu erzielenden Brutto- und Nettolohn werden auch
die zu erwartenden Rentenanspriiche dargestellt. Mit diesem Instrument wird noch einmal
deutlich, dass sich die Riickkehr in eine sozialversicherungspflichtige Beschiftigung fiir die
Frauen gerade bei der Frage der Alterssicherung lohnt.

ESF-Modellprogramm
Kernstiick des Aktionsprogramms ist das gleichnamige, aus Mitteln des ESF geforderte
Modellprogramm.

In einer ersten Programmphase (Marz 2009 bis Februar 2012) wurden an 20 Modellstandorten
(28 Projekttrager) mehr als 18.000 Frauen - und Ménner - aus der sog. Stillen Reserve erreicht.
4.660 Wiedereinsteigerinnen wurden durch individuelles Coaching und passgenaue Unterstiit-
zungsmafinahmen beim Wiedereinstieg begleitet, 69 Prozent der Teilnehmerinnen (2.504 Perso-
nen) konnten im Anschluss an das Unterstiitzungsmanagement integriert werden: 62 Prozent
in eine Beschiftigung, 13 Prozent in eine selbststindige Tatigkeit und 25 Prozent in eine wei-
terfiihrende Qualifizierung. Es wurden hauptsiachlich gut qualifizierte Personen erreicht: 2011
verfligten 62 Prozent iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung, 50 Prozent hatten Abitur
und 33 Prozent einen Hochschulabschluss.

Bereits vor Ablauf der ersten Programmphase hat der Verwaltungsrat der BA entschieden, die
erfolgreichsten Module, insbesondere das sogenannte Basiscoaching, in der Arbeitsférderung
zu verstetigen. Damit werden Wiedereinsteigerinnen ab Januar 2013 bundesweit dhnlich gute
Unterstiitzungsbedingungen vorfinden wie bisher nur an den Modellstandorten.

Da ein substanzieller Wiedereinstieg in ein vollzeitnahes Beschiftigungsverhéiltnis vor allem

in den alten Bundeslandern noch zu selten gelingt, wird derzeit in einer 2. Programmphase

(Mérz 2012 bis Dezember 2013) mit den Schwerpunkten ,Zeit fiir Wiedereinstieg“ und , Zeit fiir

Qualifizierung” weiter an einem perspektivreichen Wiedereinstieg gearbeitet. An 10 Modell-

standorten sollen die 18 Projekttriger das Ziel des vollzeitnahen, qualifikationsaddquaten

Wiedereinstiegs erreichen durch

| verstirkte Einbeziehung und Ansprache der (Ehe-)Partner fiir die Ubernahme von Ver-
antwortung fir familidre Aufgaben,

I Sensibilisierung und Beratung der Wiedereinsteigerinnen fiir die Nutzung haushaltsnaher
Dienstleistungen, die den Wiedereinstieg zeitlich entlasten
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und optional durch

I Zusammenarbeit mit Hochschulen, die Fortbildungsmodule fiir Akademikerinnen einrich-
ten und

I Qualifizierungsangebote fiir Wiedereinsteigerinnen im Bereich der haushaltsnahen und
familienunterstiitzenden Dienstleistungen mit sozialversicherungspflichtiger Beschéfti-
gung.

I Ab Juni 2013 werden in einem gemeinsamen Modellversuch mit dem Kooperationspartner
BA zusitzlich ,Blended Learning“-Szenarien zur Qualifizierung von Wiedereinsteigerinnen
erprobt werden.

Kooperation BMFSFJ - XING

In einer Kooperation mit der beruflichen Plattform XING unterstitzt das BMFSF] seit Mérz
2012 den Wiedereinstieg auch durch Nutzung der Neuen Medien. In Netzwerktrainings lernen
Frauen, wie sie ein Profil bei XING anlegen kénnen und diese berufliche Plattform zum Auf-
bau eines tragfihigen Netzwerks nutzen kénnen. Die Trainings haben an den Standorten Koéln,
Hamburg, Miinchen, Berlin und Frankfurt stattgefunden. In der XING-Gruppe ,,Perspektive
Wiedereinstieg: Klick Dich rein - fiir neue Wege*“, die iber das Lotsenportal zu erreichen ist,
koénnen sich Wiedereinsteigerinnen zu allen Fragen rund um dieses Thema austauschen. Auch
zahlreiche Personalverantwortliche sind in dieser Gruppe vertreten. Das zeigt, dass Unterneh-
men das Potenzial der Wiedereinsteigerinnen - auch zur Deckung des Fachkriftebedarfs -
erkannt haben.

Beratungsgestiitzte Einfiihrung von Logib-D

Logib-D ist ein erprobtes Angebot der Bundesregierung, mit dem die Personalverantwort-
lichen im Betrieb moégliche Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Mannern erkennen
kénnen. Logib-D hilft Personalentscheiderinnen und Personalentscheidern, Ursachen zu
erkennen und betriebliche Lésungen fiir eine faire Bezahlung zu entwickeln. Das Programm
kann die Hohe des durchschnittlichen Unterschieds der Entgelte weiblicher und ménnlicher
Beschiftigter flir ein Unternehmen insgesamt und fiir einzelne Standorte oder Betriebsteile
ermitteln. Mithilfe des Instruments werden zahlreiche Statistiken fiir die genannten Kriterien
prasentiert. Damit stellt Logib-D den anwendenden Unternehmen nicht nur neuartige Infor-
mationen zur Entgeltstruktur bereit. Sie geben auch Auskunft iiber geschlechtsspezifische
Entgeltdifferenzen und tiber die Verteilung von Frauen und Minnern im Betrieb. Da die
Berechnungen und Auswertungen auch fiir einzelne Niederlassungen, Betriebsteile und
Standorte durchgefiihrt werden kénnen und sich die Ergebnisse einzelner Jahre vergleichen
lassen, bestehen vielfiltige Auswertungsmoglichkeiten. Die Unternehmen erhalten dadurch
konkrete Ansatzpunkte, wie ein ggf. bestehender Entgeltunterschied verringert werden kann.

Jederzeit kbnnen Unternehmen im Internet auf das Webtool zugreifen (unter www.logib-d.de).
Damit lassen sich Entgeltdatensdtze online importieren. Die Auswertungen zur Entgeltgleich-
heit von Frauen und Médnnern mit erlduternden Texten und Grafiken sind auf Knopfdruck als
umfassender Bericht zur sofortigen Weiterverwendung im pdf-Format verfiigbar. Den Unter-
nehmen wird damit eine Vergiitungsstrukturanalyse zur Verfiigung gestellt. Seit Anfang 2010
wird Logib-D beratungsgestiitzt in der Fliche eingefiihrt. 200 Beratungspakete werden gefor-
dert. Die teilnehmenden Unternehmen erhalten nach erfolgreichem Abschluss des Beratungs-
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workshops zusitzlich das Label , Logib-D gepriift“. AuRerdem wurde ein Netzwerk zu Logib-D
ins Leben gerufen. Im Rahmen der Labelverleihung trifft man sich zum Erfahrungszirkel und
hat somit die Moglichkeit, Erfahrungen zu Mafinahmen zur Férderungen der Frauen auszu-
tauschen.

Mit Logib-D kénnen sich Unternehmen bei der Rekrutierung von (weiblichen) Fachkraften
profilieren. In Zeiten eines zunehmenden Fachkriftemangels und immer mobiler werdender
Arbeitskriafte konnen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber ihre Attraktivitit fiir potenzielle
Bewerberinnen und Bewerber behaupten beziehungsweise steigern, wenn sie sich entscheiden,
die Ergebnisse von Logib-D zu veréffentlichen. Im Rahmen einer betrieblichen ,,Fair-Pay-Stra-
tegie“ konnen sie mit dem Label , Logib-D geprift“ zeigen, dass sie sich fiir Chancen- und Ent-
geltgleichheit einsetzen. Fiir Branchen, die hinderingend ausgezeichnet ausgebildeten (weibli-
chen) Nachwuchs suchen, kann Logib-D ein Wettbewerbsvorteil sein. Damit hat Logib-D neue
Wege beschritten, die auch international (bei EU, United Nations (UN), International Labour
Organization (ILO)) als Best Practice angesehen werden und Nachahmerinnen und Nachah-

mer finden.

Forum Equal Pay Day

Am 15. April 2008 wurde in Deutschland zum ersten Mal der Equal Pay Day begangen. Der
Aktionstag, an dem auf die Entgeltungleichheit und deren Ursachen aufmerksam gemacht
wird, wurde vom Netzwerk Business and Professional Women (BPW) Germany initiiert und
seitdem von der Bundesregierung gefordert.

Von 2009 bis 2011 wurde der Equal Pay Day von einem nationalen Aktionsbiindnis, bestehend
aus der Bundesarbeitsgemeinschaft der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten, der BDA,
dem Deutschen Frauenrat, dem Verband deutscher Unternehmerinnen (VDU) und dem BPW
getragen. Das Ziel war vor allem die Sensibilisierung und Mobilisierung aller Akteure.

Das Forum Equal Pay Day ergidnzt den Aktionstag durch ganzjiahrige Informationsveranstal-
tungen fir Multiplikatorinnen und Multiplikatoren. Zudem wird jedes Jahr ein neues Schwer-
punktthema gewiahlt, um verschiedene Aspekte der Entgeltliicke in den Mittelpunkt der Dis-
kussion zu stellen. Die ,,Equal Pay Day“-Kampagne 2012 hat den Prozess der Lohnfindung in
den Blick genommen. Zusammen mit Sozialpartnern, Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
und Arbeitnehmerinnen wurden Handlungsmoglichkeiten im Rahmen der Lohnfindung zur
Verringerung der Entgeltliicke erarbeitet und diskutiert.

Die ,,Equal Pay Day“-Kampagne 2013 legt den Schwerpunkt auf Lohnfindung im Gesundheits-
wesen. Tatigkeiten im Gesundheitswesen werden mehrheitlich von Frauen ausgetibt, sie sind
relativ gering entlohnt, nehmen allerdings in einer alternden Gesellschaft eine wichtige Rolle
ein.

LandFrauenStimmen fiir die Zukunft - Faire Einkommensperspektiven sichern

2011 hat der Deutsche LandFrauenVerband e. V. (dlv) mit Unterstiitzung des BMFSF]J ein Pro-
jekt gestartet, in dessen Mittelpunkt die Entgeltliicke zwischen Frauen und Méinnern in ldnd-
lichen Regionen steht, die um ca. 10 Prozentpunkte hoher liegt als in Ballungsgebieten.
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Im Rahmen des Projekts soll eine Qualifizierungsmafinahme entwickelt werden: Sogenannte
Equal-Pay-Expertinnen sollen in einer Pilotphase ausgebildet werden, um sowohl einzelnen
Frauen als auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern beratend zur Seite zu stehen. Erfahrungen
zeigen, dass Frauen, die in ldndlichen Regionen leben, regionale berufliche Beratungs-, Vernet-
zungs- und Informationsangebote eher annehmen als solche in entfernt gelegenen Stadten.

Im weiteren Projektverlauf werden die Vernetzung und der Austausch von Frauen in ehren-
amtlichen Organisationen der Landwirtschafts-, Handwerks- sowie Industrie- und Handels-
kammern in ldndlichen Regionen geférdert. Hintergrund ist die Situation, dass wichtige land-
liche Entscheidungsgremien meist nicht geschlechterparitétisch besetzt sind, was zur Folge
hat, dass Interessen von Frauen hiufig keine explizite Beachtung finden.

Tarifverhandlungen und Equal Pay

Das Forschungsprojekt befasst sich mit kollektiven Tarifverhandlungen der Sozialpartner und
ihrem Einfluss auf die betriebliche Lohnfindung. Im Rahmen eines Workshops mit Arbeitgeber-
und Gewerkschaftsvertreterinnen und -vertretern aus Tarifkommissionen sowie Expertinnen
und Experten aus der Wissenschaft am 13. Mirz 2013 wurden Erkenntnisse zum Ablauf von
Tarifverhandlungen gewonnen. Derzeit werden Tarifverhandlungen simuliert, um zu analy-
sieren, welchen Effekt Verdnderungen der Verhandlungssituation auf die gefundenen Ergeb-
nisse haben. Bei einer Abschlussveranstaltung sollen Erkenntnisse und Handlungsmoglichkei-
ten aus der Forschung in die Tarifarbeit und die Offentlichkeit transportiert werden.

Die Sozialpartner setzen in Tarifverhandlungen neben der tariflichen Vergiitung weitere
wesentliche Arbeitsbedingungen der vom Geltungsbereich umfassten Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer aufgrund geschlechtsneutraler Kriterien anhand einzelner Berufsgruppen
fest. Mafdgeblich sind objektive, auf die Tatigkeit bezogene Kriterien wie z. B. Qualifikation,
Anforderungen der Tatigkeit und Berufserfahrung.
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I11.

Ausblick

1. Zusammenfassung

Die vorliegende 5. Bilanz der Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen
und Minnern in der Privatwirtschaft schreibt eine positive Entwicklung in den Bereichen fort,
die diese auch schon in der letzten Bilanz aufwiesen. Dies betrifft insbesondere die Bereiche
Ausbildung/Studium/Weiterbildung und die Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf:

I Die erfreuliche Entwicklung, dass Frauen in vielen Ausbildungsbereichen hohere Erfolgs-
quoten als ihre mdnnlichen Kollegen aufweisen, hat sich fortgesetzt.

I Der Frauenanteil hat sich in allen Bereichen der akademischen Ausbildung weiter erhoht.

I Bei den Studienberechtigten, den Absolvierenden des Erst- oder Masterstudiums ist die
Geschlechterverteilung insgesamt ausgeglichen.

I Bei den Promotionen steigt der Frauenanteil kontinuierlich, zudem wird mittlerweile jede
vierte Habilitation von einer Frau erlangt.

Aber:

Eine Differenzierung nach Fichergruppen offenbart, dass der hochste Frauenanteil in den
Fachbereichen Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften, Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten sowie Kunst und Kunstwissenschaft zu finden ist. Schlusslicht bilden weiterhin Mathema-
tik und Naturwissenschaften sowie die Ingenieurwissenschaften mit einem deutlich gerin-
geren Frauenanteil. Hier miissen weitere Anstrengungen unternommen werden, um Frauen
insbesondere fiir die zukunftstrachtigen MINT-Berufe zu gewinnen.

Fortschritte beim Ausbau der Kinderbetreuung ebenso wie die grofien Anstrengungen der

Privatwirtschaft und der Tarifpartner fiir eine familienfreundliche Arbeitswelt haben wesent-

lichen Einfluss auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

I Zwischen 2007 und 2012 hat sich die Zahl der Betreuungseinrichtungen fiir Kinder unter
3 Jahren verdoppelt, auch die Unternehmen haben ihr Angebot an betriebseigenen Betreu-
ungseinrichtungen kontinuierlich ausgebaut.

I Immer mehr Viter nutzen ihren gesetzlichen Anspruch auf Elternzeit. Im dritten Quartal
2011 erhielten mehr als ein Viertel aller Viter Elterngeld. Der grofite Anstieg ist bei der Zeit-
dauer von zwei bis vier Monaten zu verzeichnen.
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Aber:

Viele Eltern in Deutschland konnen Familie und Beruf nach wie vor nicht optimal verein-
baren. Um dies zu dndern, ist es insbesondere auch erforderlich, dass Unternehmen und
Betriebe familienfreundliche Arbeitszeiten und Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zunehmend als Thema fiir Frauen und Ménner verstehen und notwendige Maf3-
nahmen umsetzen. Positive Beispiele gibt es bereits. Sie miissen jedoch kiinftig starkere
Verbreitung finden.

Auch in den Bereichen Erwerbsbeteiligung, Fiihrungspositionen und Entgeltgleichheit sind
Erfolge unterschiedlichen Ausmafies zu verzeichnen, die allerdings nachhaltig abgesichert
und verstarkt werden miissen.

I Die Erwerbsquote von Frauen ist im Bilanzierungszeitraum auf hohem Niveau weiter ange-
stiegen. Zuletzt lag sie mit 71,1 Prozent deutlich iiber dem EU-Durchschnitt (62,3 Prozent).

Aber:

Eine Umrechnung in VZA macht deutlich, dass seit dem Jahr 2000 die Zunahme der Erwerbs-
beteiligung von Frauen zu einem grofien Teil auf eine Zunahme von Teilzeitarbeit sowie ihren
hohen Anteil bei den Minijobs zurtickzufiihren ist.

I Frauen sind als Unternehmensgriinderinnen und -inhaberinnen weiter auf dem Vormarsch.

Aber:
An Neugriindungen von Einzelunternehmen sind Frauen nur zu einem Drittel beteiligt.
Auch als Betriebsnachfolgerinnen sind Frauen deutlich unterrepréasentiert.

Bei der Teilhabe von Frauen an Fiihrungspositionen ist ein stetiger, aber immer noch lang-
samer Aufwirtstrend festzustellen, der sich voraussichtlich durch die 2013 stattfindenden
turnusgeméafien Aufsichtsratswahlen weiter positiv entwickeln kann. Zudem haben sich
die DAX-30-Unternehmen 2011 auf Initiative des BMFSF] erstmals zu einer Steigerung des
Frauenanteils auf allen Fiihrungsebenen verpflichtet.

Aber:

Richtig ist, dass bei den DAX-30-Unternehmen sowohl der Frauenanteil im Aufsichtsrat von
13,63 Prozent (14. Januar 2011) auf 20,49 Prozent (31. Mirz 2013) als auch der Frauenanteil in
Vorstianden von 2,15 Prozent (14. Januar 2011) auf 7,73 Prozent (31. Méirz 2013) deutlich gestie-
gen ist. Richtig ist aber auch, dass der Anteil von Frauen in den Fiihrungsebenen der DAX-
30-Unternehmen nach wie vor nicht dem Anteil hoch qualifizierter Frauen in Deutschland
entspricht. Und: In den borsennotierten Unternehmen jenseits der DAX-30 liegen die Werte
deutlich niedriger.

I Bei den geschlechtsspezifischen Verdienstunterschieden lisst sich im Betrachtungszeitraum
eine leichte Verbesserung feststellen, da sowohl die unbereinigte als auch die bereinigte
Entgeltliicke um jeweils einen Prozentpunkt gesunken ist.
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Aber:

In Deutschland zeigt sich nach wie vor eine grofiere unbereinigte Entgeltliicke als in vielen
anderen EU-Mitgliedstaaten, was neben anderen Faktoren auch durch unterschiedliche Wirt-
schaftsstrukturen bedingt ist. Und: Nach wie vor werden Unterschiede zwischen Ost und West
und zwischen den einzelnen Bundesldndern deutlich. Die Lohnliicke 6ffnet sich zudem im
Lebensverlauf. Erwerbsbiografische Faktoren (Berufswahl und Berufseinstieg, Mutterschaft
und Erwerbsunterbrechung, beruflicher Wiedereinstieg und Karrierewege) erklaren den Ver-
dienstunterschied zwischen Frauen und Mdnnern weitestgehend.

2. Gemeinsame Anstrengungen von Politik und Wirtschaft

Die Bundesregierung unterstiitzt weiterhin mit einer Vielzahl von Projekten und Foérder-
mafinahmen die notwendigen Veranderungsprozesse in Wirtschaft und Gesellschaft.

a) Im Bereich Ausbildung/Studium/Weiterbildung setzen die Bundesregierung und Wirt-
schaft weiterhin auf Maffnahmen, die Rollenstereotypen entgegenwirken. Dazu gehoren
neben dem MINT-Pakt sowie dem bundesweiten Girls’Day-Maddchen-Zukunftstag und dem
neu ins Leben gerufenen Boys’Day auch die Erhéhung des Anteils von Frauen im Bereich
von Wissenschaft und Forschung. Mit dem Beschluss der GWK des Bundes und der Lander
vom 07. November 2011 wurden diese aufgefordert, ,unter Beriicksichtigung ihrer jewei-
ligen Organisationsstruktur (...) flexible Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells der
,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards‘ der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG)“ festzulegen. Die Zielquoten und Mafnahmen zur Verbesserung der Chancengleich-
heit werden ab 2012 im jahrlichen Monitoring-Bericht zum Pakt fiir Forschung und Inno-
vation veroffentlicht.

b) Im Bereich der Erwerbsbeteiligung tragen Barrieren, denen insbesondere Frauen im Verlauf
ihrer Erwerbsbiografie begegnen, dazu bei, dass sie ihr Potenzial nicht optimal einbringen
koénnen. Dies gefdhrdet auch die wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland und Europa.
Zu hiufig und zu lange verbleiben auch beruflich qualifizierte Frauen z. B. nach dem beruf-
lichen Wiedereinstieg in geringfligiger Beschiftigung. Hier miissen Hiirden zur sozialversi-
cherungspflichtigen Beschéftigung abgebaut werden.

Aber auch Personalverantwortliche miissen fiir die Potenziale dieser Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sensibilisiert werden.

c) Die Férderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt gehort auch in Zukunft zu den prio-
ritiren Themen einer modernen Familien- und Gleichstellungspolitik. Zu diesem Zweck
wird die Bundesregierung weiterhin in enger Zusammenarbeit mit Wirtschaftsverbinden
und Gewerkschaften vielfiltige Projekte zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf vorantrei-
ben sowie Lander und Kommunen beim Ausbau der Kinderbetreuung unterstiitzen.
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d) Die Bundesregierung setzt sich aktiv dafiir ein, den Anteil von Frauen in Fihrungsposi-
tionen schneller zu erh6hen, und wird entsprechende Manahmen auf freiwilliger und
ggf. gesetzlicher Basis ergreifen. Dazu gehort auch, mithilfe eines FKi Transparenz zu schaf-
fen hinsichtlich des Engagements, der eingesetzten Instrumente und der Erfolge der Unter-
nehmen.

In den Unternehmen ist seit der letzten Bilanz eine héhere Sensibilitit fiir das Thema
festzustellen. Hierzu hat neben den Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance
Kodex und den Zielvereinbarungen der DAX-30-Unternehmen auch die anhaltende media-
le Diskussion beigetragen. Weitere gezielte Anstrengungen sind erforderlich, um den Pool
an Frauen, die fiir Spitzenpositionen infrage kommen, zu vergréfiern und den notwendigen
Kulturwandel in der Arbeitswelt zu unterstiitzen. Eine nachhaltige Einflussnahme von
Frauen auf die Unternehmenskultur ist vor allem dann zu erwarten, wenn eine angemesse-
ne Anzahl von Frauen in operative Spitzenpositionen gelangt.

e) Um den Ursachen fiir Entgeltunterschiede auf den Grund zu gehen, ist unter anderem Trans-
parenz in den Unternehmen erforderlich. Mit Logib-D hat die Bundesregierung ein erprobtes
Instrument entwickelt, mit dem Personalverantwortliche in den Betrieben Entgeltungleich-
heiten erkennen kénnen. Damit die gesamtwirtschaftliche Entgeltungleichheit entschiede-
ner als bisher verringert werden kann, miissen weitere Mafnahmen ergriffen werden, die an
den tatsdchlichen Ursachen im Erwerbsleben der Frauen, z.B. bei lingeren Erwerbsunterbre-
chungen, ansetzen. Hierzu kdnnen vor allem Mafnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern beitragen.

3. Faire Chancen von Frauen und Mannern im Lebensverlauf

Die Bundesregierung hat es sich zum Ziel gesetzt, sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner faire
Chancen im Lebensverlauf zu schaffen und dabei insbesondere die fairen Einkommensper-
spektiven in den Blick zu nehmen. Es gilt, die Moglichkeit zur Erwerbsbeteiligung von Frauen
quantitativ als auch qualitativ zu starken. Der Erste Gleichstellungsbericht hat aufgezeigt, wie
sich die Entscheidungen, die Frauen und Ménner in verschiedenen Lebenssituationen und
-phasen treffen, aufgrund der komplexen rechtlichen, betrieblichen und gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen auf ihr kiinftiges Leben auswirken: So werden gerade an Ubergingen
zwischen verschiedenen Lebensphasen Weichenstellungen vorgenommen, die sich langfristig
auswirken und insbesondere in den weiteren Lebensverldufen von Frauen negative Konse-
quenzen zeitigen konnen. Einer Familienpause zur Erziehung der gemeinsamen Kinder folgt
oft ein schwieriger Wiedereinstieg, denn haufig geschieht ein Wiedereinstieg in ein gering-
fugiges oder Teilzeitbeschidftigungsverhiltnis. Dabei liegt die Tatigkeit nicht selten deutlich
unter dem Qualifikationsniveau der Wiedereinsteigerinnen. Dies alles wirkt sich erheblich
mindernd auf den Verdienst, auf die Aufstiegschancen und damit letztendlich auch auf die
Alterssicherungsanspriiche von Frauen aus.

Dem im Juni 2011 von der Bundesregierung veroffentlichten Gleichstellungsbericht soll kiinf-
tig in jeder Legislaturperiode ein weiterer Gleichstellungsbericht folgen.*’

47 Vgl. 214. Sitzung des Deutschen Bundestages am 13.12.2012 (Plenarprotokoll 17/214, TOP 22) mit Zustimmung
zum Antrag der Koalitionsfraktionen auf Drs. 17/8879.
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4. Demografischer Wandel als Chance und Herausforderung

Mit dem demografischen Wandel und mit einer Politik der fairen Chancen verbindet sich die
berechtigte Hoffnung, dass alte Rollenmuster aufbrechen, dass Frauen und Manner die Auf-
teilung der Zeit fiir Erwerbsarbeit und Familie starker nach ihren eigenen Wiinschen und
Bediirfnissen gestalten konnen und dass sich dementsprechend auch Unternehmenskulturen
verdndern.

Der demografische Wandel birgt Herausforderungen, auf dessen Folgen sich Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft bereits heute einstellen miissen. Zugleich bietet er Frauen und Mén-
nern vielfiltige Chancen, auf die Gestaltung der Zukunft Einfluss zu nehmen. Er kann sie
dabei unterstiitzen, noch bestehende Hiirden auf dem Arbeitsmarkt wirksamer als bisher
abzubauen.

Der demografische Wandel geht mit einer héheren Lebenserwartung einher, die eine zeitliche
Entzerrung von Lebenslaufen bei Frauen und Midnnern moglich macht. Bessere Betreuungs-
moglichkeiten er6ffnen mehr Optionen, heute noch schwer zu vereinbarende Tatigkeiten in

Familie und Beruf besser miteinander in Einklang zu bringen.

Das verdnderte Selbstverstindnis von Vitern und ihr Wunsch nach mehr Zeit fiir die Familie
vermeidet eine automatische Zuschreibung von Unterbrechungen und Teilzeitarbeit auf
Frauen, die heute vonseiten der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bei Neueinstellungen und
Gehaltsverhandlungen oftmals schon mit eingepreist wird und Frauen eine berufliche Karrie-

re erschwert.

Die Férderung der Chancengleichheit im Lebenslauf ist eine wesentliche 6konomische Heraus-
forderung fir eine moderne Gleichstellungs- und betriebliche Personalpolitik unter den
Vorzeichen des demografischen Wandels. Wirtschaft und Politik stellen sich dieser Heraus-
forderung im Rahmen der Umsetzung der Vereinbarung zur Chancengleichheit.
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	1.10 Studienberechtigte
	1.11 Studienanfängerinnen und Studienanfänger
	1.12 Studienabsolventinnen und Studienabsolventen
	1.13 Masterstudierende
	1.14 Promotion und Habilitation
	1.15 Frauenanteile in der akademischen Laufbahn insgesamt
	1.16 Maßnahmen und Praxisbeispiele

	2. Erwerbstätigkeit
	2.1 Erwerbstätigenquote EU
	2.2 Erwerbstätigenquote nach Alter
	2.3 Arbeitsvolumen
	2.4 Erwerbsformen
	2.5 Teilzeitgründe
	2.6 Teilzeitquote EU
	2.7 Befristung
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	4. Frauen in Führungspositionen
	4.1 Selbstständige
	4.2 Unternehmensnachfolge durch Frauen
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