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1 Einleitung

In Baden-Wurttemberg waren 2024 rund 2,24 Mio. Frauen sozialversicherungspflichtig be-
schaéftigt, wovon knapp die Halfte in Teilzeit tatig war.? Dabei zeigt sich jedoch, dass diese Be-
schaftigung nicht Uber alle Wirtschaftsbranchen gleichmaBig verteilt ist, sondern sich in Bezug
auf die Gleichstellung der Geschlechter unterschiedliche Erwerbsmuster zeigen. 2024 waren
rund 81 % der beschaftigten Frauen im Dienstleistungssektor tatig, im Produzierenden Ge-
werbe war hingegen nur jede flnfte Frau sozialversicherungspflichtig beschaftigt. Insbeson-
dere das Gesundheits- und Sozialwesen und weitere Dienstleistungsbereiche, wie der Handel,
die offentliche Verwaltung und der Bereich Erziehung und Unterricht zeichnen sich durch hohe
Frauenanteile aus.® Ferner ist zu konstatieren, dass erwerbstatige Frauen in Baden-Wurttem-
bergim Vergleich zu Mannern (rund 11 Prozent) mit einem Anteil von rund 19 Prozent etwas
haufiger im Niedriglohnbereich tatig sind. Die in Baden-Wirttemberg rund 306.000 existieren-
den Jobs im Niedriglohnbereich werden in rund 60 Prozent der Falle von Frauen ausgetibt. 4

Betrachtet man die Beschaftigungsformen, so waren gemaB der Beschaftigungsstatistik der
Agentur fur Arbeit 2024 knapp die Halfte der 2,24 Mio. sozialversicherungspflichtig Beschéaftig-
ten Frauen in Baden-Wurttemberg in Teilzeit tatig, was gegenuber dem Jahr 2010 einen Anstieg
um 4,1 Prozentpunkte auf rund 49 Prozent darstellt.® Im Vergleich zu Mannern ist die Teilzeit-
guote der Frauen jedoch fast finfmal so hoch.® Die hohe Teilzeitquote von Frauen ist dabei
auch insbesondere auf familidre Verpflichtungen zuruckzufuhren, die aufgrund des Mangels
an geeigneten Moglichkeiten der Kinderbetreuung eine Teilzeitbeschaftigung notwendig ma-
chen kénnen. Jedoch ist die haufigere Nutzung von Teilzeit dabei nicht nur fur Frauen mit Kin-
dern bedeutsam, sondern wird auch von Frauen ohne Kinder genutzt. GemaB Angaben des
Mikrozensus gingen 2024 rund 56 % der Mutter mit einem Kleinkind einer Erwerbstatig nach.’
Dabei gehen insbesondere Mutter mit einer beruflichen oder akademischen Qualifikation eher
einer Erwerbstatigkeit nach als Mutter ohne eine solche. In Bezug auf die Nutzung von Teilzeit
zeigt sich, dass rund 70 % der Frauen (ohne Kinder) von 25 bis unter 50 Jahre in Vollzeit arbei-
ten und 18 % in Teilzeit, bei Frauen mit Kindern zwischen 3 und 6 Jahren arbeiteten jedoch
60,1 % in Teilzeit und 14,6 % in Vollzeit.®

Obwohl die Anzahl der erwerbstatigen Frauen in den letzten Jahren zugenommen hat, war
2023 nur rund ein Viertel aller Fihrungspositionen von Frauen besetzt. Deutlich zeigt sich da-
bei, dass sofern Fuhrungstatigkeiten in Teilzeit ausgelbt werden, 7 von 10 FiUhrungspersonen
Frauen sind. Insgesamt arbeiten rund 4,4 Prozent der 2,7 Mio. erwerbstatigen Frauen in einer
Flhrungsposition, wohingegen 11,6 Prozent der 3,1 Millionen erwerbstatigen Manner in Flh-
rungspositionen tatig sind.® Dies zeigt, dass es nach wie vor Unterschiede zwischen Mannern

2 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025b.
3 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025b.
4 Weiller 2025.

5 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025c.
6 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025c.
7 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025a.
8  Statistisches Landesamt Baden-Wuirttemberg 2024.
9 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2025d.
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und Frauen am Arbeitsmarkt gibt, die auch aufgrund struktureller Unterschiede und Zugénge
in solche Positionen beeinflusst werden kdnnen.

Auch zeigt sich, dass Frauen haufiger als Manner in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
tatig sind, die meist in Teilzeit ausgelbt werden.® Aufgrund des anhaltenden Fachkrafteman-
gels und der weiterhin hohen Nachfrage nach Arbeitskraften', kénnen Frauen ein wichtiges
Potenzial zur SchlieBung dieser Liicke darstellen. > Neben der Unterstlitzung von Frauen am
Arbeitsmarkt ist auch der Zugang von Frauen in Fihrungspositionen ein wichtiges Handlungs-
feld." Trotz manch positiver Entwicklung in den vergangenen Jahren ist dieses Potenzial noch
bei Weitem nicht ausgeschopft.

Angesichts dieser Hintergrunde zur Frauenbeschaftigung wird in den folgenden Ausfihrungen
der Frage nachgegangen, ob und welche Veradnderungen bzw. Angleichungen es bei den Er-
werbsmustern von Frauen und Mannern gegeben hat. Die Analyse umfasst sowohl die Ent-
wicklung der weiblichen Erwerbstatigkeit im Vergleich zur mannlichen als auch Veranderun-
gen in Art und Umfang der ausgelbten Tatigkeiten sowie im Qualifikationsniveau. Beruck-
sichtigt werden unterschiedliche Beschaftigungsformen; auBerdem wird die Entwicklung des
Frauenanteils in FiUhrungspositionen gesondert betrachtet.

Der Bericht folgt dabei der folgenden Gliederung:

Kapitel 2 gibt einen differenzierten Uberblick tiber die Entwicklung der Beschaftigungs- und
Qualifikationsstruktur seit 2011 aus geschlechterspezifischer Sicht. Dabei wird auch auf die
Entwicklung des Frauenanteils auf der ersten und zweiten FUhrungsebene eingegangen, sowie
betriebliche Weiterbildungsaktivitaten betrachtet. Ferner werden geschlechtsspezifische Aus-
bildungsaktivitaten und die Entwicklung der atypischen Beschaftigung betrachtet.

In Kapitel 3 richtet sich der Fokus auf die geschlechterspezifische Betrachtung der Beschafti-
gungsdynamik auf betrieblicher Ebene. Mithin rickt das Einstellungs- und Entlassungsverhal-
ten in den Blickpunkt, wobei auch hier eine detaillierte Aufschlisselung nach ausgewahlten
betrieblichen Merkmalen vorgenommen wird.

Das Kapitel 4 widmet sich dem wichtigen Themenbereich der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und welche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf von baden-wurttem-
bergischen Betrieben im Jahr 2024 umgesetzt werden.

0 Anders 2022.
" Boockmann et al. 2024.

2 Zur besseren ErschlieBung dieses Potenzials bietet u.a. das seit 1994 bestehende Landesprogramm ,Kontakt-
stelle Frau und Beruf vielfaltige Angebote. Vgl. https://wm.baden-wuerttemberg.de/de/arbeit/gleichstellung-in-
der-wirtschaft/wirtschaft-und-gleichstellung/kontaktstellen-frau-und-beruf/. Siehe hierzu auch Boockmann et
al. 2024, die verschiedene Vorschlage zur ErschlieBung dieses Potenzials vorstellen.

3 Dieses Ziel verfolgt v.a. das Gesetz zur Ergédnzung und Anderung der Regelungen fiir die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst von 2021 (FUPoG)
und dessen Erganzung durch das FuPoG Il.



https://wm.baden-wuerttemberg.de/de/arbeit/gleichstellung-in-der-wirtschaft/wirtschaft-und-gleichstellung/kontaktstellen-frau-und-beruf/
https://wm.baden-wuerttemberg.de/de/arbeit/gleichstellung-in-der-wirtschaft/wirtschaft-und-gleichstellung/kontaktstellen-frau-und-beruf/
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In Kapitel 5 werden die wichtigsten Ergebnisse der Untersuchung zusammengefasst. Das Ka-
pitel 6 zieht ein Fazit zu diesem Bericht und entwickelt Handlungsempfehlungen.

2 Beschaftigungs- und Qualifikationsstruktur

Dieses Kapitel beleuchtet anhand deskriptiv-statistischer Verfahren die Struktur und Entwick-
lung der Beschaftigung von Frauen und Mannern in Baden-Wurttemberg im Vergleich. Dabei
interessieren im Einzelnen das AusmaB der (atypischen) Beschaftigung sowie die Aus- und
Weiterbildungsbeteiligung differenziert nach Geschlechtern. Zudem wird herausgearbeitet
und dargestellt, inwieweit traditionelle geschlechterspezifische Beschaftigungsstrukturen in
Baden-Wirttemberg noch vorherrschen. Dabei wird auch auf die Reprasentanz von Frauen in
FUuhrungspositionen eingegangen.

2.1 Beschaftigungsstruktur

Aufgrund einer stabilen Konjunktur und einer erhohten Arbeitskraftenachfrage war in der letz-
ten Dekade (bis 2019) deutschlandweit ein kontinuierlicher Anstieg der Erwerbstatigkeit fest-
zustellen. Die Beschaftigung von Frauen in Baden-Wurttemberg folgt diesem Trend (siehe Ab-
bildung 2-1). In der ersten Halfte der letzten Dekade lag der Anteil der beschéaftigten Frauen in
Baden-Wiurttemberg zwischen 44 und 47 Prozent und vereinzelt Uber dem Wert von Deutsch-
land, der zum Ende der Dekade in den Jahren 2018 und 2019 bei 46 Prozent verharrte. Infolge
der Corona-Pandemie sank der Anteil der beschaftigten Frauen in Baden-Wurttemberg von
47 Prozent auf 44 Prozent (im Jahr 2021), wohingegen der Anteil der beschéaftigten Frauen in
Deutschland weiterhin auf einem Wert von 46 Prozent stagnierte. Mit dem Ende der Pandemie
stieg der Anteil der beschaftigten Frauen sowohlin Baden-Wurttemberg als auch in Deutsch-
land auf rund 47 Prozent (2022) an und verbleibt seitdem auf diesem Niveau.

Dies durfte damit zusammenhangen, dass Branchen und Betriebe mit einem hohen Frauenan-
teil an der Belegschaft besonders stark von den Auswirkungen der Pandemie wirtschaftlich
negativ betroffen waren. Wirkten sich vorherige Wirtschaftskrisen in der Regel fir Manner kurz-
fristig negativer aus als fur Frauen, so verhielt es sich in der Corona-Pandemie umgekehrt.
Dies liegt vermutlich daran, dass insbesondere unter der Gruppe der geringfligig Beschaftigten
der Frauenanteil uberdurchschnittlich hoch und ein Arbeitsplatzverlust nicht durch Kurzarbeit
kompensiert werden konnte (Hammerschmid et al. 2020), zudem gibt es im Segment der ge-
ringfugig Beschaftigten meist nur befristete oder gar keine Arbeitsvertrage. Ferner ist davon
auszugehen, dass insbesondere Frauen wahrend der Corona-Pandemie starker von den Her-
ausforderungen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie auch etwaiger Care-Arbeit be-
troffen gewesen sein durften.

Mit Blick auf Baden-Wurttemberg zeigt sich in der Gesamtschau, dass sich die zu Beginn der
letzten Dekade existierenden Unterschiede hinsichtlich des Anteils der beschaftigten Frauen
zwischen Baden-Wurttemberg und Deutschland deutlich reduziert und nach Ende der Corona-
Pandemie am aktuellen Rand nivelliert haben. Dennoch: Obwohl seit 2011 der Frauenanteil an
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der Gesamtbeschaftigung angestiegen ist, sind Frauen sowohlin Baden-Wurttemberg als
auch in Deutschland weiterhin unterreprasentiert.

ABBILDUNG 2-1: FRAUENBESCHAFTIGUNG IN BADEN-WURTTEMBERG UND DEUTSCHLAND

Deutschland

Baden-wurttemberg ~ 47

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Nach der Betrachtung der Beschéaftigungsanteile erfolgt in Abbildung 2-2 eine ndhere Betrach-
tung des Wachstums der Anzahl der weiblichen Beschaftigen Uber die letzte Dekade (Index:
2011 =100). Die Indexbetrachtung verdeutlicht, dass dieser zwischen 2011 und 2024 um

34 Punkte fur Baden-Wurttemberg gestiegen ist, wohingegen der Index fur Deutschland insge-
samt nur um 24 Punkte angestiegen ist. Insgesamt zeigt dies, dass die Gesamtbeschaftigung
in Baden-Wurttemberg wachst und insbesondere die Beschaftigung von Frauen in Baden-
Wirttemberg deutlich starker zunimmt als in Deutschland. Jedoch ist ersichtlich, dass wah-
rend der Corona-Pandemie der Ruckgang in Baden-Wurttemberg (-13 Indexpunkte) deutlich
starker ausgepragt war als in Deutschland (-9 Indexpunkte). Mit dem Ende der Corona-Pande-
mie stieg der Indexwert in Baden-Wurttemberg deutlich schneller als in Deutschland, sodass
Baden-Wiurttemberg 10 Indexpunkte hoher liegt als der deutsche Vergleichswert. Insofern ist
fur den Zeitraum nach der Corona-Pandemie ein starkeres Wachstum der Frauenbeschafti-
gung in Baden-Wdurttemberg zu verzeichnen.
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ABBILDUNG 2-2: WACHSTUM DER GESAMTBESCHAFTIGUNG UND DER BESCHAFTIGTEN FRAUEN

o

ihr 201

ahr

ferenzj:

Referenz

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Die Beschaftigung von Frauen gemessen an ihrem Anteil an der Gesamtbeschaftigung variiert
nach BetriebsgroBe und Wirtschaftsbereich. Einige Wirtschaftsbereiche und BetriebsgroBen
zeichnen sich durch eine Uberdurchschnittliche Beschaftigung von Frauen aus, andere fallen
durch eine Unterreprasentanz von Mitarbeiterinnen auf. In der Tabelle 2-1 werden die Frauen-
anteile an der Beschaftigung am aktuellen Rand fur die Jahre 2024 bis 2022 miteinander vergli-
chen. Dabei zeigt sich, dass groBere Betriebe anteilig etwas weniger Frauen beschaftigen als
Klein- und Kleinstbetriebe. Auch das Produzierende Gewerbe und insbesondere die industriel-
len Schlusselbranchen weisen einen deutlich geringeren Frauenanteil auf. Demgegenuber lie-
gen die Frauenanteile im Dienstleistungsbereich (inkl. Offentlichem Dienst) deutlich hoher.
Zudem nimmt der Anteil der beschaftigten Frauen im Produzierenden Gewerbe seit 2022 ab, in
den Dienstleistungen stagniert er indes auf hohem Niveau. Die traditionelle Aufteilung der Ge-
schlechter zwischen Industrie- und Dienstleistungssektor verandert sich mithin kaum.
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TABELLE 2-1: FRAUENBESCHAFTIGUNG NACH BETRIEBSGROSSE UND WIRTSCHAFTSBEREICHEN

Frauen (Anteile in Prozent)
2024 2023 2022

Deutschland 47 47 47
Baden-Wirttemberg 47 47 47
1-19 Beschaftigte 51 51 50
20-249 Beschéftigte 49 48 48
250 u. mehr Beschaftigte 43 41 43
Produzierendes Gewerbe, Handel, Ver-

kehr 32 33 34
Schlisselbranchen™ 23 22 24
Dienstleistungen, Verwaltung 61 61 60
Handwerk 35 37 38

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2022-2024, IAW-Berechnungen.

Vergleicht man, wie sich Manner und Frauen nach BetriebsgroBe und Branche verteilen (siehe
Abbildung 2-3 und Abbildung 2-4), so zeigt sich ein ahnliches Bild. Wie Abbildung 2-3 zeigt, ar-
beiten 2024 nur knapp 4 % aller Frauen sowie 4 % aller Manner in baden-wurttembergischen
Kleinstbetrieben mit bis zu 4 Beschaftigten. Fast die Halfte (rd. 49 %) aller Frauen und Manner
(46 %) arbeitet in Betrieben mit 5 bis 99 Beschaftigten. Ein deutlich héherer Manneranteilist in
den GroBbetrieben zu verzeichnen (rd. 28 %), wahrend der Anteil von Frauen dort nur rd. 22 %
betragt. Insgesamt zeigt sich, dass Frauen etwas haufiger in kleineren Betrieben und Manner
haufiger in groBeren Betrieben beschaftigt sind.

4 Die Schlusselbranchen umfassen die vier beschaftigungsstarksten industriellen Wirtschaftszweige,
namentlich den Maschinen- und Kraftfahrzeugbau (inkl. Herstellung von Kraftwagenteilen), den Be-
reich der Elektrotechnik (inkl. Herstellung von Buromaschinen und DV-Geraten) sowie Herstellung
von Metallerzeugnissen (inkl. Stahl- und Leichtmetallbau), das Sonstige Verarbeitende Gewerbe und
die restlichen industriellen Wirtschaftszweige (vgl. ausfihrlich die WZ-Systematik im Anhang).
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ABBILDUNG 2-3: BESCHAFTIGUNG NACH GESCHLECHT UND BETRIEBSGROSSE IM JAHR 2024

Frauen Méanner

21,6%
28,2%
, 9'4‘%

. 1bis4d s 1bis4

N S5bis 19 B 5bis 19

N 20bis 99 W 20 bis 99

s 100 bis 249 0100 bis 249

W 250 bis 499 250 bis 499
500 und mehr 500 und mehr

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

ABBILDUNG 2-4: BESCHAFTIGTE NACH GESCHLECHT UND BRANCHEN IM JAHR 2024

Frauen Méanner

6,9%
5.4%

6,1%

17,8%

13,9%

by

M Schlisselbranchen m  Schlisselbranchen

B Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe I Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe

BN Baugewerbe [ Baugewerbe

I Handel und Reparatur [0 Handel und Reparatur

B Verkehr, Kommunikation, Banken 0 Verkehr, Kommunikation, Banken

[ Wirtsch. / Wissensch. DL Wirtsch. / Wissensch. DL

0 Gesundheits- und Sozialwesen Gesundheits- und Sozialwesen
Sonstige Dienstleistungen Sonstige Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung u.a. Offentliche Verwaltung u.a.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

In Abbildung 2-4 wird die Verteilung der Frauen und Manner nach Wirtschaftszweigen darge-
stellt. Hier zeigen sich deutlichere Unterschiede: Fast die Halfte der Manner arbeitet im Verar-
beitenden Gewerbe und im Baugewerbe (rd. 41 %), aber nur rd. 15 % der Frauen. Mithin sind
Manner im industriellen Bereich 3-mal starker reprasentiert als Frauen —vor allem in den in-
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dustriellen Schlusselbranchen. Der Schwerpunkt der Beschaftigung von Frauen liegt im Be-
reich der Dienstleistungen,’® wo mehr als die Halfte der Frauen arbeitet (rd. 55 %), aber nur gut
ein Drittel der Manner (rd. 38 %). Insbesondere im Gesundheits- und Sozialwesen (rd. 21 % vs.
rd. 6 %) sowie in der 6ffentlichen Verwaltung u.a. arbeiten deutlich mehr Frauen (rd. 18 %) als
Manner (rd. 7 %).

In Abbildung 2-5 wird die indexbezogene Entwicklung (2011 = 100) des Beschaftigungswachs-
tums und der beschaftigten Frauen nach Wirtschaftssektoren dargestellt, welche einen ahnli-
chen Trend aufzeigen. Differenziert wird hierflir nach dem Verarbeitenden Gewerbe (inklusive
Baugewerbe) und dem Dienstleistungssektor (inklusiver 6ffentlicher Dienst und Handel und
Reparatur von Kraftfahrzeugen). Die Abbildung zeigt zunachst, dass dieses Wachstum in bei-
den Sektoren dynamisch verlauft und sowohl Aufwarts- als auch Abwarts-Trends enthalt. In
der oberen Halfte der Abbildung ist ersichtlich, dass seit 2011 das Wachstum im Dienstleis-
tungsbereich und der beschaftigten Frauen bis zur Corona-Pandemie erheblich gestiegen ist
(2019: 143 Indexpunkte bzw. 135 Indexpunkte). Infolge der Auswirkungen der Corona-Pande-
mie sank der Index 2021 jedoch auf 115 bzw. 116 Indexpunkte. Seit dem Ende der Corona-
Pandemie ist jedoch wieder ein Anstieg des Index auf 136 Punkte (Frauen DL) und 128 Punkte
(Insgesamt DL) zu beobachten.

Im Verarbeitenden Gewerbe (untere Halfte der Abbildung) ist bis 2020 eine gegenlaufige Ent-
wicklung zu beobachten. Hier sank der Index bis 2018 auf einen Wert von 85 (Frauen VG) bzw.
84 (VG Insgesamt). Wahrend die Entwicklung im Verarbeitenden Gewerbe in den Jahren 2020
und 2021 keinen klaren Trend erkennen lasst, ist seit 2021 eine Zunahme der Beschéaftigung zu
verzeichnen. 2024 betragt der Index 116 (Insgesamt VG) bzw. 111 (Frauen VG). Insgesamt zeigt
sich, dass sich das Beschaftigungswachstum zwischen den Geschlechtern in beiden Sektoren
annahert, aber dennoch Unterschiede bestehen.

S Hierzu zahlen: Verkehr, Kommunikation, Banken, Wirtschaftliche und wissenschaftliche Dienstleistungen, Ge-
sundheits- und Sozialwesen sowie die Sonstigen Dienstleistungen.
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ABBILDUNG 2-5: WACHSTUM DER BESCHAFTIGUNG UND DER BESCHAFTIGTEN FRAUEN NACH WIRT-
SCHAFTSSEKTOREN

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 201

o

2019 2020 2021 2022 2023 2024

150 150

140 140
Frauen DL

130 130
= Insgesamt DL -
~ 120 120 =2
: Insgesamt VG ;
—; Frauen VG _;
5 110 110 5

10( 10(

90 90

o o

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Entwicklung der Zahl aller Beschaftigten und der weiblichen Beschaftigten im Verarbeitendes Gewerbe (VG)
und im Dienstleistungsgewerbe (DL) gegenuber dem Referenzjahr 2011 {Index mit Basisjahr 2011 := 100)

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Die deutlichen geschlechterspezifischen Unterschiede zwischen den Branchen und Wirt-
schaftssektoren durften vornehmlich auf unterschiedlichen Praferenzen bei der Berufswahl
beruhen. Auch wenn der Frauenanteil an den Beschaftigten insgesamt deutlich zugenommen
hat, beschrankt sich deren Berufswahl haufig immer noch auf ein begrenztes Spektrum an
Tatigkeiten. Im Jahr 2024 waren Frauen in Buro- und Dienstleistungsberufen deutschlandweit
deutlich Uberreprasentiert, in Handwerks- und industriellen Berufen (wie z.B. Bedienen von
Maschinen und Anlagen sowie Montagearbeiten) hingegen stark unterreprasentiert.’® Mit der
frauen- und mannertypischen Berufswahl sind nicht zuletzt auch Unterschiede hinsichtlich
des Verdienstes und Karriereverlaufen verknupft. Fir Baden-Wurttemberg lasst sich jedoch
beobachten, dass der Anteil von Frauen in Ingenieurberufen zunimmt und sich seit 2013 um
rund 75 % erhoht hat (Manner um 24 %), sodass es zumindest erste Anzeichen flr eine mogli-
che Veranderung bei der branchenspezifischen Berufswahlvon Frauen gibt."’

Laut Arbeitskrafteerhebung waren in 2024 rd. 66 % aller Blrokrafte und kaufmannischen Angestellten Frauen.
Bei Erwerbstatigen in Dienstleistungsberufen waren Frauen mit einem Anteil von knapp 62 % vertreten, in in-
dustriellen Berufen lag der Frauenanteil bei rund 15 % und im Handwerk bei rund 10 %. (Statistisches Bundes-
amt 2025).

7 Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg 2023.
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2.2 Qualifikationsstruktur

Fur eine geschlechterspezifische Betrachtung der Beschaftigungsentwicklung ist es ferner
auch von Bedeutung einen Blick auf Qualifikationen und die von Frauen und Mannern ausge-
Ubten Tatigkeiten innerhalb der Betriebe zu werfen. Das IAB-Betriebspanel unterscheidet hier-
bei drei verschiedene Qualifikationsstufen, welche an formale Ausbildungsabschliisse gekop-
pelt sind. Es werden Tatigkeiten flr An- und Ungelernte (geringqualifizierte Tatigkeiten),
Tatigkeiten fur Beschaftigte mit einer Berufsausbildung oder einer entsprechenden Berufser-
fahrung (qualifizierte Tatigkeiten) und Tatigkeiten flr Beschaftigte mit Hochschulabschluss
(hochqualifizierte Tatigkeiten) unterschieden.®

Obwohlinzwischen mehr junge Frauen als Manner ein Hochschulstudium absolvieren, tb-
ten laut IAB-Betriebspanel im Jahr 2024 nur 13 % der beschaftigten Frauen eine Tatigkeit aus,
die einen Hochschulabschluss erfordert, aber 17 % der Manner. Abbildung 2-6 verdeutlicht,
dass im Bereich der Tatigkeiten, die einen Hochschulabschluss voraussetzen der Frauenanteil
seit 2011 stets niedriger war als jener der Manner und sich seither kaum merklich verandert
hat. Wenngleich seit 2011 der Anteil der Frauen, die eine qualifizierte Tatigkeit austiben und
die eine Berufsausbildung erfordern, deutlich Uber dem Manneranteil in der gleichen Tatigkeit
liegt. Die Unterschiede ndheren sich jedoch seit 2022 aneinander an, sodass der Unterschied
zwischen Mannern und Frauen in qualifizierten Tatigkeiten in den Jahren 2023 und 2024 nur ein
Prozentpunkt betragt. Auch liegt der Frauenanteil in einfachen Tatigkeiten seit 2011 deutlich
Uber dem Anteil der Manner. 2024 betrug der Unterschied rund 5 Prozentpunkte (Frauen: 28 %,
Manner: 23 %). In der Gesamtbetrachtung ist daher zu konstatieren, dass eine Angleichung der
Qualifikationsstrukturen von Mannern und Frauen nur teilweise beobachtbar ist.

Hinweis: Beschaftigte konnen durchaus auch Tatigkeiten austiben, fur die sie (formal) tberqualifiziert sind. Dies
kann zu einer tendenziellen Unterschatzung des Anteils von Beschaftigten mit einer qualifizierten oder gar
hochqualifizierten Berufsausbildung fihren.

9 Statistisches Bundesamt 03.04.2025.
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ABBILDUNG 2-6: ENTWICKLUNG DER QUALIFIKATIONSSTRUKTUR NACH GESCHLECHT
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.
Anmerkung: Ohne tatige Inhaber, Geschaftsfihrer, Auszubildende und Beamtenanwarter/innen.

Dennoch verdeutlicht Abbildung 2-7 als Indexdarstellung (2011 = 100), dass das Wachstum
der Beschaftigung von Frauen mit hochqualifizierten Tatigkeiten am aktuellen Rand (2022 bis

2024) deutlich Uber dem der Manner liegt. Insbesondere ist seit dem Ende der Corona-Pande-

mie ein deutlich starkeres Wachstum bei der Beschaftigung von Frauen in Hochqualifizierten

Tatigkeiten zu verzeichnen, wahrend es bei Mannern seit 2023 rlcklaufig ist.
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ABBILDUNG 2-7: WACHSTUM DER BESCHAFTIGUNG IN HOCHQUALIFIZIERTEN TATIGKEITEN
NACH GESCHLECHT
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Fir die Gesamtbetrachtung der Qualifikationsstruktur ist es ebenfalls von Interesse zu prifen,
ob sich die durchschnittlich erforderliche niedrigere Qualifikation der Tatigkeiten von Frauen in
allen BetriebsgroBen und Wirtschaftsbereichen gleichermaBen zeigt. Tabelle 2-2 zeigt, dass
2024 die Anteile von Frauen in hochqualifizierten Tatigkeiten in allen BetriebsgroBenklassen
und Branchen unterhalb jener der Manner liegen, die Frauenanteile in den geringqualifizierten
Tatigkeiten jedoch oberhalb. Nur im Dienstleistungsbereich und in Betrieben mit 250 u. mehr
Beschaftigten Ubersteigt der Anteil der beschéaftigten Frauen in qualifizierten Tatigkeiten jenen
der Manner.
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TABELLE 2-2:  BESCHAFTIGTENSTRUKTUR UND QUALIFIKATION NACH GESCHLECHT, BE-
TRIEBSGROSSE UND WIRTSCHAFTSBEREICHEN
Frauen (Anteile in %) Manner (Anteile in %)
Gering- Qualifi- | Hochqua- | Gering- Qualifi- | Hochqua-
qualifi- zierte* lifizierte* qualifi- zierte* lifizierte*
Zierte* Zierte*
Baden-Wurttemberg 28 54 13 23 53 17
1-19 Beschaftigte 27 58 11 19 63 14
20-249 Beschéftigte 32 50 12 29 52 15
250 u. mehr Beschaftigte 23 56 16 19 50 20
Produzierendes Gewerbe,
Handel, Verkehr 32 57 6 22 60 o
Schlusselbranchen 33 48 9 14 57 13
Dienstleistungen, Verwal-
tung 27 52 16 25 43 29
Handwerk 7 2 1 10 8 3

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.
* Ohne Tatige Inhaber, Geschaftsfuhrer, Auszubildende und Beamtenanwarter:innen.

2.3 Frauenin Fuhrungspositionen

Bisher wurde aufgezeigt, dass sich die Beschaftigung von Frauen und Mannern hinsichtlich ih-
res Ausmalfes, ihrer branchen- und betriebsgroBenspezifischen Aufteilung und der flr die aus-
geubte Tatigkeit erforderlichen Qualifikation unterscheidet, und dass diese Unterschiede im
Zeitvergleich weitgehend konstant sind und somit auch auf strukturelle Ursachen zurtickzu-
fuhren sein durften.

Ein wichtiger Aspekt, der die strukturellen Unterschiede in der Beschéaftigung von Frauen und
Mannern beeinflusst, ist die Reprasentanz von Frauen in FUhrungspositionen von Betrieben
und Behorden. Es zeigt sich, dass Frauen in Fihrungspositionen weiterhin unterreprasentiert
sind.? Die nachfolgende Abbildung 2-8 zeigt den Frauenanteil an allen Beschéaftigten sowie
den Anteil der Frauen auf der ersten und zweiten Fihrungsebene. Insgesamt zeigt sich im Zeit-
verlauf, dass der Anteil der beschéftigten Frauen sich seit 2019 relativ stabil bei 47 % bewegt
(mit Ausnahme der Jahre 2020 und 2021). Jedoch zeigen sich auch im langeren Zeitverlauf seit
2011 deutliche Steigerungen der Frauenanteils auf den unterschiedlichen Fihrungsebenen.
Jedoch sind die Steigerungen insgesamt nur verhalten (2. Flihrungsebene: +9 Prozentpunkte,
1+2. FUhrungsebene +7 Prozentpunkte, 1. Fihrungsebene + 5 Prozentpunkte). Jedoch sind
Frauen insbesondere auf der 1. FUhrungsebene noch deutlich unterreprasentiert, wohingegen
die Reprasentanz auf der 2. Fihrungsebene deutlich starker gestiegen ist. Berechnet man ein
Reprasentanzmai, so sind 2024 47 % aller Beschaftigten Frauen; jedoch sind nur 30 % der

20 Blickt man auf tatige Inhaber:innen, Vorstande und Geschéftsflhrer:innen, zeigt sich 2024 in Baden-Wirttem-

berg eine Geschlechterverteilung von 76 % Mannern zu 24 % Frauen. 2020 war das Verhaltnis mit 74 % zu 26 %
etwas ausgewogener. Gegenuber 2011 hat sich die Differenz mit 77 % zu 23 % zugunsten der Frauen jedoch
verringert.
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Personen auf der 1. Fihrungsebene (ReprasentanzmaB: 0,63) und 42 % der Personen auf der
zweiten Flihrungsebene Frauen (Reprasentanzmag: 0,89).2

ABBILDUNG 2-8: FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN
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Der Anteil der Frauen an allen Beschaftigten sowie an den Personen auf den beiden Filhrungsebenen.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011 - 2024, IAW-Berechnungen.

Zum Vergleich: In Deutschland stieg laut Kohaut et al. (2025) der Frauenanteil zwischen 2012
und 2024 auf der ersten Fuhrungsebene (nur Privatwirtschaft) von 26 % auf 29 % und auf der
zweiten FUhrungsebene von 38 % auf 42 %. Dabei lagen die Frauenanteile auf beiden Fuh-
rungsebenen in Ostdeutschland mit 33 % (2020: 31 %) bzw. 46 % (2020: 42 %) deutlicher ho-
her als in Westdeutschland mit 28 % (2020: 26 %) bzw. 41 % (2020: 39 %). Antezza et al. (2026)
stellen fest, dass der Anstieg des Frauenanteils in Vorstanden und Aufsichtsraten groBer Un-
ternehmen groBtenteils zum Halten kommt. In Baden-Wurttemberg stieg der Frauenanteil in
der Privatwirtschaft auf der 1. FUhrungsebene von 27 % (2020) auf 29 % (2024) und auf der

2. Fuhrungsebene von 39 % (2020) auf 41 % (2024) und entspricht damit dem westdeutschen
Durchschnitt. Insgesamt lasst sich festhalten, dass die Gesetzesinitiativen der letzten Jahre
maoglicherweise zu einer hoheren Reprasentation von Frauen in FUhrungspositionen beigetra-
gen haben kénnen; der beobachtbare Anstieg war jedoch vergleichsweise gering. %

21 ReprasentanzmaB (kurz: RM) = Frauenanteil auf der jeweiligen Filhrungsebene / Frauenanteil an allen Beschéaf-
tigten. Vgl. Kohaut und Moller 2022, S. 2.

2 Gemeintist hier v.a. die 2021 erfolgte Uberarbeitung und Erweiterung des Gesetzes fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Flihrungspositionen (FUPoG). In der Neufassung des Gesetzes sind fur
Unternehmen, die keine ZielgroBen melden oder keine Begriindung fur die ZielgroBe Null angeben, Sanktionen
vorgesehen. Vgl. Bundesgesetzblatt (2021).
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Tabelle 2-3 stellt die Anteile an Frauen in Fihrungspositionen nach BetriebsgroBe dar. Als Re-
ferenzmarken sind die Anteile an Frauen an allen Beschéaftigten angegeben. Eine Uberproporti-
onale Reprasentanz von Frauen auf einer Fihrungsebene ist nur in Klein- und Kleinstbetrieben
mit weniger als 20 Beschéaftigten gegeben: Hier liegt der Anteil der Frauen auf der zweiten Fuh-
rungsebene mit 49 % hoher als jener an den Beschaftigten mit 48 % (RM=1,02. Ansonsten wer-
den die Anteile von Frauen auf beiden Fihrungsebenen mit steigender BetriebsgroBe geringer.
So betragt die Differenz bei Betrieben mit 250 und mehr Beschaftigten auf der ersten Fiih-
rungsebene -26 Prozentpunkte (RM=0,40) und auf der zweiten Ebene -13 (RM=0,69). Festzu-
halten ist mithin, dass in allen BetriebsgroBenklassen Frauen auf der ersten Fuhrungsetage
unterreprasentiert sind und in den beiden héheren BetriebsgroBenklassen auch auf der zwei-
ten FUhrungsebene.

TABELLE 2-3: FRAUEN IN FUHRUNGSPOSTIONEN NACH BETRIEBSGROSSE 2020

Anteilvon Frauen an der | Anteilvon Frauen aufder | Anteil von Frauen auf der
Gesamtbeschaftigung 1. Fihrungsebene (in Pro- | 2. FUhrungsebene (in Pro-
(in Prozent) zent) zent)
2020 2024 2020 2024 2020 2024
Baden-Wirt-
45 47 29 30 41 42
temberg
1-19 Be-
. 48 51 30 31 54 49
schéaftigte
20-249 Be-
. 47 49 27 28 36 41
schaftigte
250 u. mehr
. 42 43 17 17 24 30
Beschaftigte

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2020, 2024, IAW-Berechnungen.

Insgesamt zeigt sich jedoch, dass Frauen in Kleinst- und Kleinbetrieben gréBere Chancen ha-
ben, in Fihrungspositionen zu gelangen als in Mittel- und GroBbetrieben.

Abbildung 2-9 stellt die Anteile an Frauen auf der ersten Fihrungsebene differenziert nach
Wirtschaftszweigen dar. Von besonderem Interesse ist dabei zu analysieren, in welchen Bran-
chen besonders viele Frauen auf der ersten Fuhrungsetage vertreten sind. Hierzu wird der An-
teil der Frauen auf der ersten Fuhrungsetage mit deren Anteil an allen Beschaftigten vergli-
chen. Die Abbildung verdeutlicht, dass Frauen auf der ersten Fihrungsebene in samtlichen
Branchen unterreprasentiert sind. Setzt man die Anteile in Relation zueinander, so ist zu er-
kennen, dass besonders in den Sonstigen Dienstleistungen (RM=0,7), im Gesundheits- und
Sozialwesen (RM=0,64), in der Offentlichen Verwaltung u.a. (RM=0,66) und im Handel
(RM=0,72) die Reprasentanz von Frauen auf der ersten Fuhrungsetage hoher ist als im Durch-
schnitt (RM=0,61).
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ABBILDUNG 2-9: FRAUEN AUF DER 1. FUHRUNGSEBENE NACH WIRTSCHAFTSZWEIGEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Blickt man auf die zweite Fihrungsebene (siehe Abbildung 2-10), so zeichnet sich ein deutlich
positiveres Bild ab. Hier gibt es einzelne Branchen mit einer nahezu ausgewogenen bis Uber-
proportionalen Reprasentanz von Frauen auf der zweiten Leitungsebene (Sonstiges verarbei-
tendes Gewerbe, Handel und Reparatur, Dienstleistungen, Verkehr, Kommunikation und Ban-
ken, Gesundheits- und Sozialwesen, Sonstige Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung).
Wobei auch hier gilt, dass es vor allem Branchen mit hohen Frauenanteilen an den Beschaftig-
ten sind, in denen die Reprasentanz von Frauen auf der zweiten FUhrungsetage hoher ist. In
allen sonstigen (hier nicht genannten) Branchen ist die Differenz zwischen den Frauenanteilen
an den Beschaftigten und an den Fluhrungspositionen indes relativ dhnlich. Zusammenfas-
send lasst sich festhalten: Mit Ausnahme einiger Wirtschaftszweige, die sich durch eine
(Uber)proportionale Reprasentanz von Frauen auf zweiter Fihrungsebene auszeichnen, ist
auch insgesamt nur eine leichte Unterreprasentanz von Frauen auf der zweiten Fihrungs-
ebene feststellbar (RM=0,89).
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ABBILDUNG 2-10: FRAUEN AUF DER 2. FUHRUNGSEBENE NACH WIRTSCHAFTSZWEIGEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Ein in diesem Zusammenhang relevanter Faktor kann der Einfluss einer Tarifbindung durch ei-
nen Haus- oder Branchentarifvertrag sein. Arbeitnehmervertretungen kénnten nicht nur auf
die Entlohnung Einfluss haben, sondern auch auf die geschlechtsspezifische Zusammenset-
zung der Fuhrungsetagen. Allerdings sind kleinere Betriebe seltener tarifgebunden als groBere
Betriebe, so dass Abbildung 2-11 die Anteile an Frauen in den Fuhrungspositionen nicht nur
nach Tarifbindung unterscheidet, sondern auch nach (zwei) BetriebsgroBenklassen. Daraus
wird deutlich, dass der Anteil von Frauen in FUhrungspositionen in kleineren Betrieben auf bei-
den Ebenen hoher ist als in groBeren Betrieben. Dies gilt ebenso fur die Frauenanteile in Fuh-
rungspositionen in tarifgebundenen Betrieben im Vergleich zu den nicht tarifgebundenen Be-
trieben. Dies lasst vermuten, dass nicht nur eine geringere BetriebsgroBe, sondern auch die
Tarifbindung einen positiven Einfluss auf die Verbreitung von Frauen in FiUhrungspositionen
haben konnte. Riickt man jedoch das ReprasentationsmaB (RM) in den Fokus, so zeigt sich,
dass in beiden BetriebsgroBenklassen die Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen in
den tarifgebundenen Betrieben geringer ist als in den nicht tarifgebundenen Betrieben. Dabei
fallen die Unterschiede in der unteren BetriebsgroBenklasse (RM=0,75 vs. RM=0,95) deutlicher
aus als in der hoheren BetriebsgroBenklasse (RM=0,865 vs. RM 0,79), wo die Differenz deutlich
groBer ist. Richtet man den Blick nur auf der zweiten Fihrungsebene, so erkennt man, dass die
Reprasentanz von Frauen in den tarifgebundenen Betrieben beider GroBenklassen (RM=0,66
bzw. RM=0,43) hoher ausfallt als in den nicht tarifgebundenen Betrieben (RM=0,55 bzw.



Scheu / Walser / Spath IAW-Kurzbericht 5/2025 19

RM=0,60). Es lasst sich insgesamt feststellen, dass sich ein leichter positiver Einfluss industri-
eller Beziehungen (Tarifgebundenheit, Betriebsrat) auf die Reprasentanz von Frauen auf der
zweiten Flhrungsebene abzeichnet.®

ABBILDUNG 2-11: FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN NACH TARIFBINDUNG UND BETRIEBSGROSSE
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Die nachfolgende Abbildung 2-12 beleuchtet die Qualifikationsstruktur im Jahr 2024. Dabei
werden Betriebe mit Frauen in Fihrungspositionen mit Betrieben verglichen, in denen es keine
Frau in eine FUhrungsposition geschafft hat. Die Abbildung verdeutlicht, dass in Betrieben mit
weiblichen Fuhrungskraften die Gesamtbeschaftigung ein hdheres Qualifikationsniveau auf-
weist. Frauen in leitenden Positionen arbeiten offenbar haufiger in Betrieben, deren Beleg-
schaften sich durch einen hoheren Anteil von Beschaftigten (auch Frauen) in Tatigkeiten mit
hoheren Qualifikationsanforderungen auszeichnen.

28 Hinweis: Auf Basis dieser deskriptiv-statistischen Auswertungen gewichteter, reprasentativer Angaben kénnen

allerdings keine kausalen Zusammenhange abgeleitet werden.
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ABBILDUNG 2-12: QUALIFIKATIONSSTRUKTUR NACH GESCHLECHT UND FRAUEN IN FUH-
RUNGSPOSITIONEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Ob sich Qualifizierung far Frauen lohnt, die Filhrungspositionen erreichen mochten, ist nicht
nur eine Frage der formalen Bildungsabschlusse, sondern auch der Beteiligung an MaBnah-
men der betrieblichen Weiterbildung. Betriebliche Weiterbildung kdnnte mithin ein Faktor
sein, damit Frauen in Fuhrungspositionen gelangen. In Abbildung 2-13 werden Betriebe mit
und ohne weibliche Fuhrungskrafte und deren Frauenanteile an den weitergebildeten Be-
schaftigten und an allen Beschaftigten in Weiterbildungsbetrieben betrachtet. Es zeigt sich,
dass in weiterbildenden Betrieben mit weiblichen Fihrungskraften Frauen sowohlin MaBnah-
men der betrieblichen Weiterbildung als auch in der Belegschaft starker reprasentiert sind.
Hinsichtlich der Beteiligung von Frauen an Weiterbildung und von Frauen in Fuhrungspositio-
nen deutet sich mithin ein positiver Zusammenhang an.
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ABBILDUNG 2-13: BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG UND FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Zum Ende dieses Abschnitts richtet sich der Blick auf die Reprasentanz von Frauen in Fuh-
rungspositionen differenziert nach dem Geschlechterverhaltnis in der Belegschaft. Dabei wer-
den die Betriebe in drei Kategorien unterteilt: mannerdominierte (Manneranteil 70 % und ho-
her), ausgeglichene und frauendominierte (Frauenanteil 70 % und hoher) Belegschaften.

TABELLE 2-4:  FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITONEN NACH DEM GESCHLECHTERVERHALTNIS IN DER
BELEGSCHAFT

Anteil von Frauen an der
Gesamtbheschaftigung
(Angaben in %)

Anteil von Frauen auf
der 1. Fihrungsebene
(Angaben in %)

Anteil von Frauen auf der
2. Fihrungsebene
(Angaben in %)

2024 2024 2024
Baden-Wurttemberg 47 30 42
Méannerdominiert 16 13 14
ausgeglichen 53 26 43
frauendominiert 82 54 74

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2020, IAW-Berechnungen.

Tabelle 2-4 weist auf einen starken positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil von Frauen
in der Belegschaft und auf Fihrungsebene hin. Im Vergleich zu 2020 zeigt sich jedoch, dass die
Anteile der Frauen auf allen Fihrungsebenen weitgehend konstant bleiben.
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2.4 Betriebliche Weiterbildung

Qualifikationen sind eine wichtige Voraussetzung, um Fuhrungspositionen zu erreichen. Qua-
lifikation kann nicht nur Uber formale Bildungsabschlusse, sondern auch berufsbegleitend
Uber die betriebliche Weiterbildung erfolgen.? Nachfolgend wird beleuchtet, wie haufig
Frauen im Vergleich zu Mannern Angebote zur betrieblichen Weiterbildung nutzen. Abbildung
2-14 vergleicht die Frauenanteile an den weitergebildeten Personen mit den Frauenanteilen an
der Beschaftigung in Weiterbildungsbetrieben. Sie zeigt, dass seit 2018 Frauen in MaBnahmen
der betrieblichen Weiterbildung Gberreprasentiert sind. Davor lagen der Anteil von Frauen an
allen Weiterbildungsteilnehmenden und der Frauenanteil an der Belegschaft in Weiterbil-
dungsbetrieben noch eng beieinander. Den hochsten Anteil hatten diese im Jahr 2020 (53 Pro-
zent) —vor der Corona-Pandemie. Wahrend der Corona-Pandemie war die Durchfihrung von
WeiterbildungsmaBnahmen eingeschrankt, sodass der prozentuale Anteil von Weiterbildungs-
teilnehmenden 2021 massiv einbrach. Nach Ende der Corona-Pandemie (2022) erhohte sich
der Anteil jedoch wieder, erreicht jedoch nicht das Vor-Corona-Niveau. Am aktuellen Rand ist
ein Ruckgang des Anteils der weiblichen Weiterbildungsteilnehmer*innen zu beobachten.

ABBILDUNG 2-14: FRAUEN IN DER BETRIEBLICHEN WEITERBILDUNG
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
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Anteil der Frauen an den Teilnehmern von Weiterbildungsmalinahmen sowie der Anteil der Frauen in Betrieben, die Weiterbildungsma@nahmen durchfihren.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

In Abbildung 2.15 werden die geschlechterspezifischen Weiterbildungsquoten betrachtet d. h.
der jeweilige Anteil der Weitergebildeten unter den Beschéaftigten. Es wird deutlich, dass die
Weiterbildungsquote der Frauen im Land stets leicht Uber jener der Manner lag; 2019 machte

24 Zur betrieblichen Fort- und Weiterbildung in Baden-Wrttemberg 2020 vgl. Gobel und Klee 2021b.
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der Vorsprung deutliche funf Prozentpunkte aus (40 % vs. 35 %); 2020 betrug er trotz eines
Corona-bedingten dramatischen Absinkens immer noch drei Prozentpunkte (16 % vs. 13 %).

ABBILDUNG 2-15: ENTWICKLUNG DER WEITERBILDUNGSQUOTE NACH GESCHLECHT
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

In Tabelle 2.5 sind die geschlechterspezifischen Weiterbildungsquoten nach BetriebsgroBen
und Branchen fur die Jahre 2024, 2023 und 2011 dargestellt. Es zeigt sich, dass dhnlich wie
2011 im Jahr 2024 die Weiterbildungsquote bei den Frauen in den BetriebsgroBenklassen bis
zu 499 Beschaftigten hoher lag als jene der Manner. Nur in den GroBbetrieben ab 500 Beschaf-
tigten verhalt es sich anders, hier nahmen Frauen 2024 nur unterdurchschnittlich an betriebli-
cher Weiterbildung teil.
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TABELLE 2-5:  WEITERBILDUNGSQUOTEN NACH GESCHLECHT, BETRIEBSGROSSE UND WIRT-
SCHAFTSBEREICH, ANTEILE IN PROZENT

Gesamt Frauen Manner
< % - < ™ — < ™ -
S|S|8|8|S8|8 |88 |8
Baden-Wirttemberg 40 40 35 41 44 37 39 36 34
1-19 Beschaftigte 57 54 47 57 58 49 56 50 44
20-99 Beschaftigte 39 42 33 41 43 35 38 40 32
100-249 Beschaftigte 32 34 25* 38 35 25* 26 33 25*
250-499 Beschaftigte 30* | 47* | 28* | 33* | 56* | 29* | 27* | 39* | 28*
500 u. mehr Beschaftigte 38** | 29* | 33* | 34** | 32* | 33* | 41** | 27* | 33*
Verarbeitendes Gewerbe 37 28 32 36 29 30 38 27 33
Schlisselbranchen 41 26 33* 42 26 29* 41 26 34*
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 29* | 33* | 31* | 28* | 35* | 30* | 29* | 32* | 30*
Baugewerbe 50* | 45* | 43* | 40* | 36* | 36* | 52* | 47* | 43*
Handel, Reparatur von Kfz 29* | 37* | 31* | 28* | 37* | 32* | 29* | 37* | 30*
Dienstleistungen 43 | 47* 38 45 50 42 40 42 35
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 39* | 44* | 34* | 44* | 50* | 32* | 34* | 39* | 36*
Gesundheits- u. Sozialwesen 39* | 53* | 45* | 41* | 55* | 49* | 30* | 46* | 28*
Sonstige DL 46 47 31 46 49 41 45 44 35
Offentlicher Dienst u.a., Erziehung/Unterricht 40* | 42* | 33* | 42* | 41* | 35** | 37* | 43* | 31*
Handwerk 40 45 37 37 48 40 41 43 36

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2011, 2019 und 2020, IAW-Berechnungen.

Basis: Betriebe, die WeiterbildungsmaBahmen im jeweiligen 1. Halbjahr gefordert haben.

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen (N<100). ** Nicht statistisch belastbar aufgrund
geringer Fallzahlen (N<30).

Blickt man auf die Wirtschaftszweige, so zeigt sich, dass 2024 im Verarbeitenden Gewerbe,
insbesondere im Sonstigen Verarbeitenden Gewerbe, die Weiterbildungsquote der Frauen
niedriger lag als jene der Manner. Dies gilt insbesondere im Baugewerbe. Im Dienstleistungs-
bereich hingegen verhalt es sich durchgangig umgekehrt. Im Handwerk hat sich von 2011 bis
2024 die Weiterbildungsquote der Manner deutlicher erhoht als jene der Frauen, 2024 lag die
Quote bei den Frauen mit 37 % jedoch unterhalb der Quote der Manner. Im Jahr 2024 ist in den
meisten Wirtschaftszweigen ein Anstieg der Weiterbildungsquoten von zu verzeichnen, wohin-
gegen die Quote bei den Mannern in der Tendenz abnimmt. Allerdings liegen die Weiterbil-
dungsquoten der Frauen im Dienstleistungsbereich deutlich Gber jener der Manner, wahrend
sie im industriellen Sektor und im Bereich Handel und Reparatur von Kraftfahrzeugen nur we-
nig niedriger als jene der Manner sind. Im Handwerk sind insbesondere die Weiterbildungs-
quoten von Frauen im Jahr 2024 erheblich gestiegen.
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2.5 Betriebliche Ausbildung

Die berufliche Qualifizierung im Rahmen der dualen Ausbildung findet in der Regel im Betrieb
statt.?® Abbildung 2.16 zeigt, dass 2012 der Anteil von Frauen noch mehr als die Halfte aller
Auszubildenden ausgemacht hat. Seither sink der Anteil weiblicher Auszubildener und er-
reichte mit rd. 39 % im Jahr 2023 seinen historischen Tiefpunkt. Mit einem Anstieg um 5 Pro-
zentpunkte liegt der Anteil weiblicher Auszubildener 2024 bei 44 %.

ABBILDUNG 2-16: ENTWICKLUNG DES ANTEILS WEIBLICHER AUSZUBILDENER

4T 5014
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Anteil weiblicher Auszubildender

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011 bis 2024, IAW-Berechnungen.

Nach einem erfolgreichen Ausbildungsabschluss steht die Frage der Ubernahme der Auszubil-
denden im Betrieb an. Aus nachfolgender Tabelle 2.6 lasst sich erkennen, dass die Ubernah-
mequote der Manner 2022 noch recht deutlich Gber jenen der Frauen lag. Allerdings hat sich
2023 die Ubernahmequote von Frauen deutlich erhéht und sogar jene der Manner tibertroffen.
Im Jahr 2024 lag sie mit 76 % jedoch wieder etwas unterhalb jener der Manner (79 %). Nach
Wirtschaftssektoren zeigt sich, dass die Ubernahmequoten von Frauen im industriellen Sektor
(bis auf Ausnahme von 2022) deutlich Uber der der Manner liegen. Auch bei den Dienstleistun-
gen und im Handwerk zeigt sich ahnlich.

25 Zur betrieblichen Ausbildung in Baden-Wirttemberg 2020 vgl. Gobel und Klee 2021a.
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TABELLE 2-6: BETRIEBLICHE UBERNAHMEQUOTEN VON FRAUEN UND MANNERN NACH BE-
TRIEBSGROSSE UND WIRTSCHAFTSBEREICHEN
Ubernahmequoten von Frauen und Mannern (Angaben in Prozent)
Gesamt Frauen Manner
2024 2023 2022 2024 2023 2022 2024 2023 2022
Baden-Wirttemberg 78 71 79 76 74 76 79 68 82
1-99 Beschéftigte 71 66 72 67* 67* 60* 73 65 81
100 u. mehr Beschéaftigte 84 80 86 82 85 89 85 74 84
Verarbeitendes Gewerbe,
82 75 81 87* 76* 77* 81 75 82
Baugewerbe
Dienstleistungen, Handel,
.. . . 76 70 79 75 76 76 77* 64 82
Offentlicher Dienst
Handwerk 73* 69 67* 82* 68* 60* 68* 69* 71*

* Aufgrund geringer Fallzahlen (N<100) sind diese Angaben statistisch nur eingeschrankt belastbar.
Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2018 bis 2020, IAW-Berechnungen.

Abbildung 2.17 stellt die Entwicklung der geschlechterspezifischen Ubernahmequoten in Ba-
den-Wirttemberg seit 2011 dar. Dabei zeigt sich, dass die Ubernahmequote von Frauen zu-
meist unterhalb jener der Manner lag. Seit 2017 sind die Unterschiede deutlich geringer gewor-
den, 2021 lagen die geschlechterspezifischen Ubernahmequoten nahezu gleichauf. Von 2021
bis 2022 drifteten die Ubernahmequoten von Frauen und Manner auseinander, sanken im Jahr

2023 und stiegen 2024 wieder an, wobei die Ubernahmequote der Frauen rund 3 Prozent-

punkte geringer ist als die der Manner.
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ABBILDUNG 2-17: ENTWICKLUNG DER BETRIEBLICHEN UBERNAHMEQUOTEN VON FRAUEN
UND MANNERN
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Betriebliche Ubernahmequate

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2011 bis 2024, IAW-Berechnungen.
2.6 Atypische Beschaftigung

Unter atypischer Beschaftigung versteht man alle Beschaftigungsformen, die von einer unbe-
fristeten sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschéaftigung abweichen. Eine Form der atypi-
schen Beschaftigung ist die Teilzeitbeschaftigung.?® Abbildung 2.18 zeigt die Entwicklung der
Teilzeitbeschaftigung bei den Frauen, bei den Mannern und in der Gesamtbeschaftigung in Ba-
den-Wdurttemberg. Dabei wird der Anteil der teilzeitbeschéaftigten Frauen bzw. Manner in Rela-
tion zu allen beschaftigten Frauen bzw. Mannern gesetzt. Im Jahr 2011 waren 45 % der Frauen
in Teilzeit beschaftigt, wahrend die Teilzeitquote insgesamt nur bei 25 % lag, in 2020 betrug der
Abstand immer noch 20 Prozentpunkte (51 % vs. 14 %). Teilzeitbeschaftigung ist also unter
Frauen weit verbreitet. 2024 hat sich der Abstand jedoch nur leicht verringert (51 % vs. 15 %).
Insgesamt zeigt sich, dass Frauen fast 3-Mal haufiger in einer Teilzeitbeschaftigung tatig sind
als Manner.

26 Nahere Angaben zum zeitlichen Umfang der Teilzeitbeschaftigung liegen im |IAB-Betriebspanel nicht vor.
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ABBILDUNG 2-18: ENTWICKLUNG DER TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH GESCHLECHT
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Weiterhin zeigt Abbildung 2.18, dass die Teilzeitbeschaftigung von 2011 bis 2015 (32 %) zu-
nahm, seither jedoch nahezu stagniert. Dies gilt fur die Manner und fur die Gesamtbeschafti-
gung gleichermaBen, wenngleich sich der Anteil seit 2022 wieder in der Tendenz erhoht. Samt-
liche Anteile liegen 2024 jeweils zwischen sechs und acht Prozentpunkten héher als in 2011.

Tabelle 2.7 und Abbildung 2.19 stellen die Teilzeitbeschaftigung bei den Frauen und in der Ge-
samtbeschaftigung differenziert nach BetriebsgroBe und Branchen dar.

TABELLE 2-7: TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH GESCHLECHT UND BETRIEBSGROSSE

Anteil der Anteil der
Teilzeitbeschaftigten teilzeitbeschaftigten Frauen
(Angaben in %) (Angaben in %)
2024 2011 2024 2011

Baden-Wurttemberg 33 25 51 45
1-19 Beschaftigte 40 34 56 53
20-249 Beschéftigte 35 23 53 43
250 u. mehr Be-

schaftigte 27 19 45 39

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2014, 2024, IAW-Berechnungen.

Samtliche BetriebsgroBenklassen zeichnen sich durch eine Gberproportionale Teilzeitbeschaf-
tigung von Frauen aus, die sich nach BetriebsgroBe kaum unterscheidet. Blickt man auf die
Branchen, so liegt der durchschnittliche Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen (51%) durchgangig
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(und oft deutlich) hoher als der Anteil Teilzeitbeschaftigter insgesamt (33 %). Es sind jedoch
nicht nur die Wirtschaftszweige mit einem relativ hohen Frauenanteil an der Gesamtbeschafti-
gung, die auch eine Uberdurchschnittliche Teilzeitquote von Frauen aufweisen, wie die Sonsti-
gen Dienstleistungen, Handel und Reparatur, die Offentliche Verwaltung sowie das Gesund-
heits- und Sozialwesen. Vielmehr liegt in sdmtlichen Branchen der Anteil teilzeitbeschaftigter
Frauen deutlich hoher als jener der Manner.?’

ABBILDUNG 2-19: TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH GESCHLECHT UND WIRTSCHAFTSZWEIG
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Als weitere atypische Beschaftigungsform wird nunmehr die befristete Beschaftigung naher
beleuchtet. Abbildung 2.20 stellt den Anteil der befristet Beschaftigten an allen Beschaftigten
des jeweiligen Geschlechts im Zeitablauf dar. Gab es 2011 noch einen Unterschied von rund
3 % zwischen den Geschlechtern, so hat sich der Unterschied in 2024 nivelliert, sodass es
beim Anteil der befristeten Frauen und Manner kaum noch Unterschiede gibt. Anzumerken ist,
dass dies insbesondere einem erheblichen Ruckgang der befristet beschaftigten Frauen ge-
schuldet ist.

27 Essind in der Regel Mitter und Frauen ohne Abschluss oder mit anerkanntem Berufsabschluss, die Gberdurch-

schnittlich oft in Teilzeit arbeiten, wahrend Frauen ohne Kinder bzw. Akademikerinnen tberdurchschnittlich oft
in Vollzeit beschaftigt sind. Wahrend Frauen hauptsachlich aufgrund von Kinderbetreuung und von familiaren
und personlichen Verpflichtungen in Teilzeit arbeiten, steht bei Mannern die Teilnahme an einer Aus- oder Wei-
terbildung im Vordergrund. Vgl. Kiimmerling und Schmieja 2021.



Scheu / Walser / Spath IAW-Kurzbericht 5/2025 30

ABBILDUNG 2-20: ENTWICKLUNG DER BEFRISTETEN BESCHAFTIGUNG NACH GESCHLECHT
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Anteil der befristet Beschaftigten an allen Beschéftigten, differenziert nach Geschlecht.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

In diesem Zusammenhang interessiert auch, in welchen BetriebsgroBenklassen und Branchen der Frau-
enanteil bei der befristeten Beschaftigung hoher ist.

TABELLE 2-8:  BEFRISTETE BESCHAFTIGTE IN BADEN-WURTTEMBERG NACH GESCHLECHT UND BE-
TRIEBSGROSSE

Anteil Anteil
befristet Beschaftigter befristet beschaftigter Frauen
Angaben in % Angaben in %
2024 2020 2011 2024 2020 2011

Baden-Wurttem- 5 5 7 5 6 9
berg
1. - 19 Beschaf- 9 9 3 9 3 3
tigte
29 — 249 Beschaf- 4 5 9 5 6 11
tigte
250 u. mehr Be- 8 8 10 8 9 13
schaftigte

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2011, 2024, IAW-Berechnungen.

Tabelle 2.8 zeigt, dass der Anteil von befristet beschaftigten Frauen in samtlichen GroBenklas-
sen 2024 (mit Ausnahme von Betrieben zwischen 20 und 249 Beschaftigten) dem durch-
schnittlichen Anteil an befristeten Beschéaftigten entspricht. Im Zeitvergleich ist jedoch der An-
teil befristet beschaftigter Frauen in allen GréBenklassen seit 2011 zurlickgegangen.
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ABBILDUNG 2-21: BEFRISTET BESCHAFTIGTE NACH GESCHLECHT UND WIRTSCHAFTSZWEIG
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.
Anmerkung: Unterschiedliche Balkenlangen bei gleichen Zahlenwerten resultieren aus Rundungen.

Abbildung 2.21 gibt daruber Aufschluss, wie es sich der Anteil der befristet beschaftigten Per-
sonen zum Anteil der befristet beschaftigten Frauen in den einzelnen Wirtschaftszweigen ver-
halt. Es wird deutlich, dass der Anteil befristet beschaftigter Frauen vor allem in den Branchen
Uberdurchschnittlich ist, in denen auch der Anteil der Befristungen insgesamt Uber dem ge-
samtwirtschaftlichen Durchschnitt von 5 % liegt: in den Wirtschaftlichen und Wissenschaftli-
chen Dienstleistungen (11 %), in der 6ffentlichen Verwaltung (8 %) und im Dienstleistungsbe-
reich (6 %).

AbschlieBend wird als weitere atypische Beschaftigungsform die geringflige Beschaftigung be-
trachtet. Tabelle 2.9 zeigt, dass der Frauenanteil in Mini-Jobs seit 2015 insgesamt rucklaufig
ist, nicht aber in den Betrieben mit 250 Beschaftigten. Wahrend er im Dienstleistungsbereich
trotz rucklaufiger Tendenz (-7 Prozentpunkte) weiterhin nahe der 70 %-Marke liegt, hat er sich
im Handwerk (-21 Prozentpunkte) und im Produzierenden Gewerbe u.a. (-11 Prozentpunkte)
seit 2015 stark verringert.
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TABELLE 2-9:  BESCHAFTIGTE IN MINI-JOBS IN BADEN-WURTTEMBERG NACH GESCHLECHT UND

BESCHAFTIGTENGROSSENKLASSEN UND WIRTSCHAFTSBEREICHEN

Anteil von Frauen* (in Prozent)
2024 2020 2019 2015

Baden-Wurttemberg 62 63 65 71
1-19 Beschéftigte 66 61 63 72
20-249 Beschéftigte 57 63 67 67
250 u. mehr Beschaftigte 69 68 67 60
Produzierendes Gewerbe, Handel, Ver-

kehr 54 55 58 65
Schlusselbranchen 45 52 52 49
Dienstleistungen, Verwaltung 68 69 70 75
Handwerk 54 58 54 77

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Wellen 2015, 2019, 2020, 2024 IAW-Berechnungen.
* Ohne tatige Inhaber, Geschéaftsflihrer, Auszubildende und Beamtenanwarter:innen.

TABELLE 2-10: BESCHAFTIGTE IN MIDI-JOBS IN BADEN-WURTTEMBERG NACH GESCHLECHT, BE-
SCHAFTIGTENGROSSENKLASSEN UND WIRTSCHAFTSBEREICHEN

Anteil von Frauen* (in Prozent)
2024 2020 2019 2015

Baden-Wiurttemberg 79 76 74 79
1-19 Beschaftigte 80 76 77 79
20-249 Beschaftigte 80 77 72 78
250 u. mehr Beschéaftigte 76 77 74 78
Produzierendes Gewerbe, Handel, Ver-

wehr 74 67 71 79
Schlusselbranchen 74 65 87 74
Dienstleistungen, Verwaltung 82 81 76 78
Handwerk 70 68 77 86

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Wellen 2015, 2019, 2020, 2024, IAW-Berechnungen.

* Ohne tatige Inhaber, Geschéaftsflihrer, Auszubildende und Beamtenanwarter:innen.

Hinsichtlich des Frauenanteils in den Midi-Jobs (Tabelle 2-10) ist festzustellen, dass der Anteil
gegenuber 2015 bei allen BetriebsgroBenklassen leicht angestiegen ist (mit Ausnahme der Be-
triebe mit mehr als 250 Beschaftigten). Im Produzierenden Gewerbe, Handel und Verkehr ist
indes ein Rickgang um 5 Prozentpunkte zu verzeichnen, in den Schllisselbranchen ist der
Frauenanteil gleichgeblieben, bei den Dienstleistungen und der Verwaltung um 4 Prozent-
punkte gestiegen. Im Handwerk?® ist der Anteil um 16 Prozentpunkte gesunken.

28 Hijer wurde im Vergleich zu friiheren Berichten die Berechnungsweise leicht verandert. Da sich Frauen und Man-

ner in Midi-Beschaftigung aufgrund des Antwortverhaltens der Betriebe nicht in allen Fallen exakt zur Gesamt-
zahl der Midi-Beschaftigten addieren, ist dies die robustere Vorgehensweise.
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3 Beschaftigungsdynamik

Das vorherige Kapitel hat verschiedene Aspekte der Beschaftigung von Frauen und Mannern in
Baden-Wdurttemberg beleuchtet. Die Ergebnisse zeigen, dass es deutliche Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern gibt. Dieses Kapitel mochte auf geschlechtsspezifische Unterschie-
de in der Beschaftigungsdynamik naher eingehen. Es werden also die geschlechtsspezifischen
Unterschiede im betrieblichen Einstellungs- und Entlassungsverhalten in Baden-Wurttemberg
beleuchtet.

Abbildung 2-2 hat gezeigt, dass in den letzten Jahren vor allem die Beschéaftigung von Frauen in
Baden-Wirttemberg aufgebaut wurde, die insbesondere nach Ende der Corona-Pandemie
deutlich gestiegen ist.?® Diese Entwicklung sollte sich auch in den Zu- und Abgangen wider-
spiegeln.

ABBILDUNG 3-1: ENTWICKLUNG DES FRAUENANTEILS AN NEUEINSTELLUNGEN UND ABGANGEN
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Anteil der Frauen an allen Einstellungen und Abgangen aus Beschaftigung.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Vergleicht man die Frauenanteile an den Einstellungen und Abgangen im ersten Halbjahr eines
Jahres (Abbildung 3-1), so zeigt sich, dass von 2011 bis 2024 der Frauenanteil an den Neuein-
stellungen immer hoher lag als jener an den Abgangen. Wahrend sich zu Beginn der Corona-
Pandemie (2021) die Anteile der Neueinstellungen als auch der Abgange weitestgehend ange-
glichen hatten, setzt sich der Trend, dass die Anteile der neueingestellten Frauen stets Uber

2 Dje Abbildung 2-2 beruht auf der Anderung der Beschéftigung zwischen dem 30.6. eines Jahres und dem 30.6.
des Vorjahres. Abbildung 3-1 bezieht sich auf die Einstellungen im 1. Halbjahr eines Jahres. Daher sind die Er-
gebnisse nicht direkt vergleichbar.
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den Anteilen der Abgange liegen, fort. Am aktuellen Rand ist jedoch zu beobachten, dass ins-
gesamt der Anteil der Frauen an Neueinstellungen als auch an Abgangen rucklaufig ist. Dies
kann sowohl auf den Fachkraftemangel hinweisen als auch auf gegenwartige konjunkturelle
EinflUsse auf das Einstellungsverhalten von Betrieben hindeuten.

Insgesamt spricht die dargestellte Entwicklung flr einen vergleichsweisen dynamischeren
Beschaftigungsaufbau bei weiblichen Beschaftigten gegenuber mannlichen Beschaftigten. In
den Jahren 2015 und 2016 waren Frauen bei den Einstellungen mit 53 % bzw. 51 % sogar Uber-
reprasentiert. Die Frauenanteile bei den Abgangen lagen im Jahr 2015 nur bei 45 % bzw. im
Jahr 2016 jedoch bei 49 %. Insgesamt zeichnet sich also auch aus dieser Perspektive ein An-
stieg des Beschaftigungsanteils von Frauen ab. Allerdings ist in den Jahren der Corona-Pande-
mie ein Rlickgang des Frauenanteils bei den Neueinstellungen zu konstatieren, der auf die
Uberdurchschnittliche Pandemie-Betroffenheit von Betrieben mit einem hohen Frauenanteil
an der Belegschaft zurlickzufuhren sein durfte. Nach Ende der Corona-Pandemie stieg der An-
teil der Neueinstellungen und Abgange zwar an, befindet sich 2024 (nach einem Ruckgang ge-
genuber 2023) aber auf einem ahnlichen Niveau wie 2011.

Neben der Gesamtbetrachtung der Frauenanteile an Zu- und Abgangen stellt sich auch die
Frage nach den Unterschieden zwischen BetriebsgroBenklassen und Branchen. Tabelle

3-1 gibt die Anteile nach BetriebsgroBen fur die Jahre 2011, 2020 und 2024 wieder und Abbil-
dung 3-2 nach Branchen fur das Jahr 2024. In Tabelle 3.1 wird deutlich, dass die Anteile der
Frauen an Einstellungen in fast allen BetriebsgroBenklassen Uber den Frauenanteilen an den
Abgangen liegen. Ausgenommen hiervon sind Betriebe mit 1-9 Beschaftigten im Jahr 2020, als
der Anteil der Frauen an den Abgangen hdher lag als der Anteil der Frauen an den Einstellun-
gen. Auch Betriebe mit mehr als 250 Beschaftigten bildeten im Jahr 2011 eine Ausnahme. Da-
mals lag der Anteil der Frauen an den Abgangen Uber dem Anteil der Frauen an den Neuein-
stellungen. Insgesamt entwickelt sich die Beschaftigung am aktuellen Rand in allen
GroBenklassen zugunsten der weiblichen Beschaftigten.°

TABELLE 3-1: EINSTELLUNGEN UND ABGANGE NACH GESCHLECHT UND BETRIEBSGROSSE

Anteil der Frauen Anteil der Frauen
an den Einstellungen an den Abgangen
(Angaben in %) (Angaben in %)
2024 2020 2011 2024 2020 2011
Baden-Wiurttemberg 47 46 46 43 44 43
1-19 Beschaftigte 51 45 51 47 51 38
20-249 Beschéftigte 45 47 43 42 40 40
250 u. mehr Beschéf-
tigte 49 44 47 44 42 50

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2011, 2020, IAW-Berechnungen.

30 Im gesamten Betrachtungszeitraum seit 2011 lag der Frauenanteil bei den Neueinstellungen mit nur wenigen
Ausnahmen in samtlichen BetriebsgroBenklassen oberhalb des Frauenanteils bei den Abgangen.
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Abbildung 3-2 lasst auch erkennen, in welche Richtung die geschlechterspezifische Beschafti-
gungsstruktur in den jeweiligen Wirtschaftszweigen in 2024 aufgrund der Zu- und Abgange ten-
diert. Insgesamt zeigt sich, dass in allen Branchen die Beschaftigung von Frauen generell zu-
nimmt. Die Zunahme zeigt sich dabei 2024 in den Wirtschaftsbereichen Handel und
Reparatur, Dienstleistungen, dem Gesundheits- und Sozialwesen und der Offentlichen Ver-
waltungen u.a. und im Handwerk, sowie in den Wirtschaftszweigen Verkehr, Kommunikation
und Banken, sowie bei wirtschaftlichen und wissenschaftlichen Dienstleistungen. Im Verar-
beitenden Gewerbe, den Schlisselbranchen, dem Baugewerbe und den sonstigen Dienstleis-
tungen Uberwiegenden hingegen die Abgange die Einstellungen von Frauen.

ABBILDUNG 3-2: EINSTELLUNGEN UND ABGANGE NACH GESCHLECHT UND WIRTSCHAFTSZWEIGEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen.

Abschnitt 2.6 hat u.a. gezeigt, dass Frauen Uberproportional befristet beschaftigt sind. Dies
sollte die Konsequenz davon sein, dass sie auch eher befristet eingestellt werden. Abbildung
3-3 geht dieser Vermutung nach und vergleicht die Frauenanteile an den Einstellungen mit den
Frauenanteilen an den befristeten Einstellungen im Zeitvergleich seit 2011. Deutlich wird, dass
der Anteil der Frauen an allen Einstellungen deutlich unterhalb des Frauenanteils an befriste-
ten Einstellungen liegt. Jedoch lassen sich flr 2018 und 2023 Annaherungen der Anteile fest-
stellen. Frauen sind Uberreprasentiert bei den befristeten Einstellungen, sie werden also hau-
figer befristet eingestellt als Manner. Wie auch bei der Befristung insgesamt kann dies
unterschiedliche Ursachen haben. Es kann sein, dass Frauen hauptsachlich in Branchen und
BetriebsgroBen arbeiten, in denen befristete Einstellungen die Regel sind oder es kann sich
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auch um eine spezifische Benachteiligung von Bewerberinnen handeln, deren Einstellung hau-
figer befristet vorgenommen wird. Am aktuellen Rand ist indes nach einem Zwischenhoch
2019 erneut ein Ruckgang der Frauenanteile zu konstatieren, der vermutlich auf die Auswir-

kungen der Corona-Pandemie oder die aktuelle wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland
zuruckzufuhren ist.

ABBILDUNG 3-3: ENTWICKLUNG DES FRAUENANTEILS AN ALLEN UND BEFRISTETEN EINSTELLUNGEN
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2011-2024, IAW-Berechnungen.

Die Betrachtung nach BetriebsgroBenklassen in Tabelle 3-2 zeigt, dass der Anteil der Frauen
mit befristeten Einstellungen den Frauenanteil an den Einstellungen zwar meist Ubersteigt
(Ausnahme: Betriebe mit mehr als 250 Beschaftigten in 2020, Betriebe mit 20-249 Beschaftig-
ten in 2024), wobei sich die Abstande im Vergleich zum Jahr 2011 jedoch durchgangig deutlich
verringert haben und sich 2024 annahern.
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TABELLE 3-2:  FRAUENANTEIL AN EINSTELLUNGEN UND BEFRISTETEN EINSTELLUNGN NACH BE-
TRIEBSGROSSE

Anteil der Frauen Anteil der Frauen
an den Einstellungen an den befristeten Einstellungen
(Angaben in %) (Angaben in %)
2024 2020 2011 2024 2020 2011
Baden-Wiurttemberg 47 46 46 50 48 52
1-19 Beschaftigte 51 45 51 54 51 70
20-249 Beschaftigte 45 47 43 44 50 47
250 u. mehr Beschéf-
tigte 49 44 47 54 43 56

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2011, 2020, 2024, IAW-Berechnungen.

ABBILDUNG 3-4: FRAUENANTEIL AN ALLEN UND BEFRISTETEN EINSTELLUNGEN NACH WIRT-
SCHAFTSZWEIGEN
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Abbildung 3-4 verdeutlicht, dass in den meisten Wirtschaftszweigen der Anteil der befristeten
Einstellungen von Frauen an allen befristeten Einstellungen hoher ist als der Anteil der Einstel-
lungen von Frauen an allen Einstellungen, am deutlichsten im Sonstigen Verarbeitenden Ge-
werbe, im Bereich Handel und Reparatur, in der 6ffentlichen Verwaltung und im Handwerk. Bei
den industriellen Schlusselbranchen und den Dienstleistungen verhalt es sich umgekehrt.
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Befristet Beschaftigte kdnnen auch in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis tbernommen wer-
den. Wenn Frauen Uberproportional befristet beschaftigt und eingestellt werden, so sollten sie
auch Uberproportional Ubernommen werden. Und dies ist der Fall: Abbildung 3-5 zeigt, dass
seit 2013 der Frauenanteil an den Ubernahmen stets oberhalb des Frauenanteils in befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen lag (wahrend der Corona-Pandemie zwischen 2021 und 2022 ha-
ben sich die Werte jedoch angenahert). Zwar werden Frauen haufiger befristet beschaftigt,
aber sie werden auch haufiger aus dieser befristeten Beschéaftigung heraus Ubernommen.
Diese Uberreprdasentanz kénnte einerseits fiir eine Bevorzugung der Frauen bei Ubernahmen
in den letzten Jahren sprechen. Es konnte aber auch sein, dass sie solchen befristeten Tatig-
keiten nachgehen, in denen aufgrund hoher Nachfrage oder Uberdurchschnittlicher Qualifika-
tion und Leistung eine Ubernahme wahrscheinlicher ist. 2024 l4sst sich jedoch ein starker
Riickgang des Frauenanteils bei Einstellungen in befristete Stellen als auch der Ubernahmen
aus Befristungen beobachten.

ABBILDUNG 3-5: ENTWICKLUNG DES FRAUENANTEILS AN BEFRISTUNGEN UND UBERNAHMEN
AUS BEFRISTUNG
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4 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

4.1 Uberblick

Die geschlechtsspezifische Analyse der Beschaftigungsentwicklung in Baden-Wirttemberg
bedarf auch eines Blicks auf betriebliche Aktivitdten und MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. In der aktuellen Welle des Betriebspanels wurden hierzu erstmals Informa-
tionen erhoben. In den folgenden Auswertungen werden diese Fragen naher ausgewertet und
dargestellt.

TABELLE 4-1:  ANTEIL DER BETRIEBE DIE EINE MASSNAHME ZUR VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND
BERUF UMSETZEN

MaBnahme Anteil

A - Unterstutzung bei der Kinderbetreuung (z.B. Betriebskindertagesstatte, 13%
Kooperation mit Kindertagesstatten, Kinderbetreuung in den Ferien) oder
finanzielle Beteiligung an der Kinderbetreuung

B — Unterstlutzung fur Beschaftigte mit pflegebedurftigen Angehdrigen, z.B. 10 %
Kooperation mit Pflegeheimen, Beratungsstellen, Informationsangebote

C - Familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung, z.B. flexible Arbeitszeiten, 56 %
Home-Office, familienfreundlichen Teilzeitmodelle

D - MaBnahmen zur Kontaktpflege mit Beschaftigten, die wegen Elternzeit 20 %
freigestellt sind

E — Uber die gesetzlichen Regelungen fiir Elternzeit hinaus zusétzlich freiwillig 5%
bezahlte Freistellung fur Vater

F - Andere MaBBnahmen 11 %

Keine der genannten MaBnahmen 37 %

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen. Mehrfachantworten moglich.

Die Tabelle 4-1 zeigt, dass 56 % der Betriebe in Baden-Wurttemberg eine familienfreundliche
Arbeitszeitgestaltung anbieten, 20 % nutzen MaBnahmen zur Kontaktpflege mit Beschaftigten,
die wegen Elternzeit freigestellt sind. Weniger bedeutsam sind die Unterstutzung von Beschaf-
tigten bei der Kinderbetreuung (13 %) und die Unterstlitzung von Beschaftigten mit pflegebe-
durftigen Angehorigen (10 %). Andere MaBnahmen (11 %) und MaBnahmen, die Uber die ge-
setzlichen Regelungen fur Elternzeit hinausgehen und die eine zusatzlich freiwillige bezahlte
Freistellung fur Vater anbieten (5%), sind von untergeordneter Bedeutung. Insgesamt zeigt
sich, dass die Betriebe in Baden-Wurttemberg insbesondere MaBnahmen anbieten, die im Be-
reich der Arbeitszeitgestaltung liegen.
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Eine ndhere Analyse der MaBnahmennutzung nach Branchen zeigt ein differenziertes Bild
(siehe Tabelle 4-3). Rund 13 % aller Betriebe nutzen MaBnahmen zur Unterstitzung der Kinder-
betreuung. Diese MaBnahmen werden insbesondere von Betrieben aus dem Bereich der Orga-
nisationen o. E. bzw. der 6ffentlichen Verwaltung (30 %), den sonstigen Dienstleistungen

(16 %) und den industriellen Schlusselbranchen (15 %) haufiger genutzt als in den anderen
Branchen.

MaBnahmen zur Unterstutzung von Beschaftigten bei pflegebedlirftigen Angehdrigen finden in
10 % aller Betriebe Anwendung. Am haufigsten werden diese bei Organisationen o. E. und der
offentlichen Verwaltung (25 %), den sonstigen Dienstleistungen (13 %) und dem Baugewerbe
(10 %) genutzt. In den meisten Branchen werden MaBnahmen zur familienfreundlichen Ar-
beitszeitgestaltung genutzt, lediglich im Baugewerbe (33 %) ist der Anteil der Betriebe, die eine
familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung nutzen, deutlich geringer ausgepragt. In den ande-
ren Branchen liegt der Anteil zwischen 41 % und 73 %. MaBnahmen zur Kontaktpflege mit Be-
schaftigten in Elternzeit werden von 20 % der Betriebe genutzt. Dabei zeigen sich, hohere An-
teile bei den Sonstigen Dienstleistungen (25 %) und im Baugewerbe (jeweils 21 %), im Bereich
Verkehr und Nachrichtentibermittlung, Kredit- und Versicherungsgewerbe (26 %) als auch in
der Land- und Forstwirtschaft (15 %). Eine zusatzliche Uber die gesetzlichen Regelungen hin-
ausgehende bezahlte Freistellung von Vatern ist unter den Betrieben nur sehr selten verbreitet
(5 %). Mit 8 % wird diese am haufigsten in den Organisationen o. E. bzw. der 6ffentlichen Ver-
waltung genutzt und im Bereich Verkehr- und Nachrichtentbermittelung, Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe genutzt In den anderen Branchen ist diese MaBnahme von untergeordneter Be-
deutung. Die Nutzung anderer MaBnahmen liegt in den einzelnen Branchen zwischen 8 % und
16 % und wird insgesamt nur von 11 % der Betriebe aktiv genutzt.

TABELLE 4-2: NUTZUNG VON MASSNAHMEN ZUR VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF NACH
BRANCHEN (ANTEIL IN PROZENT)

A-Un- B-Un- C-Fami- | D-Kon- E- Zu- F Andere Keine
terstat- terstat- lien- takt- satzli- MaBnah- | derge-
zung zung bei | freundli- pflege che Frei- men nannten
Kinder- pflege- che mit Be- stellung MaBnah-
betreu- | bedurfti- | Arbeits- | schaftig- | vonVa- men
ung gen An- zeitge- | teninEL- tern
gehori- | staltung | ternzeit
gen
A Land- und Forstwirt- 8 7 43 15 7 8 57
schaft*
B Schlusselbranchen* 15 4 73 18 3 16 24
C Sonstiges Verarbeiten- 9 5 50 14 3 11 45
des Gewerbe*
D Baugewerbe 10 10 33 21 5 8 50
E Handel und Reparatur 8 8 41 13 4 10 52
F Verkehr und Nachrichten-
Ubermittelung, Kredit- und 14 8 70 26 8 11 27
Versicherungsgewerbe
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G.Unterr?ehmensnahe 13 10 71 17 5 13 57
Dienstleistungen

H Sonstige Dienstleistun- 16 13 57 o5 3 9 35
gen

| Organisationen ohne Er-

werbszweck, Offentliche 30 25 91 24 8 16 0
Verwaltung*

Gesamt 13 10 56 20 5 11 37

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen. Mehrfachantworten. * Statistisch
nur eingeschrankt belastbar, da Fallzahl weniger als 100.

Ein Blick auf BetriebsgroBen (Tabelle 4-3) verdeutlicht zudem, dass sich innerhalb der einzel-
nen BetriebsgroBenklassen Unterschiede hinsichtlich der Nutzung der MaBnahmen zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zeigen. Dabei fallt auf, dass insbesondere der Anteil der Be-
triebe, die Unterstutzung bei der Kinderbetreuung anbieten, mit zunehmender BetriebsgroBe
wachst, Ahnliches lasst sich auch fir betriebliche Unterstiitzungsangebote bei pflegebedirfti-
gen Angehdrigen aufzeigen. Dies deutet auf unterschiedliche betriebliche Verhaltensmuster
bei der Nutzung von MaBnahmen hin. Fur groBere Betriebe lasst sich dabei vermuten, dass in-
nerbetriebliche Betriebsvereinbarungen oder Tarifvertrdge von Bedeutung sein durften, die
den Einsatz solcher MaBnahmen systematisch strukturieren, wohingegen in kleineren Betrie-
ben die Nutzung teilweise auch auf individuellen Entscheidungen im Einzelfall beruhen kann.
Auffallig ist, dass die Kontaktpflege mit Beschaftigten in Elternzeit in Betrieben bis zu 9 Be-
schaftigten nur von 11 % der Betriebe genutzt werden, wohingegen in Betrieben mit mehr als
50 Beschaftigten, fast jeder zweite Betrieb eine solche MaBnahmen nutzt. Eine zuséatzliche
Uber die gesetzlichen Regelungen hinausgehende Freistellung von Vatern ist eine bislang
kaum genutzte MaBBnahme.

TABELLE 4-3: NUTZUNG VON MASSNAHMEN ZUR VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF NACH BE-
TRIEBSGROSSENKLASSEN (ANTEILE IN PROZENT)

A-Unter- | B-Unter- | C-Fami- D- Kon- E- Zu- F Andere | Keine der
stitzung | stltzung lien- takt- satzliche | MaBnah- | genann-
Kinder- bei pfle- | freundli- pflege Freistel- men ten MaB-
betreu- gebe- che mit Be- lung von nahmen

ung dirftigen | Arbeits- | schaftig- Vatern
Angehori- zeitge- tenin El-

gen staltung ternzeit
1- 9 Beschéftigte 9 8 47 11 4 7 46
10- 49 Beschéftigte 17 9 69 32 6 15 25
50-249 Beschaftigte* 27 20 85 47 7 19 9
250 u. m_ehr Beschaf- 42 54 % 51 8 33 0
tigte*
Gesamt 13 10 56 20 5 11 37

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2024, IAW-Berechnungen. Mehrfachantworten. * Statistisch
nur eingeschrankt belastbar, da Fallzahl weniger als 100.
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4.2 Multivariate Analysen

Die oben beschriebene Verteilung von MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gibt einen Uberblick dariiber, welche MaBnahmen baden-wiirttembergische Betriebe zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf nutzen. Die Beschreibung lasst jedoch keine Aussagen dazu
zu, ob zwischen dem Frauenanteil in den Betrieben und dem Einsatz bzw. der Nutzung spezifi-
scher MaBnahmen statistische Zusammenhange bestehen. Dies ist Gegenstand des folgen-
den Abschnitts. Dazu werden verschiedene OLS-Regressionen durchgefuhrt. In die Analyse
flieBen Betriebe der Welle 2024 ein, da die MaBnahmen zur Vereinbarkeit ausschlieBlich in die-
ser Welle abgefragt wurden.

Die Schatzungen berlcksichtigen zunachst zwei abhangige Variablen (siehe Tabelle 4-4): den
Frauenanteil im Betrieb sowie den Anteil neu eingestellter Frauen. Wahrend der Frauenanteil
den Bestand an weiblichen Beschaftigten abbildet, erlaubt der Anteil neu eingestellter Frauen
eine differenzierte Betrachtung aktueller Personalentscheidungen und reduziert potenzielle
Verzerrungen durch historische Einstellungspraktiken.

Als zentrale unabhangige Variablen werden der MaBnahmendummy sowie die Anzahl der MaB3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf einbezogen. Der Dummy erfasst, ob ein Be-
trieb mindestens eine MaBnahme umgesetzt hat. Die Anzahl der MaBnahmen erganzt diese
Information um den quantitativen Umfang der Initiativen und erlaubt die Analyse von Intensi-
tatseffekten.

Die Kontrolle von Kontextvariablen ist erforderlich um die Schatzungen gegenuber moglicher-
weise verzerrenden strukturellen, markt- und personalbezogenen Faktoren abzusichern. Sie
erfolgt in mehreren Bereichen. Zunachst werden unter dem Begriff der Betriebsstruktur die Be-
triebsgroBe, die Rechtsform und das Vorhandensein eines Betriebsrats oder Personalrats be-
rucksichtigt. GroBere Betriebe verfligen tendenziell iber mehr Ressourcen und formalisierte
Personalprozesse, die sowohl die Umsetzung von MaBnahmen als auch Neueinstellungen er-
leichtern. Rechtsform und Mitbestimmungsstrukturen kdnnen Entscheidungsprozesse beein-
flussen: So konnten Betriebe mit Betriebsrat starker auf Gleichstellung achten oder kollektiv
vereinbarte Regelungen umsetzen, die Frauenanteile erhdhen.

Weitere Kontrollvariablen lassen sich im Betriebsumfeld verorten. Eingang in die Modelle fin-
den unter dieser Uberschrift die Tarifbindung und die regionale Lage der Betriebe. Betriebe,

die an Tarifvertrage gebunden sind oder Léhne uber Tarif zahlen, kdnnen eine andere Personal-
politik verfolgen und haben maglicherweise hohere Standards fur familienfreundliche MaB3-
nahmen. Die regionale Einordnung (ldndlicher Raum, Mittelzentrum, GroBstadt) erfasst Unter-
schiede im Arbeitskrafteangebot, in der Nachfrage nach Flexibilisierung und branchen-spezi-
fische Strukturen. Anzunehmen ist, dass Betriebe in Ballungsraumen aufgrund eines groBeren
Bewerberpools flexiblere MaBnahmen starker einsetzen, wahrend landliche Betriebe eher
standardisierte Angebote nutzen.

Die Anteile von Teilzeit-, befristet- und geringfligig Beschaftigten geben sodann die Arbeitsver-
haltnisse in den Betrieben wieder. Sie werden erfasst, da diese Beschaftigungsformen direkte
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Ruckschlusse auf die Notwendigkeit und Nachfrage nach flexiblen Arbeitsmodellen zulassen.

Betriebe mit hohem Teilzeitanteil konnten familienfreundliche MaBnahmen haufiger umset-

zen, um qualifizierte Mitarbeitende zu halten oder zu gewinnen. Gleichzeitig kann ein hoher

Anteil befristeter Beschaftigter die Stabilitat des Frauenanteils reduzieren, da kurzfristige Ver-

trage weniger langfristige Bindung erzeugen. Geringfligig Beschaftigte liefern Hinweise auf
eher niedrigschwellige Arbeitsverhaltnisse, die die Wirkung umfassender MaBnahmen relati-

vieren konnten.

TABELLE 4-4: UBERSICHT UBER DAS REGRESSIONSMODELL

Variable

‘ Erlduterung / Kategorien

Abhangige Variablen

Anteil Frauen (Bestand)

Anteil der weiblichen Beschéaftigten im Betrieb (in %)

Anteil neu eingestellte
Frauen

Anteil der neu eingestellten weiblichen Beschaftigten (in %)

Treatmentvariablen

MaBnahmendummy Indikator: 1, wenn mindestens eine MaBnahme umgesetzt wurde, 0
sonst
Zahl der MaBnahmen Anzahl der betrieblichen MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie

und Beruf

Betriebsstruktur

BetriebsgroBe

1-9 Beschaftigte, 10-49, 50-249, 250 und mehr

Rechtsform

Personen- oder Kapitalgesellschaft, KdOR / sonstige

Tarifvertrag

Kein Tarifvertrag, Haus- oder Branchentarifvertrag, Orientierung an
Tarifvertrag

Betriebsrat / Personalrat

1, wenn vorhanden; 0 sonst

Betriebsumfeld

Branche Land- und Forstwirtschaft, Bergbau, Energie, Verarbeitendes Ge-
werbe, Baugewerbe, Handel & Reparatur, Dienstleistungen, Organi-
sationen ohne Erwerbszweck / Offentliche Verwaltung

Region Landlicher Raum, Mittelzentrum, GroBstadt

Arbeitsverhaltnisse

Anteil Teilzeitbeschaftigte

Anteil der Beschéaftigten in Teilzeit (in %)

Anteil befristet Beschaftigte

Anteil der befristet Beschaftigten (in %)

Anteil geringflgig Beschaf-
tigte

Anteil geringfugig Beschéaftigter (in %)

Qualifikationsstruktur

Anteil Beschaftigte Hoch-
schulabschluss

Anteil der Beschaftigten mit Hochschulabschluss (in %)

Anteil Beschaftigte Berufs-
abschluss

Anteil der Beschaftigten mit beruflicher Ausbildung (in %)

Betriebslage

Jahresergebnis (Vorjahr)

Positiv, Negativ, Ausgeglichen

Geschaftsvolumen je Be-
schaftigtem

Geschaftsvolumen in 1.000 € pro Beschéaftigtem

Innovation

1, wenn Prozess- oder Produktinnovation im Betrieb vorhanden; 0

sonst

Quelle: Eigene Darstellung
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Die Qualifikationsstruktur der Betriebe wird Gber den Anteil Beschaftigter mit Hochschul- oder
Berufsabschluss abgebildet. Hoher qualifizierte Belegschaften haben oft héhere Erwartungen
an Flexibilitat, Weiterbildung und Karrierechancen, was die Wirkung von MaBnahmen auf Neu-
einstellungen beeinflussen kann. Betriebe mit GUberwiegend niedrig qualifizierten Beschaftig-
ten konnten MaBnahmen eher als Standardpraktiken nutzen, wahrend Betriebe mit vielen
Hochqualifizierten differenziertere und wirksamere MaBnahmen einsetzen missen, um
Frauen gezielt zu gewinnen.

Zuletzt gehen in die Betriebslage Kennzahlen wie das Jahresergebnis, Geschaftsvolumen je
Beschaftigten sowie die Innovationstatigkeit der Betriebe ein. Sie spiegeln deren wirtschaftli-
che Situation und strategische Ausrichtung wider. Betriebe mit solider wirtschaftlicher Lage
oder hoher Innovationskraft verfligen tber mehr Ressourcen, um familienfreundliche MaBnah-
men umzusetzen und weibliche Fachkrafte gezielt einzustellen.

Tabelle 4-5 zeigt nun die Ergebnisse einer ersten Schatzung fur den Anteil der Frauen unter den
bestehenden Beschaftigten und den Neueinstellungen. Sie unterscheiden sich in zwei zentra-
len Dimensionen: (1) der betrachteten abhangigen Variablen — dem Frauenanteil im Bestand
der Beschaftigten und dem Anteil neu eingestellter Frauen — sowie (2) der Erfassung der MaB-
nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf — einmal als Dummyvariable, die angibt, ob
ein Betrieb Uberhaupt MaBnahme(n) durchfihrt, und einmal als Anzahl der umgesetzten MaB3-
nahmen. Die Modelle 1 und 2 enthalten den einfachen MaBnahmendummy, die Modelle 3 und
4 stattdessen die Zahl der MaBnahmen. Damit lasst sich sowohl die Wirkung des bloBen Vor-
handenseins einer MaBnahme als auch der mogliche Intensitatseffekt einer breiter angelegten
familienfreundlichen Personalpolitik prifen. Durch die parallele Betrachtung von Frauenanteil
im Bestand und bei den Neueinstellungen kdnnen zudem Hinweise gewonnen werden, ob die
beobachteten Effekte auf kurzfristige Rekrutierungsentscheidungen oder langerfristige struk-
turelle Muster zurtickgehen.

Um Messfehler zu reduzieren, wurden Kleinbetriebe mit weniger als zehn Beschaftigten aus
der Analyse ausgeschlossen. In sehr kleinen Betrieben kann bereits der Wechsel einer einzel-
nen Mitarbeiterin zu starken Schwankungen in Anteilswerten fihren, was die Schatzungen ver-
zerren wurde. Gleichzeitig konnen Kleinbetriebe die Analysen verzerren, weil sie in den Daten
zwar formal keine VereinbarkeitsmaBnahmen angeben, in der Praxis jedoch oft hohe infor-
melle Flexibilitat bieten. Entscheidungen Uber Arbeitszeiten, Homeoffice oder kurzfristige Frei-
stellungen erfolgen hier meist individuell und ohne schriftliche Regelung. Solche Betriebe kon-
nen daher falschlich als Betriebe ,,ohne MaBnahmen® erscheinen, obwohl sie funktional
durchaus vereinbarkeitsforderlich agieren.

Die Modelle zeigen, dass die Einfihrung von VereinbarkeitsmaBnahmen tendenziell mit einem
hoheren Frauenanteil in den Neueinstellungen einhergeht. Betriebe, die mindestens eine Maf3-
nahme zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie anbieten, weisen im Durchschnitt
einen rund zehn Prozentpunkte hdheren Frauenanteil unter den Neueinstellungen auf als Be-
triebe ohne entsprechende MaBnahmen. Der Effekt ist statistisch signifikant und deutet darauf
hin, dass solche MaBnahmen die Attraktivitat des Betriebs fur Bewerberinnen erhéhen oder
deren Einstellung begunstigen kdnnten.
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TABELLE 4-5: SCHATZMODELLE FUR BESTAND UND NEUEINSTELLUNGEN
(1) 2) (3) (4)

Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
(Bestand) (Neueinstellungen) (Bestand) (Neueinstellungen)
VereinbarkeitsmaBnahme (Dummy) 2,5 10,7
(3,1) (4,7)
Anzahl VereinbarkeitsmaBnahmen 1,6 1,9
(0,7) (1,2)
50 - 249 Beschaftigte -2,3 7,3" -2,5 7,8"
(2,0) (3,5) (2,0) (3,5)
250 u. mehr Beschaftigte -2,7 8,2" -3,2 8,5
(2,8) (4,5) (2,8) (4,4)
KdOR/Sonstige 2,8 2,3 2,6 2,4
(1,9) (3,7) (1,8) (3,7)
Haus- oder Branchentarifvertrag -3,2 4,5 -3,3 4,3
(3,0) (5,8) (3,0) (5,8)
Orientierung an Tarifvertrag -2,6 1,2 -2,8 1,3
(1,9) (3,9) (1,9) (3,9)
Betrieb zahlt Lohne und Gehalter Uber Tarif 4,2 -5,1 4,6 -4,7
(3,2) (5,5) (3,2) (5,7)
Betriebs-/Personalrat -0,1 -3,4 -0,0 -3,0
(2,2) (3,9) (2,2) (3,8)
Verarbeitendes Gewerbe -2,0 -15,7 -1,1 -14,9
(6,0) (10,6) (6,0) (11,0)
Baugewerbe -6,9 -21,8" -5,9 -21,0"
(6,2) (11,9) (6,2) (12,2)
Handel und Reparatur 7,9 -7,2 9,0 -6,6
(6,6) (11,7) (6,6) (12,0)
Dienstleistungen 10,1" -8,9 10,5" -8,7
(6,1) (10,8) (6,1) (11,1)
Organisationen o.E., Offentliche Verwaltung 27,2 1,3 27,4 1,7
(6,6) (11,7) (6,6) (12,0)
Mittelzentrum 0,8 1,3 0,6 0,8
(2,3) (4,8) (2,3) (4,8)
GroBstadt 0,2 2,2 0,0 1,7

(2,1) (4,4) (2,0) (4,4)
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(1)

Frauenanteil

)

Frauenanteil

(3)

Frauenanteil

(4)
Frauenanteil

(Bestand) (Neueinstellungen) (Bestand) (Neueinstellungen)
Anteil Teilzeitbeschéftigte 0,77 0,5 0,77 0,6™"
(0,1) (0,1) (0,1) (0,1)
Anteil befristet Beschaftigte 0,0 -0,0 0,0 -0,0
(0,2) (0,2) (0,2) (0,2)
Anteil geringfligig Beschaftigte -0,5™" -0,6™" -0,5™" -0,6™"
(0,1) (0,2) (0,1) (0,2)
Anteil Beschaftigte Hochschulabschluss -0,1 -0,0 -0,1 -0,0
(0,1) (0,1) (0,1) (0,1)
Anteil Beschaftigte Berufsabschluss -0,1 -0,1 -0,1 -0,1
(0,0) (0,1) (0,0) (0,1)
positives Jahresergebnis (Vorjahr) -2,0 10,1 -2,6 9,6™
(2,7) (4,7) (2,7) (4,8)
negatives Jahresergebnis (Vorjahr) -2,1 8,4 -2,4 8,0
(3,1) (5,5) (3,1) (5,5)
Geschéaftsvolumen je Beschaftigtem 0,0 -0,0 0,0 -0,0
(0,0) (0,0) (0,0) (0,0)
Innovationen durchgefihrt 2,0 -6,4" 1,7 -5,6"
(1,8) (3,3) (1,6) (3,3)
Konstante 22,3™ 16,4 22,5 21,6
(8,3) (13,6) (8,0) (18,8)
N 501 501 501 501
Korrigiertes R® 0,571 0,170 0,575 0,165

*p<0,10 ** p< 0,05 *** p < 0,01. Robuste Standardfehler in Klammern. Referenzwerte: Keine MaBnahmen zur Vereinbarkeit, 10-49 Beschéaftigte, Personen- und Kapitalgesell-
schaft, kein Tarifvertrag, Betrieb zahlt keine Lohne und Gehalter tUber Tarif, kein Betriebs- oder Personalrat, Landwirtschaft, Landlicher Raum, ausgeglichenes Jahresergebnis im

Vorjahr, keine Innovationen durchgefuhrt.

Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Berechnungen.
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Fur den Frauenanteil im Bestand zeigt sich dagegen kein vergleichbarer Zusammenhang. Dies
entspricht zwar der theoretischen Erwartung, dass sich strukturelle Veranderungen im Perso-
nalbestand erst zeitverzogert niederschlagen, wahrend Neueinstellungen die kurzfristige Dy-
namik besser abbilden. Ein kausaler Rickschluss ist insbesondere hier —aber auch in den an-
deren Schatzmodellen — nicht moéglich. Ebenso denkbar ist, dass Betriebe, die bereits einen
hoheren Anteil an weiblichen Beschaftigten haben, eher VereinbarkeitsmaBnahmen einfuh-
ren.

Die Modelle 3 und 4, in denen statt eines Dummies die Anzahl der MaBnahmen berticksichtigt
wird, bestatigen dieses Muster im Grundsatz. Auch hier zeigt sich ein positiver Effekt, der beim
Frauenanteil im Bestand signifikant ist, bei den Neueinstellungen dagegen zwar ahnlich hoch,
aber nicht signifikant ausfallt. Diese Unterschiede durften vor allem auf die unterschiedliche
Operationalisierung des Treatments zurtckzufuhren sein: Wahrend der Dummy bereits das
Vorhandensein einer einzigen MaBnahme erfasst, bildet die MaBnahmendichte eher den Reife-
grad oder die institutionelle Breite des Engagements ab — Unterschiede, die statistisch natur-
gemanB zu kleineren Effektschatzungen fuhren.

Der signifikante Zusammenhang beim Frauenanteil im Bestand kdnnte in diesem Sinne weni-
ger auf eine kurzfristige Wirkung als auf strukturelle Unterschiede zwischen Betrieben mit und
ohne MaBnahmen hindeuten — etwa darauf, dass Betriebe, die sich frihzeitig um Vereinbarkeit
bemuhen, bereits Uber einen hoheren Anteil weiblicher Beschaftigter verfligen. Insgesamt
sprechen die Ergebnisse der Modelle 3 und 4 damit nicht gegen, sondern fur die Robustheit
der zuvor beobachteten Muster, auch wenn sie aufgrund der Messweise weniger prazise aus-
gewiesen werden kénnen.

Was die Kontrollvariablen betrifft, lassen sich plausible Zusammenhange mit dem Frauenan-
teil (Bestand bzw. Neueinstellungen) beobachten. GroBere Betriebe (50-249 bzw. 250 und
mehr Beschaftigte) stellen signifikant mehr Frauen neu ein als kleine Betriebe. Dies durfte vor
allem auf ihre besseren organisatorischen Ressourcen, stabileren Beschaftigungsbedingun-
gen und professionelleren Personalprozesse zuruckzufihren sein, die sie fur Bewerberinnen
attraktiver machen. Auch konnen groBere Betriebe tendenziell ein breiteres Spektrum an Tatig-
keiten und Aufstiegsmadglichkeiten anbieten, was die Chancen von Frauen beim Berufseinstieg
erhoht — unabhangig davon, ob spezifische VereinbarkeitsmaBnahmen bestehen.

Ein hoher Teilzeitanteil ist durchgangig positiv mit dem Frauenanteil und den Neueinstellungen
verbunden, was den bekannten Zusammenhang zwischen Teilzeitangebot und weiblicher Er-
werbstatigkeit bestatigt. Ein hoher Anteil geringfligig Beschaftigter wirkt dagegen in beiden Fal-
len negativ—moglicherweise, weil solche Beschaftigungsverhaltnisse eher in Bereichen mit
geringer Arbeitsplatzsicherheit und eingeschrankten Aufstiegsmoglichkeiten vorkommen.

Auch die betriebliche Lage zeigt erwartungsgemaB Zusammenhange mit dem Frauenanteil in
den Neueinstellungen. Betriebe mit einem positiven Jahresergebnis im Vorjahr weisen signifi-
kant héhere Frauenanteile unter den Neueinstellungen auf, was auf eine insgesamt hohere
Einstellungsdynamik oder ein glinstigeres Personalmanagement hindeuten konnte. Allerdings
zeigt sich ein ahnliches, wenngleich statistisch nicht signifikantes Muster auch bei Betrieben
mit negativem Jahresergebnis. Das spricht dafur, diesen Befund mit Vorsicht zu interpretieren:
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Er kdnnte eher Ausdruck einer allgemeinen betriebsstrukturellen Dynamik sein — etwa ver-
starkter Personalfluktuation — als eines eindeutigen Zusammenhangs zwischen wirtschaftli-
chem Erfolg und Geschlechterdiversitat. Betriebe mit Innovationstatigkeit zeigen leicht gerin-
gere Frauenanteile bei Neueinstellungen. Dies konnte auf branchenspezifische Unterschiede
hinweisen, da innovative Betriebe haufiger in technologieintensiven Sektoren mit traditionell
geringeren Frauenanteilen angesiedelt sind.

Zwischen den Modellen zum Frauenanteil im Bestand und den Neueinstellungen spricht vieles
daflr, die Ergebnisse zu den Neueinstellungen starker zu gewichten. Wahrend der Frauenan-
teilim Bestand die langfristigen Strukturen eines Betriebs widerspiegelt, die nur trage auf Ver-
anderungen reagieren, erfasst der Anteil der Neueinstellungen den unmittelbaren Effekt aktu-
eller betrieblicher Entscheidungen. VereinbarkeitsmaBnahmen wirken typischerweise vor
allem auf die Personalgewinnung, da sie die Attraktivitat des Betriebs fur potenzielle Bewerbe-
rinnen erhohen. Der Bestand ist hingegen von historischen Einstellungen und geringen Fluktu-
ationsraten gepragt. Auch das geringere Risiko einer umgekehrten Kausalitat spricht fur die
Neueinstellungsmodelle, da sich hier der zeitliche Zusammenhang zwischen MaBnhahmenein-
fuhrung und Rekrutierung besser abbilden lasst. Entsprechend sind die Modelle zu den Neu-
einstellungen als die konzeptionell aussagekraftigeren zu interpretieren.

Um verbleibende Zweifel an der Richtung der beobachteten Zusammenhange zu adressieren,
werden im nachsten Schritt separate Schatzungen fur frauen- und mannerdominierte Bran-
chen durchgefuhrt. Diese Unterscheidung erlaubt eine inhaltlich besonders aussagekraftige
Prufung moglicher Reverse-Causality-Effekte. Ware der beobachtete Zusammenhang zwi-
schen VereinbarkeitsmaBnahmen und dem Frauenanteil ausschlieBlich dadurch bedingt,
dass Betriebe mit ohnehin hohem Frauenanteil eher solche MaBnahmen einfihren, musste
sich der MaBnahmeneffekt auch in mannerdominierten Branchen zeigen — oder dort sogar be-
sonders deutlich, wenn Betriebe versuchen, gezielt gegenzusteuern. Bleibt der Effekt dagegen
auf frauendominierte Branchen beschrankt, spricht dies dafuir, dass die MaBnahmen tatsach-
lich zur Erhohung des Frauenanteils beitragen. Die folgenden Modelle konzentrieren sich auf
die Neueinstellungen, da hier der unmittelbare Effekt aktueller Personalentscheidungen am
besten erfasst wird.

Zur weiteren Uberpriifung der Robustheit der Ergebnisse wurden die Schitzungen nach Bran-
chen differenziert, um mogliche Unterschiede zwischen manner- und frauendominierten Ta-
tigkeitsfeldern zu erfassen (Tabelle 4-6). Wahrend das Verarbeitende Gewerbe uberwiegend
mannlich gepragt ist, konnen die Dienstleistungen als frauendominiert angesehen werden. Die
Modelle unterscheiden wiederum zwischen einem Dummy fur das Vorhandensein von Verein-
barkeitsmaBnahmen und der Anzahl der durchgefuihrten MaBnahmen. In allen Modellen wird
der Frauenanteil an den Neueinstellungen als abhangige Variable betrachtet, um die unmittel-
bare Wirkung von VereinbarkeitsmaBnahmen auf Personalentscheidungen abzubilden und
Probleme der Endogenitat im Bestand zumindest zu begrenzen.
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TABELLE 4-6: SCHATZMODELLE FUR MANNER- UND FRAUENDOMINIERTE BRANCHEN

(1)
Frauenanteil
(Neueinstel-

2)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(3)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(4)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(%)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(6)
Frauenanteil
(Neueinstel-

lungen) -VG lungen) -VG lungen) - DL lungen) - DL lungen) - DL, lungen) -DL,
robuste Re- robuste Re-
gresion gresion
VereinbarkeitsmaBnahme (Dummy) 9,7 23,6 10,5
(6,8) (7,5) (10,5)
Anzahl VereinbarkeitsmaBnahmen 0,4 5,9” 5,3
(1,4) (2,6) (3,1)
50 - 249 Beschaftigte 3,0 3,4 11,7 11,4 17,4" 13,5
(5,1) (5,0) (7,4) (7,8) (9,9) (10,3)
250 u. mehr Beschaftigte 6,5 7,0 -5,5 -8,6 9,6 -3,1
(6,1) (6,0) (9,9) (9,8) (16,3) (15,6)
KdOR/Sonstige 6,0 6,0 1,4 2,5 0,6 2,9
(5,1) (5,1) (8,7) (8,8) (11,4) (11,7)
Haus- oder Branchentarifvertrag -3,5 -3,4 9,9 12,1 -8,2 6,2
(8,1) (8,3) (12,8) (12,9) (21,0) (21,2)
Orientierung an Tarifvertrag -1,5 -1,3 1,6 -0,5 -5,6 -4,6
(5,5) (5,6) (8,9) (9,0) (10,8) (11,0)
Betrieb zahlt Lohne und Gehalter tber Tarif -6,6 -6,9 4,9 4,4 18,5 9,1
(6,9) (7,1) (12,8) (12,7) (18,6) (17,9)
Betriebs-/Personalrat 1,0 1,6 4,4 3,8 6,4 3,7
(4,8) (4,6) (11,1) (11,3) (16,6) (17,3)
Mittelzentrum 1,4 1,2 -7,8 -9,2 -7,0 -11,1
(5,8) (5,9) (14,3) (14,6) (21,1) (21,3)
GroBstadt 5,4 4,9 4,5 5,7 -0,7 2,8
(5,8) (5,9) (13,1) (13,5) (20,6) (21,9)
Anteil Teilzeitbeschaftigte 0,5" 0,6 0,5 0,5 0,8 0,6
(0,3) (0,3) (0,2) (0,2) (0,3) (0,3)
Anteil befristet Beschaftigte 0,3 0,3 0,0 -0,0 0,2 0,1
(0,4) (0,4) (0,3) (0,3) (0,4) (0,4)
Anteil geringflgig Beschéaftigte -0,4 -0,4 -0,77 -0,77 -0,9” -0,8"
(0,4) (0,4) (0,2) (0,2) (0,4) (0,4)
Anteil Beschéaftigte Hochschulabschluss 0,2 0,2 -0,0 -0,0 0,1 0,0
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(1)
Frauenanteil
(Neueinstel-

2)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(3)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(4)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(%)
Frauenanteil
(Neueinstel-

(6)
Frauenanteil
(Neueinstel-

lungen) -VG lungen) -VG lungen) - DL lungen) - DL lungen) - DL, lungen) -DL,
robuste Re- robuste Re-
gresion gresion
(0,2) (0,2) (0,2) (0,2) (0,2) (0,2)
Anteil Beschéftigte Berufsabschluss -0,1 -0,0 -0,3" -0,3" -0,3 -0,3"
(0,1) (0,1) (0,1) (0,1) (0,2) (0,2)
positives Jahresergebnis (Vorjahr) 0,2 -0,1 27,2 26,3 16,2 23,2
(7,1) (7,1) (9,9) (9,7) (15,2) (15,1)
negatives Jahresergebnis (Vorjahr) -2,7 -2,8 32,3 27,57 31,3 30,8
(8,2) (8,2) (11,3) (11,5) (17,2) (17,1)
Geschaftsvolumen je Beschaftigtem -0,0 -0,0" -0,0 -0,0 -0,0 -0,0
(0,0) (0,0) (0,0) (0,0) (0,0) (0,0)
Innovationen durchgefuhrt -5,6 -4,6 -2,6 -0,8 4,4 1,1
(4,8) (4,7) (7,2) (7,2) (10,1) (10,1)
Konstante 9,7 16,2 -16,1 -5,2 -10,1 -7,2
(13,2) (18,2) (16,1) (16,9) (24,5) (25,4)
N 230 230 127 127 127 127
Korrigiertes R® 0,002 -0,006 0,179 0,174 0,247 0,184

*p<0,10 ** p< 0,05 *** p < 0,01. Robuste Standardfehler in Klammern, im Falle der robusten Regressionen gebootstrapped mit 1000 Replikationen, geclustert auf Ebene der
Betriebe. Referenzwerte: Keine MaBnahmen zur Vereinbarkeit, 10-49 Beschéaftigte, Personen- und Kapitalgesellschaft, kein Tarifvertrag, Betrieb zahlt keine Lohne und Gehalter
Uber Tarif, kein Betriebs- oder Personalrat, Landwirtschaft, Landlicher Raum, ausgeglichenes Jahresergebnis im Vorjahr, keine Innovationen durchgefihrt. VG: Verabeitendes

Gewerbe, DL: Dienstleistungen.

Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Berechnungen.
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Im verarbeitenden Gewerbe (Modelle 1 und 2) fallt der Zusammenhang zwischen Vereinbar-
keitsmaBnahmen und Frauenanteil an Neueinstellungen positiv aus, erreicht jedoch keine sta-
tistische Signifikanz. Angesichts der vergleichsweisen geringen Fallzahl und der hohen Hetero-
genitat der Betriebe ist dies nicht Gberraschend. Der Koeffizient des Treatment-Dummies liegt
bei rund 9,7 Prozentpunkten, wahrend der Zusammenhang mit der Anzahl der MaBnahmen
sehr gering ist (0,4 Prozentpunkte). Dieses Muster deutet darauf hin, dass bereits das Vorhan-
densein einer einzelnen MaBnahme positiv mit der Rekrutierung von Frauen verbunden ist, zu-
satzliche MaBnahmen aber keinen nennenswerten Zusatzbeitrag leisten. Inhaltlich spricht das
fur einen Signal- oder Wahrnehmungseffekt: Betriebe, die grundsatzlich Vereinbarkeitsthemen
adressieren, kdnnten von Bewerberinnen eher als attraktive Arbeitgeber wahrgenommen wer-
den, unabhangig davon, wie viele MaBnahmen sie umsetzen. Die GroBenordnung des Zusam-
menhangs erscheint dabei moderat und plausibel.

Im Dienstleistungssektor (Modelle 3 und 4) fallt der Zusammenhang deutlich starker aus. Der
Treatment-Dummy weist einen Koeffizienten von 23,6 Prozentpunkten auf und ist hoch signifi-
kant. Auch die Zahl der MaBnahmen zeigt mit rund 5,9 Prozentpunkten pro MaBnahme einen
signifikanten positiven Zusammenhang. Angesichts dieser auBerordentlich hohen Werte ist
allerdings Vorsicht geboten: In einem traditionell frauendominierten Bereich ist reverse causa-
lity plausibel. Es ist denkbar, dass Betriebe mit ohnehin hohen Anteilen neu eingestellter
Frauen besonders haufig VereinbarkeitsmaBnahmen einfUhren, um diesem Umstand Rech-
nung zu tragen. Der sehr hohe Treatmenteffekt konnte also durch eine endogene MaBnahmen-
einfihrung verzerrt sein.

Um diese Moglichkeit zu prifen, wurden in den Modellen (5) und (6) erganzend robuste Re-
gressionen geschatzt, bei denen AusreiBer in den Daten gering gewichtet werden. Die resultie-
renden Koeffizienten liegen mit 10,5 Prozentpunkten (Dummy) bzw. 5,3 Prozentpunkten (An-
zahl der MaBnahmen) deutlich naher an den Werten des verarbeitenden Gewerbes und sind in
ihrer GroBenordnung wesentlich plausibler. Das spricht dafur, dass die extrem hohen OLS-
Werte in den Dienstleistungen durch AusreiBer beeinflusst waren. Unter Berlicksichtigung die-
ser Robustheitsanalyse kann das verarbeitende Gewerbe als ,lower bound” des tatsachlichen
Zusammenhangs betrachtet werden - hier bestehen kaum Hinweise auf AusreiBer oder endo-
gene MaBnahmeneinfuhrung. Die robuste Regression fur die Dienstleistungen liefert dagegen
eine obere Schatzung (,,upper bound) des moéglichen Zusammenhangs, da sie AusreiBBer be-
reits dampft, aber gleichzeitig die grundsatzlich starkere Bedeutung von VereinbarkeitsmaB-
nahmen in frauendominierten Branchen widerspiegelt.

Trotz der im Forschungsdesign angelegten Vorsicht bei der Adressierung potenzieller reverse
causality — etwa durch den Vergleich manner- und frauendominierter Branchen — kann aus den
vorliegenden Schatzungen nicht auf einen kausalen Effekt der Einfuhrung von Vereinbarkeits-
maBnahmen auf den Frauenanteil an Neueinstellungen geschlossen werden. Die Modelle be-
ruhen auf Beobachtungsdaten und kontrollieren zwar flr eine Reihe betrieblicher Merkmale,
doch verbleibt die Moglichkeit eines omitted variable bias. So konnten unbeobachtete Fakto-
ren — etwa die Unternehmenskultur, die Haltung der Geschaftsfiihrung zu Diversitat, oder lo-
kale Arbeitsmarktbedingungen — sowohl die Einfuhrung entsprechender MaBnahmen als auch



Scheu / Walser / Spath IAW-Kurzbericht XX/2025 52

die Einstellungspraxis beeinflussen. In diesem Fall wurde der geschatzte Zusammenhang zu-
mindest teilweise auf solchen unbeobachteten Einfliissen beruhen. Die Ergebnisse sind daher
als korrelativ zu interpretieren und geben Hinweise auf systematische Zusammenhange, nicht
jedoch auf eindeutige Wirkungsrichtungen.

Bei den Kontrollvariablen ergeben sich in den robusten Regressionen nur wenige substanziell
neue Befunde. Auffallig ist, dass in beiden Branchen ein hoherer Anteil an Teilzeitbeschaftig-
ten weiterhin positiv mit dem Frauenanteil an Neueinstellungen zusammenhangt, wahrend
der Anteil geringfligig Beschaftigter negativ wirkt. Im Dienstleistungssektor zeigt zudem ein po-
sitives oder negatives Jahresergebnis im Vorjahr weiterhin einen positiven Zusammenhang mit
Neueinstellungen von Frauen, was auf eine insgesamt hohere Dynamik in wirtschaftlich auf-
falligen Betrieben hindeutet.

Im nachsten Schritt werden die Modelle nach BetriebsgroBe differenziert, um zu prufen, ob
sich die beobachteten Zusammenhange zwischen VereinbarkeitsmaBnahmen und dem Frau-
enanteil an Neueinstellungen in kleineren und gréBeren Betrieben systematisch unterschei-
den.

Die getrennten Schatzungen nach BetriebsgroBe in Tabelle 4-7 liefern weitere Einblicke in
den Zusammenhang zwischen VereinbarkeitsmaBnahmen und dem Anteil neu eingestellter
Frauen. Fur die kleineren Betriebe mit 10 bis 49 Beschéftigten zeigt sich, dass der Dummy fur
das Vorhandensein mindestens einer VereinbarkeitsmaBnahme einen positiven und signifi-
kanten Zusammenhang mit dem Frauenanteil bei Neueinstellungen aufweist (rund 14,4 Pro-
zentpunkte). Die Anzahl der MaBnahmen hingegen ist in dieser GroBenklasse nicht signifikant
und weist einen moderaten positiven Wert auf (2,1 Prozentpunkte). Dies deutet darauf hin,
dass bereits die EinfUhrung einer MaBnahme mit einem hdéheren Frauenanteil bei Neueinstel-
lungen korreliert, eine zusatzliche Zunahme der MaBnahmen jedoch keinen erkennbaren zu-
satzlichen Zusammenhang zeigt.

Fur die groBeren Betriebe mit 50 und mehr Beschaftigten fallt der Effekt des Dummies deutlich
niedriger aus (8,9 Prozentpunkte) und ist nicht signifikant, wahrend die Zahl der MaBnahmen
ebenfalls moderat positiv ist (1,9 Prozentpunkte) und ebenfalls nicht signifikant. Der Vergleich
der GroBenklassen zeigt, dass der Effekt des Dummies in kleineren Betrieben tendenziell star-
ker ausgepragt ist, wahrend die zusatzlichen MaBnahmen unabhangig von der Betriebsgrofe
nur geringe Unterschiede im Frauenanteil der Neueinstellungen erklaren.

Bei den Kontrollvariablen (Confounder) ergeben sich im Vergleich zu den bisherigen Basismo-
dellen einige interessante Veranderungen: Fur kleinere Betriebe werden die positiven Effekte
von Mittelzentrum und GroBstadt auf den Frauenanteil in Neueinstellungen signifikant, was
auf eine groBere Rolle regionaler Unterschiede in kleineren Betrieben hinweist. Der Anteil Teil-
zeitbeschaftigter bleibt in beiden GroBenklassen positiv und signifikant, wahrend der Anteil
geringflugig Beschéaftigter einen etwas starkeren negativen Zusammenhang aufweist als zuvor.
Alle anderen Kontrollvariablen zeigen keine substanziellen Anderungen gegenuiber den Basis-
modellen.

Diese Ergebnisse legen nahe, dass die Wirkung von VereinbarkeitsmaBnahmen im Durch-
schnitt moderat positiv ist, insbesondere bei kleineren Betrieben, und dass strukturelle und
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regionale Faktoren wie BetriebsgroBe, Standort und Beschaftigungsstruktur weiterhin wichtige
Zusammenhange erklaren. Aufbauend auf diesen Ergebnissen werden im nachsten Schritt die
Schatzungen fur die einzelnen VereinbarkeitsmaBnahmen dargestellt, um differenziertere
Aussagen uber die relative Wirksamkeit der verschiedenen MaBnahmen zu ermdglichen.
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TABELLE 4-7: SEPARATE SCHATZMODELLE NACH GROBENKLASSEN

(M (2) 3) 4)

Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil

(Neueinstellungen) — (Neueinstellungen) — (Neueinstellungen) - (Neueinstellungen) -
10-49 Beschaftigte 10-49 Beschaftigte 50+ Beschaftigte 50+ Beschaftigte
VereinbarkeitsmaBnahme (Dummy) 14,4™ 8,9
(5,4) (11,7)
Anzahl VereinbarkeitsmaBnahmen 2,1 1,9
(1,9) (1,2)
KdOR/Sonstige 1,4 2,0 1,3 1,3
(7,4) (7,5) (3,9) (3,9)
Haus- oder Branchentarifvertrag 18,5" 19,0" -8,8 -9,5
(10,0) (10,2) (6,8) (6,7)
Orientierung an Tarifvertrag 5,6 6,1 -3,1 -3,4
(5,7) (5,7) (5,2) (5,1)
Betrieb zahlt Lohne und Gehalter tber Tarif -8,5 -9,8 -3,5 -2,2
(10,7) (11,0) (6,3) (6,2)
Betriebs-/Personalrat -13,6 -13,6 4,9 5,4
(8,8) (9,1) (4,3) (4,2)
Verarbeitendes Gewerbe -20,1 -19,0 -14,7 -13,2
(14,3) (15,1) (12,5) (12,3)
Baugewerbe -36,7" -35,3" -5,5 -3,8
(15,4) (16,2) (17,9) (17,7)
Handel und Reparatur -11,1 -10,7 -11,0 -8,8
(15,4) (16,2) (18,4) (18,3)
Dienstleistungen -20,2 -19,1 -1,4 -1,1
(14,4) (15,2) (18,1) (12,8)
Organisationen o.E., Offentliche Verwaltung -9,8 -8,2 8,8 9,1
(16,4) (17,1) (13,6) (18,5)
Mittelzentrum 17,6 16,1™ -9,0 -8,8
(7,7) (7,7) (5,9) (5,9)
GroBstadt 14,2" 13,1 -5,7 -5,9
(6,6) (6,6) (5,6) (5,6)
Anteil Teilzeitbeschéftigte 0,5 0,5 0,6 0,6
(0,2) (0,2) (0,1) (0,1)
Anteil befristet Beschaftigte -0,4 -0,5 0,1 0,1
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(M

Frauenanteil
(Neueinstellungen) —
10-49 Beschaftigte

(2)

Frauenanteil
(Neueinstellungen) —
10-49 Beschaftigte

(3)
Frauenanteil
(Neueinstellungen) -
50+ Beschaftigte

4)

Frauenanteil
(Neueinstellungen) —
50+ Beschaftigte

(0,4) (0,4) (0,2) (0,2)
Anteil geringfligig Beschaftigte -0,6™" -0,6™" -0,5" -0,5"
(0,2) (0,2) (0,3) (0,3)
Anteil Beschaftigte Hochschulabschluss 0,0 0,0 -0,1 -0,1
(0,1) (0,1) (0,1) (0,1)
Anteil Beschaftigte Berufsabschluss -0,1 -0,1 -0,1 -0,1
(0,1) (0,1) (0,1) (0,1)
positives Jahresergebnis (Vorjahr) 11,6" 11,0 7,3 6,8
(6,8) (6,9) (7,0) (7,0)
negatives Jahresergebnis (Vorjahr) 14,0 13,5 3,8 3,4
(8,2) (8,4) (7,6) (7,7)
Geschéftsvolumen je Beschaftigtem 0,0 0,0 -0,0™ -0,0™
(0,0) (0,0) (0,0) (0,0)
Innovationen durchgefiihrt -9,9" -7,4 -2,1 -2,5
(5,1) (5,0) (4,0) (4,1)
Konstante 7,1 13,2 32,5 37,1
(18,0) (18,7) (21,4) (18,9)
N 256 256 245 245
Korrigiertes R 0,124 0,109 0,269 0,270

*p<0,10 ** p< 0,05 *** p < 0,01. Robuste Standardfehler in Klammern. Referenzwerte: Keine MaBnahmen zur Vereinbarkeit, Personen- und Kapitalgesellschaft, kein Tarifvertrag,
Betrieb zahlt keine Lohne und Gehalter Uber Tarif, kein Betriebs- oder Personalrat, Landwirtschaft, Landlicher Raum, ausgeglichenes Jahresergebnis im Vorjahr, keine Innovationen

durchgefuhrt.
Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Berechnungen.
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Betrachtet man die verschiedenen EinzelmaBnahmen in Tabelle 4-8, zeigt sich, dass insbe-
sondere die familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung einen positiven und signifikanten Zu-
sammenhang aufweist (7,6 Prozentpunkte Uber alle Branchen geschatzt), wahrend die ubrigen
MaBnahmen wie Unterstutzung bei Kinderbetreuung, Pflegeunterstutzung, Kontaktpflege wah-
rend der Elternzeit oder Freistellung von Vatern keinen signifikanten Einfluss zeigen. Auch ,,an-
dere VereinbarkeitsmaBnahmen“ weisen lediglich einen geringen positiven, nicht signifikanten
Zusammenhang auf. Insgesamt deutet dies darauf hin, dass es nicht jede einzelne MaBnahme
ist, sondern vor allem die Arbeitszeitflexibilitat, die mit einem hoheren Frauenanteil bei Neu-
einstellungen korreliert. Die Kontrollvariablen zeigen im Vergleich zu den Basismodellen keine
substanziellen Anderungen.

Bei der Aufteilung nach BetriebsgroBen in den Modellen (3) und (4) fallt auf, dass in kleinen Be-
trieben (10-49 Beschaftigte) keine der EinzelmaBnahmen stark heraussticht. In groBeren Be-
trieben (50 + Beschaftigte) zeigt sich Kontaktpflege wahrend der Elternzeit als einzige MaB-
nahme mit signifikantem Effekt (+7,7 Prozentpunkte), wahrend die Ubrigen EinzelmaBnahmen
nur schwache oder nicht signifikante Effekte aufweisen. Dies deutet darauf hin, dass be-
stimmte MaBnahmen vor allem in groBeren Betrieben relevant sein kdnnten, moglicherweise
weil dort Strukturen fur deren Umsetzung besser vorhanden sind.

Betrachtet man die Effekte der einzelnen VereinbarkeitsmaBnahmen getrennt nach Branchen
(Modelle 5 und 6), zeigt sich ein interessantes Bild: Im Verarbeitenden Gewerbe ist die fami-
lienfreundliche Arbeitszeitgestaltung mit einem signifikanten Anstieg des Frauenanteils bei
Neueinstellungen verbunden (10,8 Prozentpunkte). Dies deutet darauf hin, dass gerade in die-
sen Branchen diese MaBnahme vergleichsweise stark mit einer hoheren Frauenreprasentanz
bei Neueinstellungen korreliert. In den Dienstleistungs-Betrieben fallt der entsprechende Ko-
effizient zwar ebenfalls positiv aus (7,2 Prozentpunkte), erreicht aber aufgrund groBerer Stan-
dardfehler keine Signifikanz. Insgesamt deutet sich somit an, dass die familienfreundliche Ar-
beitszeitgestaltung insbesondere im Verarbeitenden Gewerbe eine relevantere Rolle spielen
kdnnte, wahrend in Dienstleistungs-Betrieben die Wirksamkeit weniger klar abgrenzbar ist.
Dies konnte damit zusammenhangen, dass im Verarbeitenden Gewerbe Schichtarbeit eine
deutlich groBere Rolle spielt als in den Dienstleistungen.
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TABELLE 4-8: SCHATZMODELLE FUR EINZELMABNAHMEN

M 2) (3) 4) )

Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
(Neueinstellungen) (Neueinstellungen) (Neueinstellungen) (Neueinstellungen) (Neueinstellungen)
—alle Branchen —10-49 Beschaf- - 50+ Beschaftigte -VG - DL, robuste Re-
tigte gression
Unterstutzung bei Kinderbetreuung 0,7 -1,1 1,6 1,8 2,4
(3,8) (6,8) (4,2) (5,6) (12,7)
Unterstutzung Pflegebedurftigkeit 0,8 3,9 -1,1 -5,3 -1,3
(4,0) (7,6) (4,1) (4,7) (15,4)
Familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung 7,6 9,7 8,1 10,8" 7,2
(4,1) (5,9) (7,5) (6,2) (18,8)
Kontaktpflege Elternzeit 2,2 -5,4 77" 1,0 12,9
(3,2) (6,2) (3,9) (4,8) (12,7)
Freistellung Vater -1,0 -5,5 1,9 -6,5 -6,7
(4,7) (7,5) (6,6) (6,7) (18,5)
Andere VereinbarkeitsmaBnahmen 1,0 10,7 -5,6 -0,6 10,7
(4,0) (7,1) (4,5) (5,3) (16,1)
BetriebsgroBenklassendummies Ja Nein Nein Ja Ja
Branchendummies Ja Ja Ja Nein Nein
Weitere Kontrollvariablen? Ja Ja Ja Ja Ja
N 501 256 245 230 127
Korrigiertes R® 0,161 0,113 0,275 -0,009 0,188

*p<0,10 ** p< 0,05 *** p < 0,01. Robuste Standardfehler in Klammern, im Falle der robusten Regressionen gebootstrapped mit 1000 Replikationen, geclustert auf Ebene der
Betriebe. @ Die weiteren Kontrollvariablen umfassen analog zu den zuvor geschatzten Modellen: Rechtsform, Bezahlung nach/Orientierung an einem Tarifvertrag, Ubertarifliche
Bezahlung, Betriebs-/Personalrat, Regionsdummies, Anteil Teilzeit-, befristet und geringfugig Beschaftigter, Anteil Beschaftigter mit Hochschul- und Berufsabschluss, das Jahres-
ergebnis des Vorjahres, das Geschaftsvolumen je Beschaftigtem und die Innovationstatigkeit des Betriebs. Referenzwerte: Keine MaBnahmen zur Vereinbarkeit, 10-49 Beschaf-
tigte, Personen- und Kapitalgesellschaft, kein Tarifvertrag, Betrieb zahlt keine Lohne und Gehalter tber Tarif, kein Betriebs- oder Personalrat, Landwirtschaft, Landlicher Raum,
ausgeglichenes Jahresergebnis im Vorjahr, keine Innovationen durchgefihrt.

Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Berechnungen.
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Insgesamt zeigen die Analysen, dass betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in Baden-Wurttemberg tendenziell mit einem héheren Frauenanteil bei Neueinstel-
lungen einhergehen. Betriebe, die mindestens eine MaBnahme umgesetzt haben, weisen im
Durchschnitt einen um rund zehn Prozentpunkte hoheren Frauenanteil unter den Neueinstel-
lungen auf. Dieser Zusammenhang ist insbesondere in kleineren Betrieben (10-49 Beschaf-
tigte) starker ausgepragt, wahrend bei groBeren Betrieben (50 + Beschaftigte) die Effekte mo-
derat ausfallen.

Die Betrachtung einzelner MaBnahmen deutet darauf hin, dass vor allem die familienfreundli-
che Arbeitszeitgestaltung einen signifikanten positiven Effekt auf den Frauenanteil bei Neuein-
stellungen haben kann. Andere MaBnahmen wie Kinderbetreuung, Pflegeunterstlitzung oder
Kontaktpflege wahrend der Elternzeit zeigen Uberwiegend nur geringe oder nicht signifikante
Zusammenhange. In groBeren Betrieben kann jedoch die Kontaktpflege wahrend der Elternzeit
eine zusatzliche Rolle spielen.

Die Gefahr der Reverse Causality — dass Betriebe VereinbarkeitsmaBnahmen vor allem des-
halb einfuhren, weil sie bereits viele Frauen beschaftigen, und nicht, um neue weibliche Be-
schaftigte zu gewinnen —wurde in unseren Schatzungen auf verschiedene Weise berlicksich-
tigt. Es wurden konservative und groBzugige Schatzungen durchgefuhrt, um die potenzielle
Verzerrung durch Reverse Causality einzugrenzen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass
diese Gefahr der Reverse Causality zwar besteht, aber keine dominante Rolle spielt. Bran-
chenspezifisch sind die Effekte im mannerdominierten Verarbeitenden Gewerbe moderat po-
sitiv, in den eher frauendominierten Dienstleistungen deutlich ausgepragter.

Gleichwohl erlauben die Analysen keinen kausalen Schluss uber die Wirksamkeit von Verein-
barkeitsmaBnahmen, da unbeobachtete Faktoren wie Unternehmenskultur oder lokale Ar-
beitsmarktbedingungen sowohl die Einfuhrung von MaBnahmen als auch die Einstellungspra-
xis beeinflussen konnen. Die Befunde sind daher korrelativ zu interpretieren: Sie geben
Hinweise auf systematische Zusammenhange zwischen VereinbarkeitsmaBnahmen und dem
Frauenanteil bei Neueinstellungen, nicht aber auf deren eindeutige Wirkung.

5 Zusammenfassung

Ziel dieser deskriptiv-statistischen Untersuchung war es, das Ausmaf, die Dynamik und die
Struktur der Beschaftigung in baden-wirttembergischen Betrieben in geschlechtsspezifischer
Perspektive anhand der Daten des IAB-Betriebspanels ndher zu beleuchten und deren Ent-
wicklung abzubilden. Zudem wurde ein Fokus auf betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gelegt. Die Ergebnisse des Berichts lassen sich wie folgt zusammenfas-
sen:
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Frauen sind hinsichtlich Erwerbsbeteiligung weiterhin unterreprasentiert —auch wenn
sich ihr Anteil an der Gesamtbeschaftigung erhoht hat. Waren 2011 noch rd. 44 % der ba-
den-wurttembergischen Beschaftigten Frauen, so erhdhte sich ihr Anteil bis 2024 auf gut 47 %
und liegt auf dem bundesdeutschen Durchschnitt. In den Jahren 2020 und 2021 fiel der Frau-
enanteil im Land vornehmlich aufgrund der Auswirkungen der Corona-Pandemie aufrd. 44 %
ab, in Deutschland verharrte er indes bei rd. 46 %. Die Beschaftigung von Frauen hat sich im
letzten Jahrzehnt in Baden-Wirttemberg dennoch etwas dynamischer entwickelt als die Ge-
samtbeschaftigung.

Von 2011 bis 2024 lag der Frauenanteil an den Neueinstellungen immer héher als an den
Abgiangen. Somit zeichnet sich auch aus dynamischer Perspektive weiterhin ein Anstieg der
Beschaftigung von Frauen in Baden-Wurttemberg ab. Jedoch lasst sich am aktuellen Rand im
Produzierenden Gewerbe, dem Handel und dem Verkehr, sowie den industriellen Schlussel-
branchen ein Ruckgang des Anteils beschaftigter Frauen beobachten.

Der Frauenanteil an der Belegschaft ist in kleinen und mittleren Betrieben tGberdurch-
schnittlich hoch. Der Anteil der beschéaftigten Frauen liegt in Betrieben mit bis zu 249 Be-
schaftigten bei rd. 49 %, in Betrieben mit 250 und mehr Beschaftigten beird. 43 %. Insgesamt
zeigt sich, dass Frauen etwas haufiger in kleineren Betrieben (in Betrieben mit weniger als 19
Beschaftigten betragt der Frauenanteil 51 %), Manner dagegen haufiger in groBeren Betrieben
beschaftigt sind.

Die traditionelle Aufteilung der Geschlechter zwischen Industrie- und Dienstleistungs-
sektor hat sich seit 2011 nicht verdndert. Manner sind im industriellen Bereich weiterhin be-
sonders stark vertreten und Frauen im Dienstleistungsbereich. Jedoch zeigt sich am aktuellen
Rand, dass auch das Wachstum von Frauen im Verarbeitenden Gewerbe zunimmt, aber im-
mer noch deutlich unterhalb des Wachstums im Dienstleistungsbereich liegt. Ein wichtiger
Grund hierfur diurfte sein, dass sich die Praferenzen der beiden Geschlechter bei der Berufs-
wahl weiterhin deutlich unterscheiden. Mit der frauen- und mannertypischen Berufswahl sind
weiterhin auch Unterschiede hinsichtlich des Verdienstes und Karriereverlaufen verknupft.

Tendenziell deutet sich zwar eine Angleichung der Qualifikationsstruktur zwischen den
Geschlechtern auf betrieblicher Ebene an, die Unterschiede sind aber noch deutlich er-
kennbar. Obwohl inzwischen mehr junge Frauen als Manner ein Hochschulstudium absolvie-
ren, Ubten in 2024 nur 13 % der beschaftigten Frauen eine Tatigkeit aus, die einen Hochschul-
abschluss erfordert, aber 17 % der Manner. Im Hochqualifikationsbereich lag der Anteil von
Frauen seit 2011 stets unterhalb jener der Manner. Hingegen war der Frauenanteil mit einer
Tatigkeit, die eine Berufsausbildung erfordert, sowie unter den an- und ungelernt Tatigen stets
hoher. Positiv zu vermerken ist indes, dass die Anzahlvon Frauen in hochqualifizierten Tatig-
keiten seit 2017 stark ansteigt und trotz eines Rlickgangs wahrend der Corona-Pandemie im-
mer noch deutlich Uber jenem der Manner liegt.

Frauen sind auf den Flihrungsebenen baden-wiirttembergischer Betriebe zwar starker
vertreten als in 2012, aber weiterhin unterreprasentiert —insbesondere auf der ersten
Fliihrungsebene. In 20204waren 47 % aller Beschaftigten im Land Frauen, aber nur 30 % der
Fahrungspositionen auf der ersten Ebene und 42 % auf der zweiten Ebene waren mit Frauen
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besetzt. Im Jahr 2012 waren 25 % der FUhrungspositionen auf der ersten und 33 % auf der
zweiten Ebene mit Frauen besetzt, ihr Anteil an der Gesamtbeschaftigung lag damals bei 45 %.
Positiv hervorzuheben gilt es allerdings, dass auf der ersten betrieblichen Flihrungsebene seit
2018 ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils um rd. vier Prozentpunkte zu verzeichnen ist.

Auf der obersten Fiihrungsebene sind Frauen in allen BetriebsgréBenklassen und Bran-
chen unterreprasentiert. Zum einen zeigt sich, dass mit steigender BetriebsgroBe die Repra-
sentanz von Frauen abnimmt. Zum anderen wird deutlich, dass im Gesundheits- und Sozial-
wesen, den Sonstigen Dienstleistungen und im Offentlichen Dienst die Reprdsentanz von
Frauen auf der ersten FUhrungsetage hdher ist als im Durchschnitt. Branchen mit einer beson-
ders mannlich ausgepragten Belegschaft weisen hingegen deutlich niedrigere Frauenanteile
auf der ersten Fuhrungsebene auf.

Auf der zweiten betrieblichen Flihrungsebene sind Frauen deutlich starker vertreten als
auf der obersten Flihrungsetage. Insbesondere in Betrieben mit mehr als 20 Beschaftigten
hat sich der Anteil von Frauen auf der 2. FUhrungsebene gegentber 2020 deutlich verbessert,
wohingegen er in Betrieben mit bis zu 19 Beschaftigten gesunken ist. Auf der ersten FUhrungs-
ebene ist dieser bei Betrieben mit bis zu 19 Beschaftigten und bis zu 249 Beschaftigten nur mi-
nimal gestiegen, sodass Frauen 2024 in Fuhrungspositionen weiterhin unterreprasentiert sind.

Ein leicht positiver Einfluss industrieller Beziehungen (Tarifgebundenheit, Tariforientierung,
Betriebsrat, Arbeitnehmervertretung) auf die Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen
zeichnet sich nur auf der zweiten Fuhrungsebene ab, nicht aber auf erster FiUhrungsebene.

In Betrieben mit weiblichen Fuhrungskraften ist nicht nur das Qualifikationsniveau in der Be-
legschaft hoher, sondern auch Frauen sind sowohlin MaBnahmen der betrieblichen Weiterbil-
dung als auch in der Belegschaft starker vertreten. Hier deutet sich mithin ein positiver Zusam-
menhang an.

Auf Basis des Betriebspanels lasst sich feststellen, dass seit 2011 der Frauenanteil in der
dualen beruflichen Ausbildung deutlich zuriickgegangen ist. Die Ubernahmequoten von
Frauen nach erfolgreich absolvierter Ausbildung haben sich indes erhéht. Im Jahr 2011 lag
der Anteil weiblicher Auszubildender bei 50 %, 2024 waren es 44 %. Die Ubernahmequote von
Frauen, sie seit 2011 meist deutlich unterhalb jener der Manner lagt, ndherte sich bis 2019
stark an die Quote der Manner an, sank aber infolge der Corona-Pandemie wieder unterhalb
der Quote der Manner. 2024 liegt die Quote der Frauen 3 Prozentpunkte niedriger als die Uber-
nahmequote der Manner (79 %).

Teilzeitbeschaftigung ist unter Frauen weiterhin besonders stark verbreitet, aber sie
nimmt seit 2015 leicht ab. In Branchen mit einem hohen Frauenanteil ist die Teilzeitbe-
schaftigung von Frauen besonders groB. Die Auswertungen des Betriebspanels zeigen, dass
im Jahr 2024 51 % der Frauen in Teilzeit beschaftigt waren, wahrend die Teilzeitquote der Man-
ner nur 15 % ausmachte; insgesamt lag die Teilzeitquote bei 33 %. Der Abstand zwischen den
Geschlechteranteilen der Teilzeitbeschaftigten ist in allen BetriebsgroBenklassen in etwa
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gleich stark ausgepragt. Zu den Wirtschaftszweigen mit einer Uberdurchschnittlichen Teilzeit-
quote von Frauen zahlen die Sonstigen Dienstleistungen, Handel und Reparatur, die Offentli-
che Verwaltung sowie das Gesundheits- und Sozialwesen.

Frauen sind etwas haufiger befristet beschéftigt als Manner. Im Jahr 2024 waren 5 % der
Frauen befristet beschaftigt, wahrend der Anteil der Manner ebenfalls bei rund 5 % lag. Insge-
samt gleichen sich die Anteile der beschaftigten Manner und Frauen im Zeitverlauf an. 2024
zeigt sich, dass Frauen in Betrieben mit 20 bis 449 Beschaftigten leicht Uberdurchschnittlich
befristet beschaftigt sind, wohingegen diesen in den anderen BetriebsgroBenklassen dem
Durchschnitt entsprechen. Hinsichtlich der Branchen zeigen 2024 das verarbeitende Ge-
werbe, das sonstige Verarbeitende Gewerbe und die 6ffentliche Verwaltung u.a. Gberdurch-
schnittliche Anteile an befristeter Beschéftigung von Frauen. Wahrend die Ubernahmen von
Frauen 2023 mit 63 % ein Rekordhoch erreichten, sank der Anteil 2024 auf rund 47 %.

Der Frauenteil in Mini-Jobs ist seit 2015 riicklaufig, aber in den Betrieben mit 250 Beschif-
tigten und mehr sowie im Dienstleistungsbereich liegt er weiterhin nahe der 70 %-Marke.
Im Handwerk hat er sich seit 2015 am deutlichsten verringert. Der Frauenanteil in Midi-Jobs
ist in der Tendenz riicklaufig, ist aber 2024 gegenltiber 2025 um einen Prozentpunkt gestie-
gen. Dies gilt in allen BetriebsgroBenklassen auBBer bei Betrieben mit 250 und mehr Beschaftig-
ten. Bei den Dienstleistungen und der 6ffentlichen Verwaltung zeigt sich ein Anstieg um 4 Pro-
zentpunkte.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf pragt die Betriebskultur der Unternehmen in Ba-
den-Wirttemberg. 56 % der Betriebe setzen bereits familienfreundliche Arbeitszeitmodelle
ein, 20 % pflegen den Kontakt zu Beschaftigten in Elternzeit und 13 % bieten Unterstutzung bei
der Kinderbetreuung. Die hohe Bedeutung einer familienfreundlichen Arbeitszeitgestaltung
zeigt sich in allen Branchen. Lediglich im Baugewerbe sind die Anteile geringer ausgepragt. Es
zeigt sich, dass insbesondere groBere Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten deutlich
haufiger MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf umsetzen, als in kleineren Be-
trieben. Dies kann auf die Bedeutung von Ressourcen in der Personalplanung als auch die Be-
deutung institutioneller Regelungen hindeuten.

Die multivariaten Analysen zeigen, die Umsetzung von betrieblichen MaBnahmen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf in Baden-Wurttemberg tendenziell mit einem hdéheren Frauenan-
teil bei Neueinstellungen einhergehen. Effekte zeigen sich dabei insbesondere in kleineren
Betrieben mit 10 bis 49 Beschéaftigten. Von besonderer Bedeutung ist dabei die familien-
freundliche Arbeitszeitgestaltung. Dennoch lassen die Analysen keine kausalen Schlisse Uber
die Wirksamkeit von VereinbarkeitsmaBnahmen zu, da Faktoren wie Unternehmenskultur oder
lokale Arbeitsmarktbedingungen die Einstellungspraxis von Frauen beeinflussen kdnnen und
nicht durch das IAB-Betriebspanel berticksichtigt werden kénnen. Die Analysen weisen daher
auf Zusammenhange zwischen dem Anteil der neu eingestellten Frauen und den umgesetzten
MaBnahmen hin, lassen aber keine Erkenntnisse uber deren eindeutige Wirkungen zu.
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6 Fazit und Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse dieses Berichts bestatigen weitgehend, die aus der empirischen Forschung be-
reits bekannten Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Manner und den da-
mit verbundenen Diskrepanzen hinsichtlich der Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie
deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland. Im Zeitvergleich zeigt sich, dass es am
aktuellen Rand nur wenige Veranderungen hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung gegeben hat
und die bereits bestehenden strukturellen Unterschiede weiterhin fortbestehen.

Positiv zu erwahnen ist, dass die Beschaftigungsquote von Frauen in Baden-Wurttemberg wei-
terhin ansteigt und der Anteil der befristet beschéaftigten Frauen dem Anteil der Manner von
5% in 2024 annahert und in der Tendenz rlcklaufig ist. Zugleich lasst sich jedoch feststellen,
dass etwa 51 % der Frauen in Teilzeit arbeiten und dieser Anteil im Zeitverlauf weitestgehend
konstant bleibt, wohingegen der Anteil der Manner in Teilzeit bei rund 15 % liegt. Frauen sind
damitin Teilzeitbeschaftigungen deutlich Uberreprasentiert und weiterhin strukturell benach-
teiligt. Die hohe Teilzeitquote von Frauen fuhrt in der Summe zu einem geringeren Erwerbsein-
kommen wahrend der Berufstatigkeit und erhoht damit langfristig die Gefahr von Altersarmut.

Weiterhin zeigt der Bericht, dass Frauen, obwohl diese in den letzten Dekaden zunehmend ei-
nen hoheren Bildungsabschluss und ein hoheres Qualifikationsniveau erworben haben, die-
ses nicht am Arbeitsmarkt umsetzen konnen. Der Anteil der Frauen in hochqualifizierten Tatig-
keiten mit Hochschulabschluss (13 %) liegt weiterhin deutlich unterhalb des Anteils der
Manner (17 %). Auch der Anteil von Frauen auf der 1. Fihrungsebene ist seit 2012 nur um

5 Prozentpunkte gestiegen (2024: 30 %), sodass Frauen auf der 1. Fihrungsebene deutlich un-
terprasentiert sind. Dennoch zeigt sich auf der 2. Fiihrungsebene seit 2012 ein Anstieg des
Frauenanteils (2011: 33 %; 2024: 42 %).

Um das Arbeitsangebot und die Attraktivitat von Vollzeittatigkeiten fur Frauen weiter zu erho6-
hen, sind verschiedene MaBnahmen denkbar. Zum einen bietet es sich an, die Abgabenbelas-
tung von zusatzlichem Lohneinkommen bei Frauen (insbesondere MUttern) zu reduzieren, um
der sogenannten ,Teilzeitfalle“ zu entkommen.?' Zum anderen bestehen nach wie vor struktu-
relle Defizite im Bereich der Kinderbetreuung und Care-Arbeit, die eine Vollzeitbeschaftigung
und vollzeitnahe Erwerbstatigkeit von Frauen einschranken. Hierzu gilt es systematisch Kin-
derbetreuungsangebote und Ganztagsschulen deutlich auszubauen, um die Erwerbstatigkeit
mit der Care-Arbeit besser vereinbaren zu kdnnen. Hier zeigen die Analysen, dass zwar viele
Betriebe zwar Unterstutzungsangebote anbieten, dennoch ist gezielte Unterstutzung von klei-
neren Betrieben bei der Umsetzung von MaBnahmen ein wichtiges Handlungsfeld ist. Ein
wichtiges Potenzial stellt die Aktivierung von Frauen dar, die in Teilzeit tatig sind, aber selbst
keine Kinder haben oder andere pflegerische Aufgaben Ubernehmen. In der Analyse wird deut-
lich, dass der Unterstltzung von Beschéaftigten mit pflegebedirftigen Angehdérigen bislang in
vielen Betrieben keine Bedeutung zugemessen wird.

31 Vgl. hierzu ausfiihrlich Meier und Endl-Geyer 2019.
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Obwohl das Qualifikationsniveau der Frauen hinsichtlich hochschulischer Bildung und ent-
sprechenden Hochschulabschlissen zunimmt, zeigt sich dieser Qualifikationsvorsprung bis-
lang noch nicht in den Beschaftigungsstrukturen und den innerbetrieblichen Hierarchien.
Auch der steigende Anteil von Frauen auf der 2. Fihrungsebene fuhrt bislang nicht in ausrei-
chendem MaBe dazu, dass Frauen in Spitzenpositionen kommen. Offenbar reichen die auf der
zweiten Fuhrungsebene gemachten Erfahrungen bislang nicht dazu, dass Frauen in die
oberste Fuhrungsetage aufsteigen. Mogliche Gruinde hierfur konnen in gesellschaftlichen Rol-
lenmodellen, geschlechterstereotypen Zuschreibungen als auch kulturellen Normen in den
FUuhrungsebenen der Betriebe liegen. Zudem sind es die schon haufig nachgewiesenen Glass
Ceiling- und Sticky Floor-Effekte (glaserne Decke, klebriger Boden), die es Frauen erschweren,
in FUhrungspositionen oder zumindest in besser bezahlte Jobs aufzusteigen.

Weitere Grunde kdnnen strukturelle Barrieren wie nicht standardisierte und wenig transpa-
rente Auswahlverfahren bei der Stellenbesetzung oder der fehlende Zugang zu karriererelevan-
ten Netzwerken sein. Zu den Hindernissen zahlen aber auch die gangigen Arbeitszeitmodelle
und Erwartungen, die fur Personen in Fuhrungspositionen gelten, wie z.B. Prasenzkultur und
Erreichbarkeit rund um die Uhr. Mutterschaft, Teilzeitarbeit und Unterbrechungsphasen sind
in der Regel ebenfalls fur eine berufliche Karriere hinderlich. Des Weiteren fehlt es auch an ei-
ner hinreichenden Sichtbarkeit von erfolgreichen Frauen in FiUhrungspositionen, die eine ent-
sprechende Vorbildfunktion und Signalwirkung fur jingere Frauen entfalten konnten. Und
schlieBlich gibt es Verhaltensunterschiede, die auf geschlechterspezifischen Praferenzen und
psychologischen Faktoren basieren. Demnach streben Frauen seltener FUhrungspositionen
an und haben haufig andere Prioritaten und Erwartungen hinsichtlich der Ausgestaltung von
Beruf und Karriere als Manner.*?

Vor diesem Hintergrund empfiehlt es sich, die bisherigen MaBnahmen zur weiblichen Nach-
wuchsférderung in den Betrieben zu intensivieren und zielgenauer zu gestalten. Dazu zdhlen
insbesondere Mentoring-Programmen, Frauenforderplane und gezielte WeiterbildungsmaB-
nahmen;3® Forderinstrumente die auBerhalb der 6ffentlichen Verwaltung und von GroBunter-
nehmen nur selten zur Anwendung kommen.3* Insbesondere FérdermaBnahmen zur gezielten
Vorbereitung von Frauen auf Fuhrungspositionen oder Fuhrungsaufgaben sind geeignet, um
die Gleichstellung von Frauen und Manner voranzubringen. Auch innerbetriebliche Zielverein-
barungen zur Erhohung des Frauenanteils, wie sie beispielsweise fur GroBunternehmen und
die offentliche Verwaltung seit 2016 per Gesetz (FUPoG | und FUPoG Il) gelten, zahlen dazu.>®

Fiar Baden-Wurttemberg mit einem groBen Anteil von KMU gilt es daher MaBnahmen zu for-
dern, um den Anteil der beschaftigten Frauen weiter zu erhdhen. Das in Baden-Wirttemberg
seit 1994 bestehende Landesprogramm ,,Kontaktstellen Frau und Beruf“ kann hierzu einen
wichtigen Beitrag leisten, indem es gezielt Betriebe zur Forderung von Frauen berat und das

32 Vgl. hierzu ausfiihrlich Gulden und Thomsen 2021und Kohaut und Méller 2022.

33 Fur die Zielgruppe ,,Manner in Fihrungsposition“ sind entsprechende WeiterbildungsmaBnahmen ebenfalls
bedeutsam, um dadurch auf eine inklusivere Unternehmenskultur hinzuwirken. SchlieBlich haben verschiedene
empirische Studien in den letzten Jahren u.a. gezeigt, dass eine hohere Reprasentanz von Frauen auf oberster
Ebene die Performance von Unternehmen steigern kann.

34 Vgl. Klempt und Klee 2017.

3 Vgl. Sondergeld und Wrohlich 2021.
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Programm weiter auszubauen. Insbesondere fehlende materielle und zeitliche Ressourcen
kdnnen bei KMU von Bedeutung sein, dabei sind insbesondere Rahmenbedingungen, wie ein
entsprechendes Angebot zur Kinderbetreuung oder finanzielle Anreize fur Frauen zur Auf-
nahme einer Vollzeittatigkeit, von Bedeutung.

Ein weiteres wichtiges Handlungsfeld kann in diesem Zusammenhang auch die gezielte Forde-
rung von Karrieren auBerhalb der sogenannten ,,frauentypischer® Berufe und Branchen sein,
indem in der Phase der beruflichen Orientierung und der Berufsberatung bereits auf solche
Tatigkeitsfelder (z. B. im MINT-Bereich) hingewiesen hier. Hierzu sollte die seit 2011 beste-
hende Landesinitiative ,,Frauen in MINT-Berufen® in Baden-Wurttemberg noch starker mit
KMU zusammenarbeiten und auf die Potenziale von Frauen aufmerksam machen.

Insgesamt hat dieser Bereich gezeigt, dass sich seit 2011 Veranderungen in Erwerbsverlaufen
von Frauen und Manner wahrend der Corona-Pandemie verstarkt haben, seit dem Ende der
Pandemie allerdings weitgehend stagnieren, obwohl die Erwerbsbeteiligung von Frauen zu-
nimmt und sich die Beschéaftigungssituation von Frauen aufgrund des zunehmenden Fachkraf-
temangels und des demografischen Wandels verbessern durfte.
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8 Anhang: Zur Datenbasis - Das |IAB-Betriebspanel Baden-
Wiirttemberg

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fur West- und seit 1996 fur Ostdeutschland ein Panelda-
tensatz, der auf der Grundlage von aktuell 16.000 auswertbaren Betriebsinterviews eine umfassende
und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte der Arbeitsnachfrage einzelner Betriebe erlaubt. Seit
dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von der Verian Group (vormals: Kantar Public GmbH) zum Thema ,,Be-
schaftigungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wirttemberg vorwiegend aus Mitteln des baden-wdart-
tembergischen Wirtschaftsministeriums auf knapp 1.200 Betriebe aufgestockt, sodass seither auch re-
prasentative landesspezifische Strukturanalysen maoglich sind.

Ziel dieses erweiterten Panels ist es nach Strukturmerkmalen, wie beispielsweise Wirtschaftszweige
und BetriebsgroBenklassen, differenzierte Informationen und Erkenntnisse Uber das wirtschaftliche
Handeln sowie das Beschéftigungsverhalten der Betriebe in Baden-Wurttemberg zu gewinnen, um da-
mit den wirtschafts- und beschéaftigungspolitischen Akteuren im Land eine empirisch fundierte Basis flr
problemadaquates Handeln bieten zu kdnnen.

Grundgesamtheit des IAB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Daten sich haufig auf aus-
gewahlte Branchen (z.B. das verarbeitende Gewerbe) oder aber Betriebe einer bestimmten GroBe (Mit-
arbeiterzahl) beschranken mussen, ist das IAB-Betriebspanel wesentlich breiter angelegt und
ermoglicht mit nur geringen Ausnahmen?® Aussagen liber die Gesamtheit aller Betriebe. Die geschich-
tete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur flr Arbeit. Da es sich dabei um eine
vollstandige Datei samtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten handelt, stellt
sie die beste Grundlage flr eine Stichprobenziehung von Betriebsbefragungen dar. Die Zahl der aus-
wertbaren Interviews und vor allem die Zahl der wiederholt befragten Betriebe sind deutlich hoher als in
zahlreichen vergleichbaren Studien.

Hinweis: Aufgrund einer Uberarbeiteten Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ) im Jahr 2008 ergeben
sich sowohl gliederungsstrukturelle als auch methodische Anderungen in der Auswahl der im Rahmen
des IAB-Betriebspanels befragten Betriebe. Die Umstellung von der WZ 2003 (mit 17 Branchengruppen)
auf die WZ 2008 (mit 18 Branchengruppen) erfolgte in der Erhebungswelle 2009. Dies hat zur Konse-
quenz, dass Branchenvergleiche Uber die Zeit (2009 vs. Vorperiode) nur eingeschrankt maéglich sind.

Literatur zum IAB-Betriebspanel:

Bellmann, Lutz (2014): Kontinuitat und Veranderung des |IAB-Betriebspanels, In: Journal for Labour Market Rese-
arch, Vol. 47, No, 1-2, S, 5-26.

Ellguth, Peter; Kohaut, Susanne; Moller, Iris (2014): The IAB Establishment Panel - methodological essentials and
data quality. In: Journal for Labour Market Research 47, S. 27-41.

Wagner, Joachim (2014): Daten des IAB-Betriebspanels und Firmenpaneldaten aus Erhebungen der Amtlichen Sta-
tistik — Substitutive oder komplementare Inputs fir die Empirische Wirtschaftsforschung? In: Journal for Labour
Market Research, Vol. 47, No, 1-2, S, 63-70.

36 Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschiftigte sowie private Haushalte mit weniger als
finf sozialversicherungspflichtig Beschaftigten werden im I1AB-Betriebspanel nicht erfasst.
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