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1 Hintergrund und Ziel des Beitrags

Die Herstellung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern auf dem Arbeitsmarkt ist
ein zentraler Bestandteil der deutschen wie auch der europdischen Politik. So hat vor dem Hinter-
grund des demografischen Wandels die EU bereits im Jahr 2000 im Rahmen der Lissabon-Strategie
u.a. eine quantitative Zielquote fiir die Frauenbeschaftigung von 60% bis zum Jahr 2010 festgelegt.
Zwar wurde diese Marke bereits im Jahr 2009 in allen Bundeslandern und damit auch in Baden-
Wirttemberg erreicht, allerdings gibt es groBe Unterschiede beim zeitlichen Arbeitseinsatz von
Frauen und Mannern. Wahrend erwerbstatige Mdanner meistens einer Vollzeitbeschaftigung nach-
gehen, trifft dies nur auf etwa die Halfte der erwerbstatigen Frauen zu. So waren laut Angaben des
Mikrozensus in Baden-Wiirttemberg im Jahr 2012 Frauen unter den atypisch Beschaftigten mit
einem Anteil von gut 73 Prozent deutlich Uberreprasentiert. Von den abhdngig beschaftigten
Frauen gehorten knapp 41 Prozent zu den atypisch Beschaftigten, bei den Mannern waren es le-
diglich gut 13 Prozent. Dabei unterscheidet sich die Form der atypischen Beschiaftigung von Frau-
en und Mannern deutlich. Vier von fiinf atypisch beschéftigten Frauen (ibten eine Teilzeittatigkeit
mit einer wochentlichen Arbeitszeit von maximal 20 Stunden aus.? Gerade Teilzeitarbeit und ge-
ringfliigige Beschdftigung, die bei Mdnnern eine vergleichsweise untergeordnete Rolle spielen,
haben in den vergangen Jahren deutlich zugenommen, wenn auch am aktuellen Rand ein leichter
Riickgang bei der atypischen Beschaftigung zu verzeichnen ist.® Eine Beurteilung der Beschafti-
gungsentwicklung lediglich anhand der Erwerbsquote kann diese geschlechtsspezifische Differen-
zierung am Arbeitsmarkt daher nicht addquat erfassen. Hierfir ist auch die Beriicksichtigung des
Arbeitszeitvolumens erforderlich.

Die Erhohung des Arbeitsvolumens von Frauen gilt unter dem Stichwort ,Starkung der vollzeitna-
hen Beschaftigung von Frauen” inzwischen auch fiir die Politik als ein zentraler Ansatzpunkt zur
nachhaltigen Sicherung des Fachkrdfteangebots sowohl in Deutschland als auch in Baden-
Wirttemberg.* Im Rahmen zahlreicher einschlagiger Aktionsplane und Programme zur Fachkrafte-
sicherung auf nationaler und regionaler Ebene werden zudem der ,Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf”, der ,Erh6hung der Chancen fiir Wiedereinsteigerinnen”, dem ,Wiederein-
stieg von Frauen in MINT-Berufen” sowie der ,Unterstiitzung einer familienbewussten Personalpo-
litik” ein hoher Stellenwert beigemessen.’ Damit sollen die Unternehmen darin unterstiitzt werden,
qualifizierte, motivierte Mitarbeiterinnen zu gewinnen und betriebsspezifisches Humankapital
auch im Hinblick auf Fihrungsaufgaben besser zu erhalten.® Zudem stellt die starkere Einbindung

2 Vgl. Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg (Hrsg., 2013). Fiir Deutschland vgl. ausfiihrlich Statistische Amter des
Bundes und der Lander (2012), S. 42ff sowie Statistisches Bundesamt (Hrsg., 2013).

3 So stellt u.v.a. auch eine aktuelle Untersuchung des IAW auf der Grundlage des IAB-Betriebspanels fest: ,Alle unter-
suchten atypischen Beschéftigungsformen nehmen [...] zu. Dies gilt sowohl beziiglich ihres Anteils an der Gesamtbe-
schéftigung als auch beziiglich des Anteils der Betriebe, die diese Beschéftigungsformen einsetzen.” Vgl. Boockmann
u.a., (0.).), S. 67. Zur Entwicklung der atypischen Beschiftigung in Deutschland vgl. ausfiihrlich Statistische Amter des
Bundes und der Lander (2012), S. 56ff sowie Statistisches Bundesamt (Hrsg., 2013).

4 Die Unterstiitzung berufstatiger Frauen bei der Erhohung ihrer Arbeitszeit durch eine verbesserte Kinderbetreuung
sowie durch den Abbau von Negativanreizen wurde tbrigens im Rahmen einer Studie von McKinsey & Company/IAW
bereits 2010 der damaligen Landesregierung von Baden-Wiirttemberg empfohlen.

> Vgl. hierzu stellvertretend Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hrsg., 2011), sowie Ministerium fir Finanzen
und Wirtschaft Baden-Wirttemberg (Hrsg., 2013).

6 Zu diesem Zweck wurde im Dezember 2011 unter dem Vorsitz des Finanz- und Wirtschaftsministers die Allianz zur
Sicherung des Fachkrdfteangebots in Baden-Wiirttemberg gegriindet. Partner dieser Allianz sind die Wirtschaftsorganisa-
tionen, die Gewerkschaften, die Regionaldirektion der Bundesagentur fiir Arbeit, die kommunalen Spitzenverbande,
die regionalen Wirtschaftsfordergesellschaften, der Landesfrauenrat und das Land.
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von weiblichen Fachkraften im Erwerbsleben auch eine wichtige personalpolitische Losungsstra-
tegie fir die drohenden, strukturell und demografisch bedingten Fachkrafteengpdsse dar.

Wahrend die Erwerbsbeteiligung von Frauen — zumindest gemessen an deren Erwerbsquote - in
der letzten Dekade also deutlich gestiegen ist, sind mit Blick auf die Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen indes kaum Fortschritte zu verzeichnen. Wahrend beispielsweise im Bildungs-
wesen eine geschlechterspezifische Segmentierung schon seit langerem kaum mehr erkennbar ist,
bleibt das Problem der ungleichen Chancenverteilung von Mannern und Frauen sowohl hinsicht-
lich des beruflichen Status als auch des Erwerbseinkommens immer noch gravierend:

JTrotz der Selbstverpflichtung der Wirtschaft zu mehr Frauen in Fiihrungspositionen waren
2012 nur vier Prozent aller Vorstands- und fast 13 Prozent aller Aufsichtsratssitze in den Top-

200-Unternehmen in Deutschland von Frauen besetzt. Dies entspricht einem Anstieg von je-

weils einem Prozentpunkt gegeniiber dem Vorjahr.”’

Dieser Befund aus einer aktuellen Studie des DIW unter den 200 umsatzstarksten Unternehmen
auBerhalb des Finanzsektors illustriert die Kluft zwischen gesellschaftspolitischem Anspruch und
gesellschaftlicher Realitat in besonders pointierter Weise.

Einer aktuellen Befragung des Memorandums fiir Frauen in Fiihrung (MFF)? zufolge sind in groBen
Unternehmen Frauen in Fihrungspositionen zwar auf dem Vormarsch: Danach entwickelte sich auf
der Abteilungs- und Teamleiterebene der Anteil von 26,1% (2010) auf 27,7% (2012), und unter den
Bereichsleitern wuchs die relative Bedeutung fiihrender Frauen auf 15,6 Prozent an, was ein Plus
von knapp 1,5 Prozentpunkten darstellt. Allerdings: Auf oberster Ebene reduzierte sich der Frauen-
anteil im Vergleich zu 2010. Waren es damals noch 6,4%, gab es 2012 nur noch 5,2% Frauen auf
Vorstands- beziehungsweise Geschéftsfiihrungsebene.

Zur nachhaltigen Fachkraftesicherung ist eine bessere ErschlieBung des Arbeitskraftepotentials
von Frauen auch fir Fihrungsaufgaben erforderlich. Malinahmen, die darauf abzielen das Arbeits-
volumen und die Beschaftigungszeiten von Frauen zu erhéhen, steigern moglicherweise ebenso
wie MalBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen auch
Flhrungspositionen tbernehmen kénnen. Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende
Studie fir Baden-Wirttemberg zum einen die Struktur der Frauenbeschiftigung in baden-
wirttembergischen Betrieben sowie das Ausmald und die Entwicklung der betrieblichen MaR3-
nahmen zur Férderung der Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern, zum anderen die
Bestimmungsfaktoren fiir die Verbreitung der Frauen in Fihrungspositionen.’ Empirische Grundla-
ge fiir die nachfolgende Analyse stellt das IAB-Betriebspanel, eine reprasentative Befragung in rund
1.200 baden-wiirttembergischen Betrieben dar.’® Die verwendeten Daten stammen aus der Befra-
gung im Sommer 2012, fiir den zeitlichen Vergleich werden die Ergebnisse der Befragungswellen
2008 und 2004, ergdanzend teilweise auch die Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel von 2002 an-

7 Vgl. Holst/Schimeta (2013, S. 3).

8 Das MFF befragte fiir seine Benchmark-Studie 2012 insgesamt 91.306 Mitarbeitende in zwdlf deutschen GroBunter-
nehmen, davon 40.819 Frauen. Zitiert nach: Haufe Online Redaktion, 20.08.2013. Quelle: http://www.haufe.de/perso
nal/hr-management/fuehrung-frauen-fuehren-aber-nicht-ganz-oben_80_193650.html

9 So wurde in einer aktuellen Befragung von LAB and Company (eines Personalberaters) von 509 Flihrungskraften, da-
runter 110 Frauen, warum es fiir Frauen immer noch schwierig ist, in Fihrungspositionen zu kommen, als Hauptgrund
»die Nichtvereinbarkeit von Familie und Beruf” genannt. Zitiert nach: Haufe Online Redaktion, 20.08.2013. Quelle:
http://www.haufe.de/personal/hr-management/fuehrung-frauen-fuehren-aber-nicht-ganz-oben_80_193650.html.

19 Ausfiihrliche Informationen zur Datenbasis finden sich im Anhang.
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gefuhrt."" Vergleiche mit Deutschland und Westdeutschland werden auf der Basis der von TNS
Infratest und IAB bereitgestellten Standardtabellen vorgenommen.'? Dariiber hinaus werden ent-
sprechende Angaben fiir die Bundeslander Bayern und Hessen nachrichtlich dokumentiert."

Der Bericht ist wie folgt aufgebaut: Im Kapitel 2 werden aktuelle Strukturdaten zur Frauenerwerbs-
tatigkeit in Baden-Wirttemberg vorgestellt. Kapitel 3 analysiert, in welchem Malle die baden-
wirttembergischen Betriebe MalBnahmen zur Chancengleichheit ergriffen haben. Kapitel 4 befasst
sich im Rahmen einer deskriptiven Untersuchung mit dem Thema der Verbreitung von Frauen in
Flihrungspositionen, wahrend im Kapitel 5 versucht wird, mit Hilfe von 6konometrischen Verfahren
betriebliche Determinanten fiir die unterdurchschnittliche Vertretung von Frauen auf der Fih-
rungsebene zu identifizieren." Im Kapitel 6 werden schlief3lich die wichtigsten Ergebnisse des Bei-
trags zusammengefasst.

2 Frauenbeschiaftigung in Baden-Wiirttemberg: Strukturdaten
2.1 Betriebliche Personalstruktur

Nach Angaben des |IAB-Betriebspanels waren 2012 in Baden-Wiirttemberg rund 5,1 Mio. Personen
erwerbstatig, 2,3 Mio. davon Frauen (vgl. Tabelle 1)."> Damit lag der Anteil von Frauen an der Ge-
samtzahl der Erwerbstdtigen in Baden-Wirttemberg im Jahr 2012 bei 45% und damit um rd. zwei
Prozentpunkte hoher als in 2008." Dieser Anteil hat auch mit Blick auf 2002 nur leicht zugenom-
men. Bei der Betrachtung der BetriebsgroBenklassen und Branchen lassen sich deutliche Unter-
schiede in den Frauenanteilen an der Gesamtbeschaftigung erkennen. Wie auch in den Jahren
zuvor sind Frauen mit einem Anteil von 54% am haufigsten im Dienstleistungsbereich (dort insbe-
sondere im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen mit 79%) und im Offentlichen Dienst (63%)
zu finden. Im Baugewerbe und Verarbeitenden Gewerbe hingegen sind sie mit jeweils 19% und
28% deutlich unterreprasentiert.'” Waren zum Vergleichszeitpunkt 2008 Frauen noch deutlich hau-
figer in Klein(st)betrieben beschaftigt, so hat sich der Frauenanteil (iber alle Betriebsgré3en hinweg
seither weiter angeglichen. Zwar sind Frauen immer noch haufiger in kleinen und mittleren Be-
trieben mit bis zu 250 Mitarbeitern beschaftigt als in groBeren Betrieben - der Beschdftigungsan-
teil von Frauen in der BetriebsgréBenklasse 500 und mehr Beschaftigte ist mit 38% deutlich niedri-
ger als in kleineren Betrieben - jedoch hat sich vor allem der Anteil in Kleinstbetrieben im Vergleich
zu 2008 um fiinf Prozentpunkte verringert. Mit Blick auf die Branchen lassen sich solche Verande-
rungen im Vergleich zu 2008 allerdings nicht feststellen. Die Anteile der Frauen an der Gesamtbe-
schaftigung befinden sich auf einem dahnlichen Niveau wie 2008.

" Vgl. die Tabellen im Anhang dieses Berichts.

2 Hinweis: Die Vergleichsangaben fir Deutschland und Westdeutschland liegen zum Teil gar nicht oder nur in einer
unterschiedlichen Gliederung vor. Sie sind zudem approximativ, da in den Tabellen nur gerundete Zahlenangaben
enthalten sind.

13 Vgl. hierzu ausfiihrlich die IAB-Betriebspanel-Auswertungen fiir Bayern von Kistler/Trischler u.a. (2013) sowie fiir Hes-
sen von Niichter/Larsen (2013).

4 Die Modellspezifikation und Vorgehensweise in Kapitel 5 basiert auf den einschldagigen Vorarbeiten von Strot-
mann/Weber (2005) sowie Klee/Marczak/Bohachova (2009).

5 In 2011 betrug die Gesamtzahl der Beschaftigten im Land rd. 4,95 Mio. Personen, davon rd. 2,16 Mio. Frauen (43,6%).

16 Fur samtliche Angaben bzgl. Veranderungen im Zeitablauf in diesem Abschnitt vgl. Tabelle AT im Anhang.

'7 Die Angaben fiir den Offentlichen Dienst sowie fiir das Baugewerbe sind aufgrund geringer Fallzahlen statistisch ein-
geschrédnkt belastbar und daher mit Vorsicht zu interpretieren.
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Bei der Betrachtung der Frauenerwerbstatigkeit in Deutschland und in Westdeutschland ergibt
sich ein dhnliches Bild wie in Baden-Wiirttemberg. Einzig der Frauenanteil in der Betriebsgrof3en-
klasse 500 und mehr Beschaftigte liegt hier um flinf Prozentpunkte hoher als in Baden-
Wirttemberg (43% vs. 38%).

Tabelle 1: Beschiftigungsanteile von Frauen nach BetriebsgroBenklassen und Branchen 2012
Baden-Wiirttemberg Deutschland Westdeutschland
Frauenanteil in Prozent
Insgesamt 45 46 45
1-4 Beschiftigte 43 47 46
5-19 Beschiftigte 51 51 51
20-99 Beschiftigte 44 45 44
100-249 Beschaftigte 48 46 45
250-499 Beschéftigte 43 43 42
500 u. mehr Beschaftigte 38 43 42
Verarbeitendes Gewerbe 28 26 25
Schlisselbranchen 22 - -
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 37 - -
Baugewerbe* 19 15 16
Handel, Reparatur von Kfz 50 50 51
Dienstleistungen 54 55 55
Wirtschaftliche/wissenschaftliche DL 40 - -
Gesundheits- u. Sozialwesen 79 - -
Sonstige DL 51 - -
Offentlicher Dienst u.a.* 63 58 56
Handwerk 33 - -

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen, TNS Infratest.

Zwar waren 45% der Erwerbstdtigen in Baden-Wiirttemberg in 2012 Frauen, jedoch wird in Tabelle
2 deutlich, dass Frauen nicht auf allen Qualifikationsebenen auch gleichmafig reprasentiert sind.
So ist gut jeder zweite Beschdftigte (52%), der einer einfachen Tatigkeit nachgeht oder der fiir seine
Arbeit eine abgeschlossene Lehre, Berufsausbildung oder Berufserfahrung benétigt (47%), weib-
lich. In hoher qualifizierten Positionen, die einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss erfor-
dern oder in Positionen mit Fiihrungsfunktion, als tatige Inhaberin, Vorstand oder Geschaftsfuhre-
rin waren Frauen mit 35% und 22% hingegen deutlich unterreprasentiert. Jedoch lasst sich seit
2008 ein positiver Trend im Bereich der qualifizierten Tatigkeiten erkennen. So ist der Anteil von
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Frauen, die Tatigkeiten austiben, die einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss bendétigen,
seit 2008 um finf Prozentpunkte gestiegen.'®

Im Vergleich mit Deutschland fallt auf, dass der Anteil von Frauen an jenen Beschaftigten, die eine
hochqualifizierte Tatigkeit ausiiben, mit 35% in Baden-Wirttemberg deutlich niedriger ist als dort
(41 %). Da der Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigung in Westdeutschland nahezu dem Anteil in
Baden-Wiirttemberg entspricht, ist von einem hoheren Anteil an Frauen beim Ausiiben von hoch-
qualifizierten Tatigkeiten in Ostdeutschland auszugehen.

Tabelle 2: Beschéftigte Frauen nach Tatigkeits- und Qualifikationsstruktur
West-
Baden-Wirttemberg Deutschland deutsch-
land
Beschiftigte | Beschaftigte Anteil Beschiftigte | Beschaftigte Anteil Anteil
insgesamt Frauen Frauen insgesamt Frauen Frauen Frauen
in Tsd. in Tsd. in% in Tsd. in Tsd. in % in %
Insgesamt 5.097 2.280 45 36.086 16.565 46 45
Beschaftige fiir ein- 1.137 591 52 7.431 4,004 54 54
fache Tatigkeiten
Beschéftigte fiir quali-
fizierte Tatigkeiten
mit einer abgeschlos- |, ;5 1273 47 20.239 9.458 47 46
senen Lehre, Berufs-
ausbildung oder
Berufserfahrung
Beschiftigte fiir quali-
fizierte Tatigkeiten
mit einem Hoch- 748 260 35 4.784 1.941 41 37
schul- oder Fach-
hochschulabschluss
Tatige Inhaber/innen,
Vorstande, Geschafts- 274 60 22 2.059 484 24 23
fihrer/innen
Auszubildende 203 93 46 1.463 631 43 43
Beamtenanwar- 7 3 47 44 19 43 44
ter/innen

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen, TNS Infratest.

8 Fir samtliche Angaben bzgl. Veranderungen im Zeitablauf in diesem Abschnitt vgl. Tabelle A2 im Anhang (Quelle:
Klee/ Marczak/Bohachova, 2009).
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Nachrichtlich: Im Vergleich dazu weisen Hessen und Bayern folgende Qualifikationsstruktur auf:'

Gesamt- Beschaftigte Beschiftigte flir Beschiftigte fiir Tatige Inha-
beschaftigung fur einfache Tétig- | qualifizierte Tatig- | qualifizierte Tatig- ber/innen, Vor-
keiten keiten mit einer keiten mit einem stande, Geschafts-
abgeschlossenen Hochschul- oder fuhrer/innen
Lehre, Berufsaus- Fachhochschulab-
bildung oder schluss
Berufserfahrung
Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
in % in % in % in % in %
Bayern 46 57 45 40 22
Hessen 47 57 49 42 24

Nachfolgende Abbildung 1 verdeutlicht nun die Verdanderung der Qualifikationsstruktur der be-
schaftigten Frauen von 2002 bis 2012. Die Kategorie ,Qualifizierte” umfasst sowohl Beschiftigte
mit abgeschlossener Lehre, Berufsausbildung oder Berufserfahrung als auch Beschéftigte mit
Hochschulabschluss (Universitats- oder Fachhochschulabschluss). Obwohl der Anteil der beschaf-
tigten Frauen Uber die Jahre weitestgehend konstant geblieben ist, ldsst sich neben einem stei-
genden Trend zu einer erhéhten Erwerbsbeteiligung von qualifizierten Frauen (2012: 44% vs. 2002:
41%) seit 2008 auch wieder ein leichter Anstieg der Beschiftigung von Frauen, die einfache Tatig-

keiten austiben, erkennen.

Abbildung 1:

Anteile an der Gesamtbeschiftigung

Qualifikationsstruktur der beschéaftigten Frauen in 2012, 2008, 2004 und 2002;

Insgesamt

Einfache Tatigkeiten

—

45
f{4

——

55

Inhaberinnen u.é&. gg

Beamtenanwarterinnen 72

44

Qualifizierte

Auszubildende 4jg
66

Prozent

B 202 [ | 2008 [ 2004 [N 2002

Quelle:

IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002, 2004, 2008 und 20012, IAW-Berechnungen

' Vgl. Nuichter/Larsen (2013), Kistler/Trischler u.a. (2013).
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2.2 Teilzeitbeschaftigung und befristete Beschiftigungsverhaltnisse?®

In der letzten Dekade hat sich auch in Baden-Wirttemberg die Nutzung atypischer Beschafti-
gungsverhaltnisse (Teilzeitbeschaftigung, befristete Arbeitsverhdltnisse, Leiharbeit sowie gering-
fugige Beschaftigung) stark ausgeweitet.?’ Dabei sind Frauen in deutlich berproportionalem
Ausmal in Teilzeit beschaftigt als Manner. Unter samtlichen Teilzeitbeschaftigten hielten sich in
2012 mit einem Anteil von jeweils rd. 13% die Gruppen jener, die weniger als 15 Wochenstunden
bzw. 15-24 Wochenstunden arbeiten, in etwa die Waage. Der Anteil der Beschaftigten mit einem
hoheren Teilzeitdeputat als 60% (mehr als 24 Stunden pro Woche) betrug knapp 7%. Sind auch im
IAB-Betriebspanel diesbeziiglich keine geschlechtsspezifischen Angaben vorhanden, so lasst sich
dennoch ableiten, dass bei den bereits erwerbstadtigen Frauen noch ein grof3es Arbeitszeitpotenzial
erschlossen werden konnte. Unter dem Label ,Starkung der vollzeitnahen Beschaftigung von Frau-
en” ist daher inzwischen auch fiir die Politik die Erhéhung des Arbeitsvolumens von Frauen ein
wichtiger Ansatzpunkt im Rahmen umfassender Strategien zur nachhaltigen Sicherung des Fach-
krafteangebots — sowohl in Deutschland als auch in Baden-Wirttemberg.?

Die Daten aus Tabelle 3 illustrieren zum einen, dass 77% aller Teilzeitbeschaftigten im Land Frauen
sind und dass von samtlichen in Baden-Wirttemberg beschaftigten Frauen 2012 gut die Halfte
(51%) in Teilzeit arbeitete.”® Dabei liegt der Anteil weiblicher Teilzeitkréfte in Kleinbetrieben und
mittelgroBen Betrieben mit bis zu 99 Beschaftigten Giber dem Anteil in gréBeren Betrieben. 2008
war diese Verteilung noch viel ausgepragter; seither ist insbesondere in Kleinstbetrieben mit bis zu
vier Beschéftigten der Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen an allen Frauen von 72% auf 47% (wie
auch der Anteil samtlicher Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbeschaftigung von 52% auf 30%)
eingebrochen.?* Bei Betrachtung der Branchen fillt auf, dass der Anteil der weiblichen Teilzeitbe-
schaftigten in Bereichen, die einen hohen Anteil von Frauenbeschaftigung aufweisen (vgl. Tabelle
2), wie Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen (59%), Offentlicher Dienst (58%)* und Handel und
Reparatur (58%), besonders hoch ist. Diese Verteilung lie} sich auch schon zu den vorherigen Ver-
gleichszeitpunkten erkennen.

20 Mit Blick auf die unterschiedlichen Formen der Beschaftigung zeigt sich, dass mit Ausnahme der Leiharbeit Frauen im
Vergleich zu Mannern in sogenannten ,atypischen” Beschaftigungsverhaltnissen haufiger tatig sind als Manner. Dies
gilt insbesondere fiir die Teilzeitarbeit und die befristete Beschaftigung. Vgl. auch ausfiihrlich Boockmann u.a.: ,Nut-
zung atypischer Beschéftigungsformen in Baden-Wirttemberg”, (0.J.).

21 Laut amtlicher Statistik ist der starke Zuwachs der Teilzeitbeschaftigung zum Grof3teil der Zunahme geringfiigiger
Beschéftigungsverhiltnisse geschuldet. Vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander, 2012: 56ff. Vgl. auch Statis-
tisches Bundesamt (Hrsg., 2013)

22 \/gl. auch FuBBnoten 4 und 5.

2 Dies ist ein Indiz dafir, dass Teilzeitbeschdftigung offenbar fiir Frauen eine haufig gewahlte Strategie darstellt, um
neben ihren familidgren Aufgaben auch einer Erwerbsarbeit nachzugehen. So gaben laut Mikrozensus 2012 vier von
funf teilzeitbeschaftigten Frauen als Grund fiir die Teilzeittatigkeit ,persénliche oder familidre Verpflichtungen” oder
JVollzeittatigkeit aus anderen Griinden nicht gewlinscht” an. Vgl. Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg (Hrsg.,
2013).

24 Far samtliche Angaben bzgl. Verdanderungen im Zeitablauf in diesem Abschnitt vgl. Tabelle A3 im Anhang (Quelle:
Klee/ Marczak/Bohachova, 2009).

% Die Angaben fiir den Offentlichen Dienst sind aufgrund geringer Fallzahlen statistisch eingeschrankt belastbar und
daher mit Vorsicht zu interpretieren.
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Tabelle 3: Teilzeitbeschéaftigung von Frauen nach BetriebsgroBBenklassen und Branchen in 2012
Teilzeitbeschaftigung
. West-
Baden-Wirttemberg Deutschland deutschland
Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der
Betriebe mit Teilzeitbe- Frauen in Frauen an Frauen an Frauen an
Teilzeitbe- schaftigten Teilzeit an allen Teil- allen Teil- allen Teil-
schiftigung | anallenBe- | allen Frauen | zeitbeschéf- | zeitbeschaf- | zeitbeschéf-
in % schaftigten in % tigten tigten tigten
in %" in % in % in %
Insgesamt 81 30 51 77 77 76
1-4 Beschéftigte 61 30 47 67 73 73
5-19 Beschéftigte 91 41 62 75 76 78
20-99 Beschaftigte 96 31 54 78 78 77
100-249 Beschaftigte 98 27 47 84 81 82
250-499 Beschiftigte 100 23 39 76 77 77
500 u. mehr Beschaftigte 100 21 44 80 77 76
Verarbeitendes Gewerbe 78 12 33 77 70 69
Schliisselbranchen 71 9 27 75 - -
Sonstiges Verarbeiten-
des Gewerbe 83 19 39 78 - -
Baugewerbe* 68 17 54 59 55 57
Handel, Reparatur von
Kfz 84 36 58 79 81 80
Dienstleistungen 83 38 54 76 76 77
Wirtschaftliche/ wissen-
schaftliche DL 78 29 48 65 - -
Gesundheits- u. Sozial-
wesen 91 53 59 89 - -
Sonstige DL 84 37 52 72 - -
Offentlicher Dienst u.a.* 78 42 58 88 83 85
Handwerk 78 22 50 73 - -

* Eingeschrénkt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.
Quelle: 1AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen, TNS Infratest.

# Hinweis: Die mit zunehmender BetriebsgroRe (ab 19 Beschiftigten) deutliche Abnahme des Anteils der Teilzeitbe-
schaftigten an der Gesamtbelegschaft bedeutet keineswegs, dass es in groBeren Betrieben auch absolut weniger Teil-
zeitbeschaftigung gibt. Vielmehr sind in den Betrieben ab 100 Beschaftigten, deren Anteil an allen Betrieben nur 3%
ausmacht, fast 40% aller Teilzeitkrafte beschaftigt.
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Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der gesamten Beschaftigung ist im Jahr 2012 nach sechs
weitestgehend konstanten Jahren erstmalig wieder gestiegen (von 25% auf 30%). Zum Vergleich:
In Deutschland und in Westdeutschland nahmen die entsprechenden Anteile ebenfalls um drei
Prozentpunkte (von 25% auf 28%) bzw. um vier Prozentpunkte (von 25% auf 29%) zu. Bei den teil-
zeitbeschaftigten Frauen zeichnet sich ein dhnlicher Trend ab, auch wenn im Jahr 2010 bereits ein
kurzzeitiger Anstieg erfolgt war. Der Anteil der teilzeitbeschaftigten Frauen stieg von 2011 auf 2012
ebenfalls um flinf Prozentpunkte von 46% auf 51%. Es gibt also erheblich mehr Frauen als Madnner,
die teilzeitbeschaftigt sind, wobei der Anteil der Teilzeitbeschaftigten bei beiden Geschlechtern
Uber die Zeit ansteigt. Zum Vergleich: In Deutschland und in Westdeutschland machte der Anteil
teilzeitbeschaftigter Frauen an samtlichen erwerbstatigen Frauen nur 46% bzw. 45% aus.

Abbildung 2:  Anteil der teilzeitbeschéaftigten Frauen in Baden-Wiirttemberg am 30. Juni, 2000 bis
2012
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Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2000 bis 2012, IAW-Berechnungen.

In Tabelle 4 und Abbildung 3 werden Struktur und Entwicklung von Frauen in befristeten Beschaf-
tigungsverhaltnissen genauer dargestellt. Zwar ist der Frauenanteil an der befristeten Beschafti-
gung insgesamt geringer als ihr Anteil an den Teilzeitbeschaftigten, jedoch lag auch dieser Wert
2012 in Baden-Wiirttemberg deutlich Giber 50% und sogar auf einem hoheren Niveau als 2008
(56% vs. 53%).%¢ Besonders hoch war der Anteil in Kleinstbetrieben mit 1-4 Beschéftigten (83%), im
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen (77%) sowie in Handel und Reparatur (77%).

2 Fur samtliche Angaben bzgl. Verdanderungen im Zeitablauf in diesem Abschnitt vgl. Tabelle A4 im Anhang (Quelle:
Klee/ Marczak/Bohachova, 2009).
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Tabelle 4: Frauen in befristeten Beschéaftigungsverhaltnissen nach BetriebsgréBenklassen und
Branchen in 2012
Befristete Arbeitsvertrage
West-
Baden-Wirttemberg Deutschland | deutsch-
land
Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der Anteil der
Betriebe mit befristet befristet Frauen an Frauen an Frauen an
befristet Beschéftigten | beschéftigten | allen befristet | allen befris- | allen be-
Beschéftigten | an allen Be- Frauen an Beschiéftigten | tet Beschaf- fristet
schaftigten allen Frauen tigten Beschiftig-
ten
in % in % in % in % in % in %
Insgesamt 17 7 9 56 56 55
1-4 Beschéftigte 2 1 2 83 57 64
5-19 Beschéftigte 13 3 4 61 62 64
20-99 Beschiftigte 54 8 10 57 57 58
100-249 Beschaftigte 86 10 13 63 55 54
250-499 Beschiftigte 91 9 11 56 51 51
500 u. mehr Beschiftigte 94 9 1 46 53 52
Verarbeitendes Gewerbe 21 5 6 35 32 31
Schliisselbranchen 28 5 6 28 - -
Sonstiges Verarbeitendes
Gewerbe 17 4 6 48 - -
Baugewerbe* 9 2 1 8 12 12
Handel, Reparatur von Kfz 12 5 8 77 65 65
Dienstleistungen 19 10 10 58 59 59
Wirtschaftliche/wissen
schaftliche DL 15 12 14 48 - -
Gesundheits- u. Sozial-
wesen 21 11 10 77 - -
Sonstige DL 21 8 8 54 - -
Offentlicher Dienst u.a.* 18 8 7 75 65 66
Handwerk 12 4 6 44 - -

* Eingeschrdnkt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen, TNS Infratest.

Bei der befristeten Beschaftigung zeigt sich ein zunehmender Unterschied zwischen Frauen und
Méannern im Anteil derjenigen, die von dieser Art der atypischen Arbeit betroffen sind. Bei der Be-
trachtung des Anteils der befristet beschaftigten Frauen in Abbildung 3 lasst sich seit dem Jahr
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2000 - trotz zahlreicher Schwankungen - ein Anstieg erkennen. 2012 ging jedoch sowohl der An-
teil der befristet beschaftigten Frauen an allen erwerbstatigen Frauen als auch der Anteil der befris-
tet Beschaftigten an allen Beschaftigten nach einem kurzzeitigem Hoch in 2011 wieder zuriick.

Abbildung 3: Anteil der befristet beschéaftigten Frauen in Baden-Wiirttemberg am 30. Juni,
2000 bis 2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2000 bis 2012, IAW-Berechnungen

23 Zusammenfassung

Der Anteil von Frauen an der Gesamtzahl der Erwerbstdtigen in Baden-Wirttemberg hat gegen-
Uber 2008 um rd. zwei Prozentpunkte auf 45% zugenommen. Dabei sind Frauen hdufiger im
Dienstleistungsbereich (insbesondere im Gesundheits-, Veterinir- und Sozialwesen) und im Offent-
lichen Dienst tatig. Waren Frauen in 2008 noch deutlich haufiger in Klein(st)betrieben beschéftigt,
so hat sich der Frauenanteil tiber alle Betriebsgro3en hinweg weiter angeglichen.

Frauen sind nicht auf allen Qualifikationsebenen gleichmaBig vertreten. Gerade in héher qualifi-
zierten Positionen, die einen Hochschul- oder Fachhochschulabschluss erfordern oder in Positio-
nen mit Fihrungsfunktion waren sie 2012 deutlich unterreprasentiert. Gegenuiber 2008 lasst sich
indes ein positiver Trend im Bereich der qualifizierten Tatigkeiten erkennen.

Mit Blick auf das Arbeitszeitvolumen zeigt sich, dass Frauen deutlich Gberproportional in Teilzeit
beschiftigt sind. Dabei liegt der Anteil weiblicher Teilzeitkrafte in Kleinbetrieben und mittelgrof3en
Betrieben mit bis zu 99 Beschaftigten Gber dem Anteil in gro3eren Betrieben. Seit 2008 ist in
Kleinstbetrieben mit bis zu vier Beschdftigten der Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen an allen Frau-
en stark zurlickgegangen. Zudem zeigt sich, dass der Anteil der weiblichen Teilzeitbeschaftigung in
Branchen, die einen hohen Anteil von Frauenbeschaftigung aufweisen, besonders hoch ist.
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Der Frauenanteil an der befristeten Beschaftigung ist zwar insgesamt geringer als ihr Anteil an den
Teilzeitbeschéftigten, jedoch lag auch dieser Wert 2012 deutlich Gber 50% und sogar hoher als
2008. Besonders hoch war der Anteil in Kleinstbetrieben mit 1-4 Beschaftigten, im Gesundheits-,
Veterinar- und Sozialwesen sowie in Handel und Reparatur. Am aktuellen Rand gingen sowohl der
Anteil der befristet beschéftigten Frauen an allen erwerbstatigen Frauen als auch der Anteil der
befristet Beschaftigten an allen Beschaftigten wieder zurtick.

3 Betriebliche MaBBnahmen zur Forderung von Chancengleichheit

Einen wichtigen Ansatzpunkt fiir die Herstellung von Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen stellt die betriebliche Personalpolitik dar. Daher wird im vierjdhrigen Turnus im IAB-
Betriebspanel danach gefragt, welche MaBnahmen von den Unternehmen aktiv genutzt werden,
dieses Ziel zu erreichen.”” Wahrend MaBBnahmen wie die gezielte Férderung von Frauen sich direkt
an Frauen wenden,?® zielen andere eher auf die verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und damit auf beide Geschlechter ab, wie z.B. finanzielle Beteiligung an der Kinderbetreuung, Un-
terstlitzung bei pflegebediirftigen Angehorigen, Riicksichtnahme auf Betreuungspflichten bei den
Arbeitszeiten, Angebote fiir Beschéftigte in Elternzeit etc. Diese Art von MalBnahmen ist nicht nur
flr eine groBe Mehrheit von Frauen, sondern auch fiir eine Minderheit von Mannern interessant.

Die direkte Férderung von Frauen seitens der Betriebe ist sowohl in Baden-Wirttemberg als auch
in Deutschland nur gering ausgepragt. Laut Tabelle 5 engagieren sich nur 2% der Betriebe aktiv fiir
die Férderung ihrer weiblichen Beschaftigten. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sind hingegen, mit Ausnahme der Mitgliedschaft in einem Netzwerk familienfreundlicher Betriebe,
deutlich weiter verbreitet.

Bei der Betrachtung einschldgiger betrieblicher MaBnahmen in Hessen und Bayern zeigt sich im
Vergleich zu Baden-Wirttemberg, dass dort Angebote fiir Beschaftigte in Elternzeit etwas starker
verbreitet sind. Zudem zeichnet sich Bayern durch einen héheren Anteil an Betrieben aus, die sich
in Sachen Kinderbetreuung finanziell oder anderweitig engagieren.

Allgemein lasst sich feststellen, dass, je gro3er das Unternehmen ist, desto hoher ist auch die Wahr-
scheinlichkeit, dass MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Betrieb durchgefiihrt werden.

Dariiber hinaus sticht bei der Betrachtung der Branchen hervor, dass vor allem im Offentlichen
Dienst diese Mallnahmen deutlich hdufiger vorzufinden sind als in anderen Branchen. Nur bei der
Unterstlitzung der Kinderbetreuung erreicht das Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen einen
dhnlich hohen Wert wie der Offentliche Dienst® (beide 15%). Uber alle Branchen hinweg sind be-
liebte MaBBnahmen vor allem die Riicksichtnahme auf Betreuungspflichten (24%), Angebote fir
Beschaftigte in Elternzeit (6%) und Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung (5%).

27 |m Vergleich zu den vorangegangen Wellen fiel die Befragung zu dieser Thematik in 2012 deutlich differenzierter aus.
Vgl. Klee/Marczak/Bohachova (2009) sowie Tabelle A5 im Anhang.

28 Hierzu zahlen bspw. Mentoring-Programme, Frauenforderplane, spezielle Weiterbildung oder betriebliche Zielverein-
barungen zur Erh6hung des Frauenanteils.

2 Die Angaben fiir den Offentlichen Dienst sind aufgrund geringer Fallzahlen statistisch eingeschrankt belastbar und
daher mit Vorsicht zu interpretieren.
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Tabelle 5:

und Beruf nach BetriebsgréBenklassen und Branchen in 2012

Verbreitung von betrieblichen MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie

T % ¢ é o c I
Y o R = @ = E o ol
85 | =48 | 328 2 > | i< g
320 | 595 | ¢§ g 5 52 £
ol 5 o © c c 0 o [ o ©
c o> c 2o c Y C S5 0 ° Z35 c
S0 v S ¥ C cEs v 2N S c =
Sot | BE< | 2%¢ o 0 ES s
5= 9 S c 28 =g o =
gg2 Zag g 2a 8 = L c = v
58 | 852 | 235 | gt g8 | 552 | &
c2c £o§ S oL 2= ¥ @ 2= B
SEE S &T X 5 < < & O L = E€EE <
Deutschland 6 4 24 7 2 1 4
Westdeutschland 6 4 24 7 2 1 4
Baden-Wiirttemberg 5 4 24 6 2 1 3
Bayern* 8 4 24 8 2 1 4
Hessen* 5 4 24 9 2 1 5
1-4 Beschiftigte 3 4 13 2 1 0 1
5-19 Beschéftigte 5 4 27 6 2 0 3
20-99 Beschiftigte 1 6 38 11 2 2 5
100-249 Beschiftigte 17 11 62 33 6 4 11
250-499 Beschaftigte 37 23 74 30 11 16 15
500 u. mehr Beschaftigte 46 39 89 55 25 30 26
Verarbeitendes Gewerbe 3 2 23 4 1 0 2
Schliisselbranchen 4 2 28 6 1 1 1
Sog:u%(:;(\e/erarbeltendes 1 1 19 ) : 0 3
Baugewerbe* 2 4 15 1 0 0 0
Handel, Reparatur von Kfz 4 4 25 3 0 0 2
Dienstleistungen 7 4 25 7 2 1 3
Wirtschaftliche/wissen-
schaftliche DL 4 3 20 7 1 1 4
Gesundheits- u. Sozialwe- 15 8 7 . 3 : 3
sen
Sonstige DL 5 4 28 8 2 2 2
Offentlicher Dienst u.a.* 15 19 58 36 16 3 7
Handwerk 2 2 22 4 0 0 1

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

#Vgl. Kistler/Trischler u.a. (2013) sowie Nichter/Larsen (2013).

Quelle:

IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen.
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Abbildung 4 zeigt zum einen, dass der Anteil der Betriebe in Baden-Wirttemberg, die mindestens
eine MalBnahme zur Férderung der Chancengleichheit durchfiihren, bei 27% liegt. Dies bedeutet
gegeniiber dem Jahr 2008 einen Anstieg um 21 Prozentpunkte. Zum anderen unterstiitzt sie die
Aussage, dass in grofleren Betrieben Chancengleichheit eher gefordert wird. Wahrend fast alle
(95%) GroBbetriebe mit 500 und mehr Beschaftigten mindestens eine MalBnahme zur Férderung
der Chancengleichheit aufweisen, erfiillen nur 14% der Kleinstbetriebe dieses Kriterium.*

Abbildung 4: Anteil der Betriebe mit mindestens einer MaBnahme zur Forderung von Chancen-
gleichheit nach BetriebsgréBenklassen in 2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen

4 Verbreitung von Frauen in Fithrungspositionen

Einleitend wurde bereits anhand verschiedener aktueller Untersuchungen gezeigt, dass die Ver-
breitung von Frauen in Flhrungsposition zwar voranschreitet, aber gerade auf Vorstands- und
Geschaftsflihrungsniveau kaum Fortschritte - zum Teil sogar Riickschritte — zu erkennen sind. Die-
se Befunde bezogen sich hauptsachlich auf die GroBunternehmen. Das |AB-Betriebspanel erlaubt
es indes, den Fokus auch auf die kleinen und mittleren Betriebe zu richten.

4.1 Aggregierte Ergebnisse fiir Baden-Wiirttemberg

Die Prozentzahlen aus Abbildung 5 zeigen zwar, dass seit 2004 eine leichte Steigerung des Anteils
weiblicher Flihrungskrafte von 24 % auf 25% auf oberster Ebene und von 30% auf 33% auf zweiter

30 Zwar ist die Wahrscheinlichkeit, dass in einem GroBbetrieb, mindestens eine entsprechende MaBnahme durchgefiihrt
wird, hoher. Einschrankend muss jedoch angemerkt werden, dass es nicht bekannt ist, ob auch alle Beschaftigte An-
spruch auf eine solche MaBnahme haben. Zudem ist auch nicht bekannt, wie hoch der ,Druck” im Betrieb ist, bspw.
nicht Elternzeit zu gehen.
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Flihrungsebene stattgefunden hat, dennoch sind Frauen (nicht nur) in Baden-Wirttemberg sowohl
auf oberster als auch auf zweiter Fiihrungsebene weiterhin deutlich unterreprasentiert.?’

Abbildung 5:  Anteil weiblicher Fiihrungskréfte in baden-wiirttembergischen Betrieben nach
Fithrungsebenen in 2004, 2008 und 2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen

4.2 Disaggregation nach Branchen und GroB3enklassen

Beim Vergleich des Anteils von Frauen in Flhrungspositionen Uiber die verschiedenen Branchen
hinweg, werden deutliche Unterschiede sichtbar. So ist im Verarbeitenden Gewerbe und Bauge-
werbe, Branchen, die eher ménnerdominiert sind, der Anteil von Frauen in der Flihrungsebene mit
unter 18% besonders gering (vgl. Abbildung 6). In Branchen wie Handel, Dienstleistungen und
Offentlicher Dienst hingegen,*? in denen der Anteil der weiblichen Beschéftigten mindestens die
Halfte betragt, sind Frauen tberdurchschnittlich haufig in den Flihrungsebenen reprasentiert.

31 Mit Blick auf die Spitzenpositionen in den TOP-200 Unternehmen in Deutschland stellen Holst/Schimeta (2012, S. 3)
fest: ,Trotz der Selbstverpflichtung der Wirtschaft zu mehr Frauen in Fihrungspositionen waren 2012 nur 4 Prozent al-
ler Vorstands- und fast 13 Prozent aller Aufsichtsratssitze [...] von Frauen besetzt.” Der Grund fiir die gro3e Diskrepanz
gegeniiber den Angaben aus dem IAB-Betriebspanel ist, dass im Betriebspanel Daten fiir Betriebe (inklusive Kleinst-
und Kleinbetrieben sowie Filialen) aller Branchen und nicht fir Gesamtunternehmen bzw. nur Grobetrieben erhoben
werden.

32 Die Angaben fiir das Baugewerbe und fiir den Offentlichen Dienst sind aufgrund geringer Fallzahlen statistisch einge-
schrankt belastbar und daher mit Vorsicht zu interpretieren.
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Abbildung 6: Anteil weiblicher Fiihrungskrifte nach Fiihrungsebenen und Frauenanteil an der
Gesamtbeschiftigung nach Branchen 2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen

Auch in den verschiedenen BetriebsgroBBenklassen lassen sich Unterschiede in der Verteilung von
Frauen in FlUhrungspositionen erkennen. Wie Abbildung 7 zeigt, nimmt mit steigender Be-
triebsgroBe, das bedeutet gleichzeitig mit sinkendem Frauenanteil, die Haufigkeit von Frauen in
Flihrungspositionen ab. Wahrend in Kleinbetrieben der Anteil von Frauen auf der obersten Ebene
(28%) und in der zweiten Fiihrungsposition (43%) Uberdurchschnittlich hoch ist, sind in Gro3be-
trieben mir mehr als 500 Beschaftigten nur noch 10% der Frauen in der obersten Flihrungsposition
und 16% in der zweiten Fiihrungsposition.
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Abbildung 7:  Anteil weiblicher Fiihrungskrifte nach Fiihrungsebenen und Frauenanteil an der Ge-
samtbeschéaftigung nach BeschiaftigtengroBenklassen 2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen

4.3 Disaggregation nach Frauenanteil im Betrieb

Um das vorherrschende geschlechtsspezifische Muster in der Besetzung von Fiihrungspositionen
eingehender zu beleuchten, werden die Betriebe nachfolgend in drei Gruppen unterteilt: Manner-
dominierte, frauendominierte und ausgeglichene Betriebe. Achatz (2005, S. 278) definiert manner-
dominierte Betriebe als solche, die einen Frauenanteil von weniger als 30% aufweisen, ausgegli-
chene Betriebe als solche mit einem Frauenanteil zwischen 30% und 70% und frauendominierte
Betriebe mit einem Frauenanteil von mehr als 70%.%

Wendet man dieses Muster auf die Betriebsgrof3enklassen und Branchen an (vgl. Tabelle 1), wird
deutlich, dass groBere Betriebe eher mannerdominiert, kleinere Betriebe dagegen weitestgehend
ausgeglichen sind. Noch deutlicher sind die Unterschiede bei der Betrachtung der verschiedenen
Branchen. Branchen wie Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen sind eher frauendominiert, Be-
rufe aus den Branchen des Verarbeitenden Gewerbes und dem Baugewerbe hingegen eher man-
nerdominiert.

Aus Abbildung 8 wird deutlich, dass der Anteil weiblicher Fiihrungskrafte der obersten und zwei-
ten Flihrungsebene in frauendominierten Betrieben deutlich ausgepragter ist als in ausgegliche-
nen oder mannerdominierten Betrieben. So waren 2012 57% der Flihrungspositionen in frauen-
dominierten Betrieben mit Frauen besetzt, wohingegen dies nur fiir 18% in ausgeglichenen Betrie-

33 Wir folgen hierbei der Vorgehensweise von Fischer, G. u.a. (2009), S. 14. Anzumerken gilt, dass diese Festlegung der
Grenzwerte, die in der Literatur uneinheitlich erfolgt, nicht auf theoretischen Begriindungen, sondern auf empirischen
Beobachtungen beruht.
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ben und 9% in mannerdominierten Betrieben der Fall war. Bei der zweiten Flihrungsebene ergibt
sich ein ahnliches Bild. 63% der FUhrungspositionen in frauendominierten Betrieben waren mit
weiblichen Beschaftigten besetzt, jedoch nur 34% in ausgeglichenen und 13% in mannerdominier-
ten Betrieben. In der zeitlichen Entwicklung wird sichtbar, dass der Anteil von Frauen in der obers-
ten Fihrungsebene in allen Bereichen gestiegen ist. Fiir die zweite Flihrungsebene lasst sich diese
Aussage nicht so einfach bestatigen. Hier ist beispielsweise der Anteil der Frauen in zweiter Flih-
rungsebene in frauendominierten Betrieben seit 2004 deutlich gefallen, in ausgeglichenen Betrie-
ben jedoch deutlich gestiegen.

Abbildung 8:  Anteil weiblicher Fiihrungskréfte der obersten und der zweiten Fithrungsebene nach
mannerdominierten, frauendominierten und ausgeglichenen Betrieben 2012, 2008
und 2004
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen

4.4 Disaggregation nach betrieblichen Erfolgsindikatoren

In den folgenden Abbildungen wird eruiert, ob sich aus den Daten des IAB-Betriebspanels Indizien
dafir finden lassen, dass Frauen in Fuhrungspositionen zu einem héheren Unternehmenserfolg
beitragen.** Da das IAB-Betriebspanel einen relativ geringen Informationsgehalt Gber den Unter-
nehmenserfolg bietet, werden dazu die relevanten Daten zur Geschaftspolitik und Geschaftsent-
wicklung als Quelle fiir die Bildung von Erfolgsindikatoren genutzt. Einzelne Untersuchungsaspek-

3 “The Benefits of Gender Diversity Are Clear: Fully 90 percent of the executives interviewed as part of our 2012 study
reported seeing a connection between diversity and their companies’ success.” (Dyrchs/Strack, 2012, S. 2) Hierbei soll
nicht unterstellt werden, dass Frauen in Flihrungspositionen per se erfolgreicher als Manner seien. Vielmehr wird in An-
lehnung an die aktuelle Managementliteratur (Stichwort: (,Diversity Management”) angenommen, dass eine (auch ge-
schlechtsspezifische) Vielfalt im Management (,Gender Diversity”) zu Synergieeffekten fiihren kann, die sich mittelbar
(liber das Betriebsklima, Mitarbeitermotivation etc.) auch auf das Unternehmensergebnis positiv auswirken kdnnen.
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te sind Kenngro3en wie Wachstum des Umsatzes pro Beschaftigten, Ertragslage des Betriebs sowie
die erwartete Geschéaftsentwicklung des Betriebs. Aufgrund der geringen Fallzahlen sind die Er-
gebnisse aus Abbildung 9, 10 und 11 lediglich eingeschrankt statistisch belastbar.

Abbildung 9:  Anteil weiblicher Fiihrungskrifte der obersten und der zweiten Fithrungsebene nach
dem Jahresergebnis im letzten Geschiftsjahr
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Welle 2012, IAW-Berechnungen

Der Frauenanteil in Betrieben, die im letzten Geschaftsjahr ein ausgeglichenes oder negatives Jah-
resergebnis erzielten, ist vor allem in der obersten Flihrungsebene (iberdurchschnittlich hoch.
Liegt der durchschnittliche Frauenanteil in der obersten Flihrungsebene in Baden-Wiirttemberg
bei 25% (vgl. Abbildung 5), so liegt er in Betrieben, die ein negatives Jahresergebnis erzielt hatten,
um 10 Prozentpunkte hoher (vgl. Abbildung 9). Fiir den Frauenanteil in der zweiten Flihrungsebe-
ne lasst sich hingegen keine eindeutige Aussage treffen. Der Anteil weiblicher Fiihrungspositionen
ist in Betrieben mit negativem als auch positivem Jahresumsatz identisch.
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Abbildung 10: Anteil weiblicher Fiihrungskrafte der obersten und der zweiten Fithrungsebene nach
der Ertragslage des Betriebs in 2012, 2008 und 2004
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen.

Abbildung 10 beschreibt die Entwicklung des Anteils weiblicher Fiihrungspositionen nach der Er-
tragslage des Betriebes seit 2004. Daraus lasst sich ein Trend zu einem etwas héheren Frauenanteil
in der obersten Flihrungsebene von Betrieben mit einer ausreichenden oder mangelhaften Ertrags-
lage erkennen, der sich tGber die Jahre hinweg verstarkt. Fiir den Anteil weiblicher Flihrungskrafte
auf zweiter Flihrungsebene lasst sich keine klare Tendenz erkennen. Der Anteil von Frauen auf der
zweiten Fiihrungsebene scheint in Betrieben mit einer ausreichenden oder befriedigenden Ertrags-
lage allerdings hoher als in Betrieben mit guter Ertragslage zu sein.

Untersucht man den Anteil weiblicher Fihrungskrafte nach der erwarteten Geschaftsentwicklung
der Betriebe, so fallt zumindest im Vergleich der Jahre 2012 und 2004 ein dhnlicher Trend in der
obersten Fiihrungsebene auf. So waren nur 21% der obersten Flihrungskrafte in Betrieben mit ei-
ner erwarteten steigenden Geschaftsentwicklung weiblich besetzt. Bei einer gleichbleibenden er-
warteten Geschaftsentwicklung waren es 27%, bei einer sinkenden Erwartung 28%. Das Jahr 2008
bildet allerdings eine Ausnahme. In diesem Jahr war der Frauenanteil in der obersten Fiihrungs-
ebene in Betrieben mit sinkenden und steigenden erwarteten Geschaftsentwicklung auf einem
nahezu identisch niedrigen Level, wohingegen der Anteil in Betrieben mit einer gleichbleibenden
erwarteten Geschaftsentwicklung mit 10 Prozentpunkten deutlich héher war. Auch in Abbildung
11 lasst sich kein eindeutiger Trend des Frauenanteils in zweiter Flihrungsebene erkennen, auBer,
dass der Anteil von Frauen in Betrieben mit einer erwarteten steigenden Geschaftsentwicklung seit
2004 zugenommen hat.
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Abbildung 11: Anteil weiblicher Fiihrungskrafte der obersten und der zweiten Fithrungsebene nach
der erwarteten Geschéaftsentwicklung des Betriebs in 2012, 2008 und 2004, in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen

5 Betriebliche Determinanten der geringen Verbreitung von Frauen in Fiihrungs-
positionen

5.1 Hintergriinde

Die deskriptiven Auswertungen in Kapitel 4 haben gezeigt, dass die Verbreitung von Frauen in
Flihrungspositionen mit betrieblichen Merkmalen wie Branchenzugehorigkeit oder Betriebsgrole
zusammen hdngt. Weitere Betriebsfaktoren wie Personalstruktur, Personalpolitik und Arbeitszeit-
gestaltung kénnten Aufschluss dariiber geben, was die starkere Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen in slidwestdeutschen Betrieben behindert oder u. U. auch férdert. Diese Faktoren
sollen im Weiteren mithilfe einer multivariaten Analyse in einem einheitlichen Modellrahmen auf-
gegriffen werden. Eine wesentliche Grundlage hierfiir stellen die IAW-Analysen der Chancen-
gleichheitsthematik aus friiheren Wellen des IAB-Betriebspanels dar.>* Neu an dieser Studie ist, dass
mit relevanten Informationen aus nunmehr vier Wellen (2002, 2004, 2008, 2012) eine panel6kono-
metrische Analyse, die zeitliche Abhdngigkeiten berticksichtigt, moglich wird. Insbesondere die
Frage nach der Wirksamkeit der MalBnahmen zur Chancengleichheit bei der Besetzung von Fih-
rungspositionen kann nunmehr unter Berlicksichtigung der zeitlichen Verzégerung, mit der die
MaBnahmen ihre Wirkung entfalten, und der zeitlichen Dynamik besser adressiert werden.

35 Vgl. ausfiihrlich Klee/Marczak/Bohachova (2009) und Strotmann/Weber (2005).
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Dass Frauen in Flhrungspositionen bundesweit weiterhin deutlich unterreprdsentiert sind, hat
nicht nur betriebsspezifische Griinde. Selbst die gdngige betriebliche Anforderung oder zumindest
die Erwartung, dass eine Flihrungskraft dem Unternehmen zeitlich uneingeschrankt zur Verfligung
steht, ist u. a. in der traditionellen Rollenverteilung zwischen Mann und Frau - Beruf vs. Familie —
verankert. Wie oben bereits gesehen, werden Teilzeitstellen ganz (iberwiegend von Frauen besetzt.
Wachsende Moglichkeiten einer Teilzeitbeschaftigung fordern zwar den (Wieder)Einstieg von Miit-
tern in die Erwerbstatigkeit, allerdings nicht auch deren beruflichen Aufstieg. Der Anspruch einer
Frau auf eine Flihrungsrolle im beruflichen Leben wird i.d.R. immer noch (auch von Frauen selbst)
im Spannungsfeld zwischen Karriere und Kind oder Familie wahrgenommen. Obwohl aktive Vater-
schaft durch Elternzeitregelung und andere Initiativen geférdert und auch immer mehr gelebt
wird, wird das ,Risiko” einer langeren Karriereunterbrechung im Zusammenhang mit Kindererzie-
hung weiterhin Gberwiegend mit Frauen in Verbindung gebracht. Tatsachlich blieben Frauen in
FUhrungspositionen bisher wesentlich 6fter kinderlos als ihre mannlichen Kollegen.

Dennoch sind betriebliche Bedingungen fiir die Erreichbarkeit von Fiihrungsetagen fiir Frauen
oftmals ausschlaggebend. So kénnen betriebliche MalBnahmen der Flexibilisierung in Bezug auf
Arbeitszeit, -ort und -ablaufe wie auch Riicksichtnahme oder aktive Unterstlitzung der Mitarbeite-
rinnen bei den familidren Betreuungspflichten die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wesentlich
erleichtern. Damit er6ffnen sich fir Frauen auch mehr Méglichkeiten, Karriere- oder Aufstiegsziele
zu verfolgen, ohne den Kinderwunsch verschieben oder gar opfern zu missen. Betriebliche Mal3-
nahmen in Bezug auf Chancengleichheit von Mdannern und Frauen oder auf familienfreundliche
Bedingungen senden zudem ein deutliches Signal gegen gangige Vorurteile in Bezug auf weibli-
che Karriereverlaufe und -muster. Damit gewinnen die Unternehmen qualifizierte, motivierte Mit-
arbeiterinnen und kénnen betriebsspezifisches Humankapital auch im Hinblick auf Flihrungsauf-
gaben besser erhalten. Zudem stellt die starkere Einbindung von weiblichen Fachkraften im Er-
werbsleben eine wichtige personalpolitische Lésungsstrategie flir die drohenden, strukturell und
demografisch bedingten Fachkrafteengpasse dar.

Das IAB-Betriebspanel enthalt in den Wellen 2002, 2004, 2008 und 2012 Angaben zu den Mal3nah-
men zur Férderung des weiblichen Nachwuchses, der Chancengleichheit und der besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Nachfolgend werden mit diesen Daten zwei Modellvarianten ge-
schétzt, die abbilden (1), ob Frauen in den Chefetagen eines Betriebs (erste und/oder zweite Fiih-
rungsebene) Uberhaupt vertreten sind (Probit-Modelle) und (2), welchen Anteil weibliche Fiih-
rungskrafte an allen Fiihrungskréften im Betrieb ausmachen. Weitere methodische Anmerkungen
zum Vorgehen sind im nachsten Abschnitt enthalten (Tobit-Modelle). Die Ergebnisse der Panel-
schatzung werden auch im Hinblick auf erwartete Zusammenhange mit den betrieblichen Deter-
minanten im Abschnitt 5.3 erldutert.

5.2 Modellspezifikation und methodische Anmerkungen

In der ersten Modellvariante (Probit-Modell) nimmt die zu erklarende Variable den Wert Eins an,
wenn mindestens eine Frau auf der ersten oder zweiten Flihrungsebene im Betrieb vorhanden ist,
ansonsten den Wert Null. In diesem Modell wird untersucht, welche betrieblichen Faktoren und
MaBnahmen zur Erklarung beitragen, ob Frauen die Fiihrungsetagen Uberhaupt erreichen. Die
zweite Modellvariante (Tobit-Modell) nutzt dariiber hinaus die Information, welchen Anteil Frauen
an den Fiihrungskraften der ersten und (soweit vorhanden) der zweiten Ebene stellen. Diese Vari-
able kann beliebige Werte zwischen Null und Eins annehmen, wobei diese beiden Werte besonders
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haufig in der Stichprobe enthalten sind: in vielen Betrieben sind Frauen in Fiihrungspositionen
entweder gar nicht vorhanden oder in kleinen Betrieben mit nur einer Flihrungskraft betragt dieser
Anteil 100% (=1), wenn die einzige Flihrungsposition von einer Frau besetzt ist. Bei der Schatzung
wird diese Tatsache entsprechend beriicksichtigt.

Die erklarenden Variablen sind fiir beide Modellvarianten gleich. Im Fokus stehen die Variablen, die
angeben, ob der Betrieb MaBnahmen zur gezielten Frauenférderung und Chancengleichheit in
den Jahren 2002, 2004 und 2008 ergriffen hat. Eine weitere Variable gibt an, ob im Betrieb Reinteg-
rationsmafllnahmen wahrend und nach der Elternzeit wie Kontaktangebote oder Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung angeboten wurden. Diese MalBhahmen kommen tendenziell sowohl Miittern
als auch Vatern zugute, kdnnen aber angesichts der Tatsache, dass Elternzeit Giberwiegend und
langer von Frauen genommen wird, fir weibliche Beschaftigte, darunter auch Flihrungskrafte, von
hoherer Bedeutung sein. Bei der Untersuchung solcher Wirkungszusammenhdange muss bertick-
sichtigt werden, dass nicht nur MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit den Verbrei-
tungsgrad der Frauen in Filhrungspositionen positiv beeinflussen kénnen, sondern auch die Ver-
breitung von Malnahmen selbst mit der Prasenz oder Anteil der Frauen unter Fiihrungskraften
zusammenhangen kann. Um daraus erwachsenden methodischen Endogenitatsproblemen vorzu-
beugen und gleichzeitig die zeitliche Verzogerung bei der Wirkung der MaBBnahmen zu beriicksich-
tigen, werden die MaBnahmen-Variablen verzdgert in die Schatzung aufgenommen. D.h. es wird in
jeder Welle die Information genutzt, ob die entsprechenden MalBnahmen vor zwei bzw. vier Jahren
im Betrieb bereits existierten.

Weitere erklarende Variable stellen diverse Moglichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung (Arbeits-
zeitkonten, Teilzeitquote unter Frauen) dar, die in der Praxis fir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf eine wesentliche Rolle spielen. Kontrollvariablen wie Tarifbindung, Existenz eines Betriebsra-
tes,*® Frauenanteil in der Belegschaft, BetriebsgréB3e, Branchenzugehérigkeit usw. beinhalten zum
Teil Informationen, deren Zusammenhang mit der Verbreitung von Frauen in Flihrungspositionen
bereits bei deskriptiven Befunden deutlich wurde. Tabelle 6 enthilt eine detaillierte Ubersicht tiber
die moglichen Einflussgrof3en und deren Auspragungen.’’

Ab der Welle 2009 wurde die Branchensystematik im I1AB-Betriebspanel verandert. Da Branchenzu-
gehorigkeit einen Zusammenhang mit dem Frauenanteil in Flihrung aufwies, gehéren Branchen-
Dummies zu den wichtigsten Kontrollvariablen der multivariaten Analysen. Um Strukturbriiche
moglichst zu vermeiden oder vernachldssigbar zu halten, wurden zum einen weitgehend ver-
gleichbare Branchenaggregate gebildet und zum anderen fiir eine kleine Zahl der Betriebe, die
aufgrund der gednderten Klassifizierung eine Anderung der Branchenzugehdrigkeit in 2012 ge-
geniiber 2008 aufweisen, die alte Branchenzuordnung herangezogen.

Die beiden Modellvarianten (Probit und Tobit) werden zum einen fiir die gesamte Stichprobe, zum
anderen nur fiir Betriebe ab 20 und ab 100 Beschéftigten geschatzt. Die zusatzliche Trennung nach
der Betriebsgrof3e erfolgt vor dem Hintergrund deskriptiver Befunde, dass zwischen Klein- und

3% Mit Blick auf die gewerkschaftliche Programmatik wére von einer Tarifbindung und/oder der Existenz eines Betriebsra-
tes grundsatzlich ein positiver Einfluss auf die betriebliche Férderung von Chancengleichheit sowie von Frauen in Fih-
rungspositionen zu erwarten. Vgl. auch Strotmann/Weber (2005, S. 22). In den beiden vorherigen einschlagigen IAW-
Kurzberichten 6/2005 und 5/2009 konnte indes kein derartiger Zusammenhang nachgewiesen werden.

37 Eine ndhere Erlauterung der erwarteten Zusammenhange ist in Strotmann/Weber (2005) dargestellt und wird zudem
bei der Interpretation der Schatzergebnisse im nachsten Abschnitt aufgegriffen.



IAW-Kurzbericht 1/2013 25

GrofB3betrieben erhebliche Unterschiede in der Verbreitung von Frauen in Flihrungspositionen und
sehr wahrscheinlich in zugrundeliegenden Prozessen der Besetzung von Fihrungspositionen exis-
tieren. Darliber hinaus werden alle Modelle nur fiir die oberste Fiihrungsebene geschatzt.

Tabelle 6: Operationalisierung relevanter EinflussgroBen der Verbreitung von Frauen in Fiihrungs-
positionen anhand des IAB-Betriebspanels, Wellen 2012, 2008, 2004 und 2002

EinflussgroRe Operationalisierung

MafBnahmen zur Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen

Betriebliche MaRnahmen zur Forde- 0: Keine gezielte Férderung des weiblichen Nachwuchses
rung des weiblichen Nachwuchses 1: Gezielte Férderung des weiblichen Nachwuchses

0: Weder Vereinbarungen noch freiwillige Initiativen und keine Stelle zur For-

. . derung der Chancengleichheit
Chancengleichheit . Lo o
1: Vereinbarungen und/oder freiwilliger Initiativen vorhanden und/oder Stelle

fir Chancengleichheit in 2002 vorhanden

MaBnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

ReintegrationsmaBnahmen wihrend/  0: Weder Kinderbetreuung noch betriebliche Kontaktangebote
nach Babypause und Kinderbetreuung  1:Kinderbetreuung und/oder Kontaktangebote vorhanden
. . . 0: Arbeitszeitkonten sind weder vorhanden noch geplant
Existenz von Arbeitszeitkonten

1: Arbeitszeitkonten sind vorhanden

Teilzeitquote der Frauen Anteil der teilzeitbeschéftigten Frauen an allen weiblichen Beschéftigten in %

Industrielle Beziehungen

Tarifbindun 0: Kein Tarifvertrag vorhanden
ifbindu
g 1: Glltigkeit eines Flachen- oder Haustarifvertrags

. . . 0: Kein Betriebsrat oder andere Form der Mitarbeitervertretung
Existenz eines Betriebsrates . . .
1: Betriebsrat oder andere Form der Mitarbeitervertretung vorhanden

Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Branchen- und Zeiteinfliisse

Frauenanteil im Betrieb Anteil der Frauen unter den Beschaftigten am 30. Juni 2012 in %
Akademikerinnenanteil unter den Anteil von Hochschul- oder FH-Absolventinnen an den Frauen am 30. Juni
Frauen 2012in %

BetriebsgroRe Logarithmierte Anzahl der Beschéftigten zum 30.06.2012

0: Vor 1990 gegriindet

Alter des Betriebs . .
1: 1990 oder spater gegriindet

Referenzkategorie: Schliisselbranchen des Verarbeitenden Gewerbes
- Land-/Forstwirtschaft
- Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe
- Baugewerbe
Branchenzugehdérigkeit - Handel und Reparatur
- Unternehmensnahe Dienstleistungen
- Gesundheits-, Veterindr und Sozialwesen
- Sonstige Dienstleistungen
- Organisationen ohne Erwerbscharakter, Offentliche Verwaltung
Referenzkategorie: 2004
Jahresdummies - Welle 2008
- Welle 2012

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004, 2008 und 2012, eigene Darstellung.
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5.3 Ergebnisse der Panelschdatzungen

Tabelle 7 fasst die Ergebnisse der Panelanalyse fiir die erste und zweite betriebliche Flihrungsebe-
ne Uberblicksartig zusammen. Dabei wird mit ,+“ oder ,-“ die Richtung des Zusammenhangs (auf
mindestens 10%-Niveau) statistisch signifikanter Variablen angegeben*® und mit ,0” von Variablen
ohne einen statistisch gesicherten Einfluss. Der Anhang enthalt die vollstdndigen Ergebnisse unter
Angabe aller geschatzten Koeffizienten und p-Werte.

Tabelle 7: Vereinfachte Darstellung®® der Ergebnisse der multivariaten Probit- und Tobit-
Analysen der Verbreitung von Frauen in Fiihrungspositionen auf der ersten und/oder
zweiten Fithrungsebene gesamt fiir alle Betriebe

Abhéangige Variable: Prasenz der Frauen in Anteil der Frauen in Fiih-
FUhrungspositionen rungspositionen

MafBnahmen zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen und Vereinbarungen zur Chancengleichheit
Weibliche Nachwuchsférderung + +
Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen 0 0

MafBnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und verbesserte berufliche
Chancen von Frauen

Reintegrationsmafnahmen und Kinderbetreuung - -
Teilzeitquote der Frauen 0 0
Arbeitszeitkonten 0 0
Industrielle Beziehungen

Tarifgebundenheit 0 0
Betriebsrat 0 0

Betriebsspezifische Kontrollvariablen, Branchen- und Zeiteinfliisse (nur statistisch signifikante Er-
gebnisse)

Frauenanteil im Betrieb + +
Weiblicher Qualifiziertenanteil (mit Hochschulab- + 0
schluss)

Log. Beschéftigtenzahl + 0
Handel und Reparatur 0 -
Offentlicher Dienst u.a. 0 -
Welle 2012 + +

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen.

38 Signifikant oberhalb des 10%-Niveaus. Die entsprechenden p-Werte finden sich in den Tabellen 8 und 9 im Anhang.

39 Angegeben sind hier nur die Vorzeichen (die Richtung) der marginalen Effekte, bei Dummy-Variablen der diskreten
Effekte bei einer Anderung des Wertes von 0 auf 1. Die exakten Werte finden sich in den Tabellen A6 und A7 im An-
hang.
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Von den MaBBnahmen, die den Frauen den Aufstieg in die betrieblichen Fiihrungspositionen er-
leichtern kdnnten, erweisen sich die gezielte Forderung des weiblichen Nachwuchses wie Mento-

ring-Programme fir Frauen, Karriereplanung, bevorzugte Stellenbesetzung mit Frauen oder Quo-
tierung als durchaus wirkungsvoll. In Betrieben, die diese MalBnahme ergriffen haben, ist sowohl
die Wahrscheinlichkeit héher, mindestens eine Frau in Fiihrungsposition anzutreffen, als auch der
Anteil der weiblichen Flihrungskrafte. Dieses Ergebnis ist in den meisten Modellspezifikationen
statistisch signifikant. Von allen MaBhahmen zur Forderung der Chancengleichheit sowie betriebli-
chen Flexibilisierungsinstrumenten ist der positive Zusammenhang mit einer gezielten Frauenfoér-
derung am deutlichsten. Dagegen scheinen Vereinbarungen und/oder freiwillige Initiativen zur
Férderung der Chancengleichheit eher nicht das erhoffte Ziel zu erreichen. In einigen Modellspezi-
fikationen fiir die erste Flihrungsebene ist der geschatzte Koeffizient sogar signifikant negativ. Al-
lerdings kann es auch sein, dass die Wirkungszeit von zwei bis vier Jahren noch zu kurz ist, um die-
ses Ergebnis als Evidenz gegen die Wirksamkeit dieser Malnahme zu interpretieren.

Fir die MalBnahmen zur Reintegration wédhrend und nach der Elternzeit oder Unterstiitzung bei
Kinderbetreuung weisen die Schatzergebnisse einen statistisch gesicherten negativen Zusammen-
hang mit der Prdsenz und Verbreitung von Frauen in Fiihrungspositionen auf. Auch dieses Ergeb-
nis scheint im ersten Augenblick nicht plausibel zu sein. Grundsatzlich ist nicht zu erwarten, dass
MafBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf die Chancen einer Frau auf eine Fiihrungsrol-
le direkt vermindern wiirden. Ausschlaggebend fiir dieses Ergebnis konnen einerseits (mdglicher-
weise nicht messbare) Faktoren sein, die mit dem Vorhandensein dieser MaBnahmen in Verbin-
dung stehen, im Schatzmodell aber nicht enthalten sind. Dazu kdnnte beispielsweise eine Unter-
nehmenskultur gehoren, die durch umfassende Angebote an die Belegschaft die vorhandenen
sozialen Strukturen starkt (z. B. hauseigene Kinderbetreuung fiir wenige Schllisselmitarbeiter oder
mit sehr langen Wartezeiten). Andererseits ist auch eine Interpretation denkbar, die den gdngigen
betrieblichen Voraussetzungen fiir eine Fihrungsfunktion Rechnung tragt. Eine vollumfangliche
Verfligbarkeit ist ein wichtiges Merkmal solcher Funktionen, das eine Hiirde in erster Linie fiir Frau-
en mit Kindern darstellt. MaBnahmen zur Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung in Form von Be-
triebskinderkrippen oder finanziellen Hilfen dirften dabei die Wahrscheinlichkeit fir eine gelunge-
ne Rickkehr der Mitter ins Erwerbsleben nach der Babypause erhdhen, kaum aber alle Vorausset-
zungen fir eine solche vollumfangliche Verfligbarkeit schaffen. Sie stellen allerdings eine wichtige
(mit staatlichen Kinderbetreuungsangeboten oftmals nur schwer erreichbare) Alternative dar zu
dem noch immer weit verbreiteten Lebensmuster ,Karriere ODER Kind” (vorausgesetzt, die Betreu-
ungskapazitaten sind zumindest ansatzweise ausreichend). Ohne die Erwerbstatigkeit lange zu
unterbrechen oder aufzugeben, wird der Aufstieg auf der Karriereleiter von vielen Frauen in dieser
betreuungsintensiven Lebensphase vermutlich bewusst nicht angegangen. Die Langfristwirkung
dirfte aber fir die Unternehmen umso vorteilhafter sein. lhnen bleiben dadurch ein gréBeres An-
gebot an Arbeitskrdften mit betriebsspezifischem Humankapital und Erfahrungsschatz und damit
auch einen gré3eren Pool zum Screening von zukiinftigen Flihrungskraften erhalten.

Vor diesem Hintergrund lasst sich auch der Befund erklaren, dass das Vorhandensein von Arbeits-
zeitkonten in samtlichen Modellvarianten keinen statistisch gesicherten Zusammenhang mit der
Prasenz oder Verbreitung von Frauen in Filhrungspositionen aufweist. Es handelt sich zwar um ein
Flexibilisierungsinstrument, das auch fiir die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine we-
sentliche Rolle spielt. Allerdings kann die These, dass eine bessere Vereinbarkeit in einem kurzfristi-
gen Rahmen zu einer groeren Prasenz von Frauen in Fiihrungspositionen fiihrt, mithilfe durchge-
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fuhrter panelokonometrischer Schatzungen nicht untermauert werden. Auch die Teilzeitquote der
Frauen in einem Betrieb hat in diesen Modellen keinen nennenswerten Erklarungsgehalt. Eine ho-

here Teilzeitquote kann zwar ebenfalls als Ausdruck von Flexibilisierungsmaoglichkeiten angesehen
werden, denn nach der Babypause nehmen Frauen die Erwerbstatigkeit Gberwiegend in Teilzeit
wieder auf. Andererseits ware ein negativer Zusammenhang zwischen der weiblichen Teilzeitquote
und der Verbreitung von Frauen in Flihrungspositionen zu erwarten, da eine Teilzeitbeschaftigung
mit Flihrungsaufgaben in der aktuellen betrieblichen Realitat tiberwiegend nicht vereinbar ist.
Dieser Zusammenhang kann aber ebenfalls nicht nachgewiesen werden.

Sowohl die Prasenz (Probit-Modell) als auch der Verbreitungsgrad (Tobit-Modell) von Frauen in
Flihrungspositionen hingt am starksten mit dem Frauenanteil in baden-wirttembergischen Be-
trieben zusammen. Dieses Ergebnis untermauert die Ergebnisse der obigen deskriptiven Analyse
sowie der multivariaten Querschnittsschatzungen aus fritheren Wellen* und entspricht auch den
theoretischen Erwartungen. Denn Betriebe mit einem hdheren Frauenanteil kdnnen zum einen aus
einem gréBeren Pool an Mitarbeiterinnen zwecks interner Rekrutierung in die Flilhrungsetagen
schopfen. Dafiir spricht auch die Tatsache, dass der Anteil der Frauen mit (Fach)Hochschul-
abschluss zumindest in einigen Modellspezifikationen einen signifikant positiven Zusammenhang
mit der Prasenz von Frauen in Fiihrungspositionen aufweist. Zum anderen kann in solchen Betrie-
ben eine grolere Akzeptanz gegeniiber Frauen in Filhrung angenommen werden - oft in Zusam-
menhang mit geschlechtsspezifischen Berufsbildern (,frauendominierte Betriebe”), aber auch z. B.
im Zusammenhang mit der positiveren Einstellung zur weiblichen Erwerbstatigkeits- und Karriere-
bestrebungen allgemein.

An dieser Stelle soll noch erwahnt werden, dass die Variablen, die die Branchenzugehdrigkeit der
Betriebe abbilden (,Branchen-Dummies”) wider Erwarten nur vereinzelt und weitgehend instabil
einen statistisch gesicherten Zusammenhang zur Prasenz bzw. Grad der Verbreitung von weibli-
chen Fiihrungskraften aufweisen. Dieses Ergebnis diirfte vor allem darin begriindet liegen, dass der
Frauenanteil die meisten branchenspezifischen Unterschiede in Bezug auf weibliche Flihrungskraf-
te bereits abbildet. Betriebe/Dienststellen im Offentlichen Dienst u. 4. sowie im Handel und in der
Reparatur haben unter sonst gleichen Bedingungen signifikant geringere Anteile von Frauen in
Flihrungspositionen. Anhand der Schatzergebnisse fiir groBere Betriebe (ab 20 Beschaftigten) kann
man allerdings andere signifikante Zusammenhange zwischen Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen und Branchenzugehdrigkeit erkennen: positiv im Gesundheits- und Veterinarwe-
sen und fir die erste Filhrungsebene interessanterweise im Sonstigen Verarbeitenden Gewerbe
und in der Land- und Forstwirtschaft (Referenzkategorie: Schliisselbranchen des Verarbeitenden
Gewerbes).

Bei der Betrachtung der Variablen Betriebsgrof3e ergibt sich grundsatzlich kein einheitliches Bild.
Der negative Zusammenhang zwischen der Prasenz von Frauen in Flihrungspositionen, der aus
den deskriptiven Auswertungen hervorgeht, wird bei den Panelschatzungen der Modelle fiir die
erste Fiihrungsebene weitgehend bestatigt, allerdings nicht mehr statistisch gesichert bei der Be-
trachtung der Grof3enunterschiede innerhalb der Teilmenge der ,gréBeren” Betriebe ab 100 Be-
schaftigten. Betrachtet man beide Fiihrungsetagen, so ist der Zusammenhang zwischen der Pra-
senz von Frauen in Fihrungspositionen und der BetriebsgréBe positiv. Das liberrascht nicht, denn

40Vgl. ausfuhrlich Klee/Marczak/Bohachova (2009) und Strotmann/Weber (2005).
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in groBen Betrieben mit mehr Fihrungskraften und zwei Fihrungsebenen ist die Wahrscheinlich-
keit, dass mindestens eine Flihrungskraft weiblich ist, sicherlich gréRer.

Kontrollvariablen in Bezug auf industrielle Beziehungen (Tarifgebundenheit, Betriebsrat) oder Be-
triebsalter sind Uberwiegend insignifikant oder weisen eine instabile Beziehung zu den abhangi-
gen Variablen auf (bspw. der negative Koeffizient der Betriebsratsvariable in Betrieben ab 20 Be-
schaftigten), so dass hier die Interpretationsmoglichkeiten sehr eingeschrankt sind. Erwdahnenswert
ist, dass die Dummy-Variable fuir das Jahr 2012 einen positiven Koeffizienten mit hoher statistischer
Signifikanz aufweist, was bedeutet, dass die Tendenz hin zu einer starkeren Verbreitung von Frau-
en in Flhrungspositionen im Stidwesten gegeniiber dem Referenzjahr 2004 auch auf einzelbe-
trieblicher Ebene nachgewiesen werden kann.

6 Zusammenfassung

Die Herstellung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Madnnern auf dem Arbeitsmarkt ist
ein zentrales Anliegen der deutschen wie auch der europaischen Politik. Zwar wurde bereits im
Jahr 2009 in allen Bundeslandern eine Frauenerwerbsquote von 60% und mehr erreicht, allerdings
gibt es grof3e Unterschiede beim zeitlichen Arbeitseinsatz von Frauen und Mannern. Gerade Teil-
zeitarbeit und geringfiigige Beschaftigung, die bei Frauen eine vergleichsweise hohe Rolle spielen,
haben in den vergangen Jahren deutlich zugenommen, wenn auch zuletzt ein leichter Riickgang
bei der atypischen Beschiaftigung insgesamt zu verzeichnen ist.

Zur nachhaltigen Fachkraftesicherung ist eine bessere ErschlieBung des Arbeitskréiftepotenzials
von Frauen auch fir Fiihrungsaufgaben erforderlich. Solche MaBnahmen steigern moglicherweise
ebenso wie MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen
auch Flhrungspositionen (ibernehmen kénnen. Vor diesem Hintergrund wurde fiir Baden-
Wirttemberg zum einen die Struktur der Frauenbeschaftigung in baden-wiirttembergischen Be-
trieben sowie das Ausmalf3 und die Entwicklung der betrieblichen MalBnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern untersucht, zum anderen die Bestimmungsfak-
toren fir die Verbreitung der Frauen in Fiihrungspositionen. Die Ergebnisse lassen sich wie folgt
zusammenfassen:

Zahl der beschiftigten Frauen erreicht Hochststand und auch deren Anteil nimmt zu.

Nach Angaben des IAB Betriebspanels waren 2012 in Baden-Wiirttemberg rund 5,1 Mio. Personen
erwerbstatig, 2,3 Mio. davon Frauen (2011: 2,2 Mio.). Der Frauenanteil an der Gesamtzahl der Er-
werbstatigen hat gegentiiber 2008 um rd. zwei Prozentpunkte und gegeniiber dem Vorjahr um rd.
einen Prozentpunkt auf 45% zugenommen.

Mittel- und GroB3betriebe holen bei Frauenbeschiaftigung etwas auf.

Waren Frauen in 2008 noch deutlich haufiger in Klein(st)betrieben beschdftigt, so hat sich seither
der Frauenanteil Uber alle BetriebsgroBenklassen hinweg weiter angeglichen. Im Vergleich zu
Deutschland und Westdeutschland féllt aber auf, dass der Frauenanteil in den baden-wirttem-
bergischen Grof3betrieben mit 38% deutlich niedriger liegt.
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Im Dienstleistungsbereich und in im Offentliche Dienst sind Frauen weiterhin in der Mehr-
heit.

Wie schon in den Jahren zuvor sind erwerbstatige Frauen mehrheitlich im Dienstleistungsbereich,
am haufigsten im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen sowie im Offentlichen Dienst beschéf-
tigt. Hingegen sind sie im Baugewerbe, Verarbeitenden Gewerbe (insbesondere in den Schlissel-
branchen) sowie im Handwerk stark unterdurchschnittlich vertreten.

Hohere Frauenanteile bei einfachen Tatigkeiten — bei akademischen Tatigkeiten ansteigend.

Erwerbstatige Frauen sind nicht auf allen Qualifikationsebenen gleichmaBig vertreten. So war in
2012 gut die Halfte aller Beschéftigten, die einer einfachen Tatigkeit nachgingen, eine Frau. Hinge-
gen waren Frauen in héher qualifizierten Positionen, die einen Hochschul- oder Fachhochschulab-
schluss erfordern oder in Positionen mit Flihrungsfunktion deutlich unterreprasentiert. Gegenliber
2008 lasst sich indes im Bereich der qualifizierten Tatigkeiten ein positiver Trend erkennen.

Frauenanteil an befristeter Beschiftigung liberproportional, aber zuletzt riicklaufig.

Der Frauenanteil an der befristeten Beschéftigung lag in 2012 deutlich Gber 50%. Er war damit zwar
deutlich niedriger als der Frauenanteil an der Teilzeitbeschaftigung, aber hoher als in 2008. Am
aktuellen Rand ging indes sowohl der Anteil der befristet beschaftigten Frauen an allen erwerbsta-
tigen Frauen als auch der Anteil der befristet Beschiftigten an allen Beschaftigten etwas zurlick.

Teilzeitquote bei Frauen zeigt ansteigende Tendenz.

Auch in 2012 waren Frauen deutlich tiberproportional in Teilzeit beschaftigt. So waren 77% aller
Teilzeitbeschaftigten in Baden-Wirttemberg Frauen und von samtlichen beschaftigten Frauen im
Land arbeitete in 2012 gut die Hélfte in Teilzeit. Dabei liegt der Anteil weiblicher Teilzeitkrafte in
Betrieben mit bis zu 99 Beschéftigten héher als in groBeren Betrieben. Zudem zeigt sich, dass der
Anteil der weiblichen Teilzeitbeschaftigung in Branchen, die einen hohen Frauenanteil in der Be-
legschaft aufweisen (wie Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen, Offentlicher Dienst und Handel
und Reparatur), besonders hoch ist.

Bei Frauen in Teilzeitarbeit liegt noch viel Arbeitszeitpotenzial brach.

Der Anteil der Beschiftigten mit einem hoheren Teilzeitdeputat als 60% (mehr als 24 Stunden pro
Woche) betrug knapp 7%. Sind auch im IAB-Betriebspanel diesbeziglich keine geschlechtsspezifi-
schen Angaben vorhanden, so lasst sich dennoch ableiten, dass bei den bereits erwerbstatigen
Frauen noch ein groBBes Arbeitszeitpotenzial erschlossen werden kdnnte. Unter dem Stichwort
,Starkung der vollzeitnahen Beschéaftigung von Frauen” ist daher inzwischen auch fiir die Politik die
Erhéhung des Arbeitsvolumens von Frauen ein wichtiger Ansatzpunkt im Rahmen umfassender
Strategien zur nachhaltigen Sicherung des Fachkrafteangebots — sowohl in Deutschland als auch in
Baden-Wirttemberg.

Betriebliche MaBBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit trotz starken Anstiegs immer
noch auf geringem Niveau.

Der Anteil der Betriebe mit mindestens einer MaBnahme zur Forderung der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie bzw. der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern lag 2012 in Baden-
Wirttemberg bei 27%. Gegenliber 2008 bedeutet das einen massiven Anstieg um 21 Prozent-
punkte. Im Einzelnen lasst sich feststellen, dass, je grofler das Unternehmen ist, desto hoher ist
auch die Wahrscheinlichkeit, dass eine derartige MaBnahme im Betrieb durchgefiihrt wird. Unter
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den Branchen sticht hierbei vor allem der Offentliche Dienst hervor. Nur bei der Unterstiitzung der
Kinderbetreuung erreicht auch das Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen einen dahnlich hohen
Wert wie der Offentliche Dienst.

Die unmittelbare Férderung von Frauen seitens der Betriebe durch Mentoring-Programme, Frauen-
forderplane, spezielle Weiterbildung oder betriebliche Zielvereinbarungen zur Erhéhung des Frau-
enanteils ist allerdings sowohl in Baden-Wiirttemberg als auch in Deutschland noch sehr schwach
ausgeprdgt. In 2012 engagierten sich nur 2% der Betriebe aktiv fiir die direkte Férderung ihrer
weiblichen Belegschaft. Demgegeniiber sind MalBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(wie z.B. finanzielle Beteiligung an der Kinderbetreuung, Unterstiitzung bei pflegebediirftigen An-
gehorigen, Ricksichtnahme auf Betreuungspflichten bei den Arbeitszeiten, Angebote fiir Beschaf-
tigte in Elternzeit) teilweise deutlich starker verbreitet. Hierbei steht die Riicksichtnahme bei den
Arbeitszeiten mit groBem Abstand im Vordergrund.

Frauen in Fiihrungspositionen sind weiterhin stark unterreprasentiert.

Trotz einer leichten Steigerung des Anteils weiblicher Fiihrungskrafte seit 2004 auf 25% auf obers-
ter Ebene und auf 33% auf zweiter Flihrungsebene sind Frauen (nicht nur) in Baden-Wiirttemberg
sowohl auf oberster als auch auf zweiter Flihrungsebene weiterhin deutlich unterreprasentiert.
Auch zwischen den verschiedenen Branchen und BetriebsgréBenklassen werden erhebliche Unter-
schiede sichtbar. So ist in Branchen, die eher mannerdominiert sind, der Anteil von Frauen in der
Flihrungsebene besonders gering. In Branchen, in denen der Anteil der weiblichen Beschaftigten
mindestens die Halfte betrdgt, sind Frauen hingegen lberdurchschnittlich hdufig in den Fiih-
rungsebenen reprasentiert. Ebenso nimmt mit steigender Betriebsgrof3e, das bedeutet gleichzeitig
mit sinkendem Frauenanteil, die Haufigkeit von Frauen in Flihrungspositionen ab.

Betriebliche Determinanten der (geringen) Verbreitung von Frauen in Fiihrungspositionen.

Die Prasenz und Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen hangt nicht nur mit der Branchen-
zugehorigkeit oder der BetriebsgroBe zusammen. Personalstruktur, Personalpolitik, Unterneh-
menskultur und Arbeitszeitgestaltung sind ebenfalls von Relevanz. Einige dieser Faktoren wurden
daher mithilfe einer multivariaten Analyse in einem einheitlichen Modellrahmen ndher untersucht.

Von allen MaBBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit sowie betrieblichen Flexibilisierungs-
instrumenten erwiesen sich solche einer gezielten Frauenférderung (wie Mentoring-Programme
fur Frauen, Karriereplanung, bevorzugte Stellenbesetzung mit Frauen oder Quotierung) am wir-
kungsvollsten. Dieses Ergebnis ist in den meisten Modellspezifikationen auch statistisch signifikant.

Dagegen scheinen Vereinbarungen und/oder freiwillige Initiativen zur Forderung der Chancen-
gleichheit das erhoffte Ziel eher nicht zu erreichen Allerdings ist es nicht auszuschlieen, dass die
Wirkungszeit von zwei bis vier Jahren noch zu kurz ist, um dieses Ergebnis als Evidenz gegen die
Wirksamkeit dieser MaBnahme zu interpretieren.

Fir die MalBnahmen zur Reintegration wdhrend und nach der Elternzeit oder Unterstlitzung bei
Kinderbetreuung weisen die Schatzergebnisse einen (statistisch gesicherten) negativen Zusam-
menhang mit der Prasenz und Verbreitung von Frauen in Fiihrungspositionen auf. Ausschlag-
gebend fiir dieses Ergebnis diirfte eine Unternehmenskultur sein, die zwar MaBnahmen zur Unter-
stlitzung bei der Kinderbetreuung in Form von Betriebskinderkrippen oder finanziellen Hilfen an-
bietet und dabei die Wahrscheinlichkeit fiir eine gelungene Riickkehr der Mitter ins Erwerbsleben
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nach der Babypause erhdht, die aber kaum alle Voraussetzungen fir eine vollumfangliche Verfiig-
barkeit erwerbstatiger Mutter schafft. Insofern aber die vollumfangliche Verfligbarkeit immer noch
ein wichtiges Kriterium fiir die Besetzung von Fiihrungspositionen spielt, stellt sie in erster Linie fir
Frauen mit Kindern eine Hurrde dar.

Ohne die Erwerbstatigkeit lange zu unterbrechen oder aufzugeben, wird der Aufstieg auf der Karri-
ereleiter von vielen Frauen in dieser betreuungsintensiven Lebensphase vermutlich bewusst nicht
angegangen. Die Langfristwirkung diirfte aber fiir die Unternehmen umso vorteilhafter sein. Ihnen
bleiben dadurch ein grofleres Angebot an Arbeitskrdften mit betriebsspezifischem Humankapital
und Erfahrungsschatz und damit auch einen gréBeren Pool zum Screening von zuklinftigen Fih-
rungskraften erhalten.
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Anhang

Tabelle A5: Beschidftigungsanteile von Frauen nach BetriebsgroBenklassen und Branchen 2008 (Werte in Klammern: Verdnderungen gegeniiber 2004/ 2002 in

Prozentpunkten)

Deutschland

Westdeutschland

Baden-Wiirttemberg

Frauenanteile in %

Insgesamt 44 44 43 (0/-1)
1-4 Beschaftigte - 46 48 (-1/-4)
5-19 Beschiftigte - 51 51(0/-2)

20-99 Beschaftigte - 43 39(-2/-2)
100-249 Beschiftigte - 42 41(0/0)

250-499 Beschéftigte - 42 43 (+1/+5)
500 u. mehr Beschiftigte - 38 38(+1/0)
Verarbeitendes Gewerbe 26 26 28 (+1/0)
Schlisselbranchen - - 22 (+1/+3)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe - - 35(0/-4)

Baugewerbe 15 15 15%(0/-2)
Handel, Reparatur 49 49 47 (-3 /-7)

Dienstleistungen - 54 53(-1/-2)
Unternehmensnahe DL 43 - 41 (-3/-4)
Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen - - 77 (+1/+1)
Sonstige DL 69 — 48 (-1/-3)
Offentlicher Dienst u.a. 55 52 53* (-6 /-5)
Handwerk 29(-4/-3)

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004 und 2008, IAW-Berechnungen.



IAW-Kurzbericht 1/2013

36

Tabelle A6: Beschéftigte Frauen nach Qualifikationsstruktur (Werte in Klammern: Veranderungen gegeniiber 2004/2002 in Prozentpunkten)
Baden-Wiirttemberg Deutschland Westdeutschland
Beschaftigte Beschaftigte Anteil Beschiftigte Beschaftigte Anteil Anteil
insgesamt Frauen Frauen insgesamt Frauen Frauen Frauen
in Tsd. in Tsd. in % in Tsd. in Tsd. in % in %

Insgesamt 4.885 2.079 43 (0/-1) 34.184 15.198 44 44
Beschaftigte flir einfache 6.800 3619 53 6.800 3619 53 53
Tatigkeiten

Beschaftigte fir qualifi-

zierte Tatigkeiten mit

einer abgeschlossenen 19.528 8.844 45 19.528 8.844 45 45
Lehre, Berufsausbildung

oder Berufserfahrung

Beschéftigte fir qualifi-

zierte Tatigkeiten mit

. 4.196 1.595 38 4.196 1.595 38 34

einem Hochschul- oder

Fachhochschulabschluss

Tatige Inhaber/innen,

Vorstande, Geschaftsfuh- 2.056 473 23 2.056 473 23 22
rer/innen

Auszubildende 1.543 650 42 1.543 650 42 43
Beamtenanwarter/innen 38 17 45 38 17 45 50

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004 und 2008, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A7:

2004/2002 in Prozentpunkten)

Teilzeitbeschéaftigung von Frauen nach BetriebsgroBBenklassen und Branchen in 2008 (Werte in Klammern: Verdnderungen gegeniiber

Teilzeitbeschaftigung

Baden-Wirttemberg

Deutschland

West-
deutschland

Anteil der Betriebe mit

Anteil der Teilzeitbe-

Anteil der Frauen

Anteil der Frauen an

Anteil der Frauen

Anteil der

werbe

Teilzeitbeschaftigten schaftigten an allen in Teilzeit an allen allen Teilzeit- an allen Teilzeit- | Frauen an allen
in % Beschaftigten Frauen beschaftigten beschiaftigten | Teilzeitbeschaf-
in %" in % in % in % tigten
in %
Insgesamt 78 (+9/ +2) 26 (+2/+2) 49 (+4/ +4) 81(-3/-2) 80 80
1-4 Beschéftigte 59 (+9/+2) 52 (+5/-3) 72 (+4/-1) 78 (-5/+12) - 73
5-19 Beschéftigte 89 (+7/+43) 39(+3/-1) 60 (+6/+2) 83(-3/-3) - 80
20-99 Beschéftigte 94 (+8/+3) 25(+3/+1) 50 (+6/+5) 80(-5/-1) - 78
100-249 Beschiftigte 99 (+4/+3) 23(0/+41) 44 (+3/+2) 77 (-1/-3) - 81
250-499 Beschiftigte 100 (+2/0) 19(+1/43) 38 (+2/+1) 84(-1/-2) - 84
500 u. mehr Beschaftigte 100 (+1/+1) 18 (+3/+2) 38 (+4/+2) 80(-4/-7) - 81
Verarbeitendes Gewerbe 85 (+9/+2) 12(+1/+2) 34 (+1/+42) 78 (-4/-5) 76 74
Schlisselbranchen 80 (+12/-11) 8(0/+1) 28 (-1/-3) 77 (-4 /+1) - -
sonstiges Verarbeitendes Ge- 88 (+7/+9) 18 (+3/ +4) 40 (+4/+8) 78(-10/-10) - -

#* Hinweis: Die mit zunehmender BetriebsgroRe deutliche Abnahme des Anteils der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbelegschaft bedeutet allerdings keineswegs, dass es in gréBeren
Betrieben auch absolut weniger Teilzeitbeschaftigung gibt. Vielmehr sind in den Betrieben ab 100 Beschéftigten, deren Anteil an allen Betrieben nur 3% ausmacht, fast 40% aller Teilzeit-

krafte beschaftigt.
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Baugewerbe 56* (+15/0) 13(-1/-1) 65*(0/+11) 76* (-4 / +10) 67 63
Handel, Reparatur 80 (+11/+3) 31(+3/-2) 54 (+7 /+1) 85(-7/0) 82 83
Dienstleistungen 79 (+9/+3) 34 (+2/+4) 51 (+4/+5) 80 (-3/-5) 60
Unternehmensnahe DL 68 (+3/0) 26 (-6 / +4) 46 (+3/+3) 75(-7/-11) 74 -
Gesundheits-, Veterinar- u. 94 (+2/+3) 46 (+4/ +3) 54.(+5/ +4) 90 (+2/-1) 83 -
Sozialwesen
Sonstige DL 81 (+16/+5) 34 (+6/46) 52 (+8/+8) 75 (-4 /-5) - -
Offentlicher Dienst u.a. 89(-5/-11) 32(-1/+2) 50% (+2/+7) 86* (-1/-4) 84 84
Handwerk 74 (+17/+10) 20 (-1/+1) 53 (-2/ +4) 80 (-6/+1) - -

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002, 2004 und 2008, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A8: Frauen in befristeten Beschéaftigungsverhéltnissen nach BetriebsgroBenklassen und Branchen in 2008 (Werte in Klammern: Verdnderungen
gegeniiber 2004/2002 in Prozentpunkten)
Befristete Arbeitsvertrage

Baden-Wirttemberg Deutschland | Westdeutschland

Anteil der Betriebe mit Anteil der befristet Anteil der befristet Anteil der Frauen an Anteil der Fra?uen Anteil der Fra?uen

. fes p vprs . .. | anallen befristet | an allen befristet

befristeter Beschafti- | Beschaftigten an allen | beschéftigten Frauen | allen befristet Beschaf- vpes : s :

- i . - . . Beschaftigten in | Beschaftigten in
gungin % Beschaftigten in % an allen Frauen in % tigtenin % % %
Insgesamt 17 (+2/+4) 12 (+4/+8) 15(+5/+10) 53 (+1/+1) 54 55
1-99 Beschiftigte 14 (+1/+2) 14 (+1/+11) 20 (+5/+16) 62 (+5/+6) - -
100-249 Beschéftigte 78 (+7 /+13) 11 (+4/+6) 13(+5/+7) 51 (+4/+5) - 51
250-499 Beschiftigte 90 (+5/+18) 13* (+7 / 49) 15* (+8 /+10) 51* (+4/0) - 51
500 u. mehr Beschaftigte 94 (+3/+8) 10* (+3/+3) 12*% (+2/+3) 45% (+6 / +5) - 50
Verarbeitendes Gewerbe 21(0/+7) 7 (+2/+4) 7(0/+3) 30(-5/-4) 30 30
Baugewerbe 11 (+6/+1) 9% (+1/+5) 4* (+2/-3) 5% (+3/-25) 11 12
Handel, Reparatur 12(-3/+3) 11*(+3/+8) 12* (+1/+8) 54* (-10/-21) 61 63
Dienstleistungen 18 (+4 / +5) 18 (+6/+12) 20 (+8/+14) 58 (+2/+2) - 60
Offentlicher Dienst u.a. 20(+3/-12) 8% (+1/+3) 12*(3/+6) 73*(-3/-1) 66 67
Handwerk 11 (+4/+42) 12% (+3/+7) 16* (+2/49) 38*(-15/-10) - -

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle:

IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004 und 2008, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A5: Verbreitung von betrieblichen MaBnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach BetriebsgroBenklassen und Branchen
in 2008 (Werte in Klammern: Veranderungen gegeniiber 2004/2002 in Prozentpunkten)

Betriebliche

Kinderbetreuungsangebote u.a.

Betriebliche Kontaktangebote
wahrend der Elternzeit

Arbeitszeitkonten
(vorhanden bzw. geplant)

Baden-Wirttemberg 1(0/0) 4(+1/+1) 29 (+3/+7)
Deutschland 1 5 25
Westdeutschland 2 6 25
Bayern” 3(+1) 7(-2)

Hessen” 1,4 (+0,4) 59 (-0,1)

1-4 Beschaftigte 1(0/0) 2(+1/+42) 15(+7/+7)
5-19 Beschiftigte 0(-2/-1) 3(+1/0) 31 (-1/+7)
20-99 Beschéftigte 4(+3/4+1) 10(+2/0) 60 (+4/+7)
100-249 Beschiftigte 10 (+8/+7) 27 (+7/+6) 80 (+8/+4)
250-499 Beschéftigte 20 (+6/+7) 47 (+18/+10) 70 (-11/-6)
500 u. mehr Beschaftigte 17 (+8/-3) 54 (+8/+3) 91 (-1/+47)
Verarbeitendes Gewerbe 1(+1/0) 4(+1/+1) 47 (+8/+15)
Schliisselbranchen 2(+2/0) 5(0/+41) 52 (+7/+4)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 0(0/-1) 4(+1/-1) 44 (+8 / +22)
Baugewerbe 0(0/0) 0(0/0) 25 (+1/-5)

# Angaben fiir Bayern aus Conrads u.a. (2009).

#* Angaben fiir Hessen aus Niichter/Demireva/Schmid (2009).
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Handel, Reparatur
Dienstleistungen

Unternehmensnahe DL

Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen

Sonstige DL

Offentlicher Dienst u.a.*

0(0/-2)
2(0/+1)
2(0/+1)
1(-1/-1)
2(-1/41)
5(-1/+4)

2(+1/+1)
5(+1/+1)
4(+2/-1)
4(-3/-2)
7 (+3/+4)
21 (+13/+14)

26 (+2/+6)
27 (+6/+10)
33(+9/+11)
27 (+4/+13)
22 (+3/+8)
31(+3/-1)

* Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen.

Quelle: 1AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002, 2004 und 2008, IAW-Berechnungen.




IAW-Kurzbericht 1/2013

42

Tabelle A6: Ergebnisse der panelokonometrischen Schatzung der Verbreitung von Frauen auf der ersten und/oder zweiten Fiihrungsebene gesamt,
ab 20 Beschaftigten und ab 100 Beschéftigten

Abhéangige Variable

Probit: 1=Betrieb hat Frauen in Flihrungspositionen

0=Keine Frauen in Fiihrungspositionen

Tobit: Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen

Alle Betriebe Betriebe ab 20 Beschaftigten Betriebe ab 100 Beschéftigten
1 2 3 4 5 6
Probit Tobit Probit Tobit Probit Tobit
Weibliche Nachwuchsférderung (verzégert) 0,694*** 0,077* 0,496** 0,061* 0,439 0,044*
(0,00617) (0,0958) (0,0428) (0,0516) (0,124) (0,0895)
Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen (verzégert) 0,096 0,013 0,204 0,030 0,188 0,015
(0,553) (0,705) (0,210) (0,219) (0,323) (0,456)
ReintegrationsmaBnahmen und Kinderbetreuung (verzégert) -0,366%* -0,060* -0,264* -0,044%* -0,348%* -0,048%**
(0,0140) (0,0564) (0,0752) (0,0432) (0,0485) (0,00693)
Frauenanteil im Betrieb 0,030%** 0,07 71%** 0,027%** 0,006%*** 0,014%** 0,004***
(0) (0) (4,94e-09) (0) (0,00977) (1,14e-10)
Anteil weiblicher Qualifizierten 0,006* 0,001 0,006 0,001 0,015%* 0,001*
(mit Hochschulabschluss) (0,0928) (0,120) (0,153) (0,161) (0,0210) (0,0521)
Teilzeitquote (Frauen) -0,002 -0,001 -0,000 -0,000 0,001 0,000
(0,395) (0,245) (0,952) (0,729) (0,772) (0,492)
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Arbeitszeitkonto

Tarifvertrag

Betriebsrat

Beschaftigtenzahl (logarithmiert)

Betriebsalter

Land-/Forstwirtschaft

Sonst. Verarbeitendes Gewerbe

Baugewerbe

Handel und Reparatur

Unternehmensnahe Dienstleistungen

0,053
(0,662)
0,106
(0,404)
-0,024
(0,870)
0,308%**
(4,74e-09)
0,012
(0,930)
0,057
(0,869)
0,288
(0,195)
-0,031
(0,918)
-0,255
(0,298)
-0,054

(0,836)

-0,008
(0,754)
0,022
(0,468)
0,015
(0,667)
-0,012
(0,341)
0,015
(0,635)
-0,076
(0,434)
0,002
(0,980)
-0,039
(0,644)
-0,150**
(0,0255)
-0,110

(0,119)

0,093
(0,535)
0,190
(0,209)
-0,428%**
(0,0137)
0,258%**
(0,000151)
-0,106
(0,531)
0,091
(0,815)
0,367*
(0,0944)
-0,157
(0,658)
-0,342
(0,206)
-0,034

(0,912)

0,015
(0,500)
0,020
(0,402)
-0,080%**
(0,00381)
-0,016
(0,134)
-0,012
(0,668)
0,000
(0,999)
0,027
(0,483)
0,009
(0,886)
-0,073
(0,127)
-0,028

(0,604)

0,169
(0,464)
0,206
(0,332)
-0,169
(0,588)
0,134
(0,198)
-0,418*
(0,0988)
0,933
(0,184)
0,564**
(0,0281)
-0,677
(0,290)
-0,139
(0,723)
0,474

(0,304)

-0,002
(0,944)
0,017
(0,460)
-0,028
(0,428)
-0,019*
(0,0976)
-0,031
(0,262)
0,119
(0,164)
0,031
(0,332)
-0,118
(0,174)
-0,010
(0,848)
0,030

(0,587)
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Gesundheits-, Veterinadr- und Sozialwesen 0,448 -0,029 0,944*** 0,160%** 1,677*** 0,195%**
(0,135) (0,698) (0,00828) (0,00297) (0,00109) (0,000128)
Sonstige Dienstleistungen 0,159 0,008 0,089 0,036 0,580* 0,053
(0,502) (0,902) (0,724) (0,401) (0,0791) (0,175)
Offentlicher Dienst u,3, -0,219 -0,154** 0,038 -0,048 0,334 0,008
(0,450) (0,0444) (0,896) (0,337) (0,379) (0,868)
Welle 2008 0,083 0,028 0,215* 0,042%* 0,310* 0,037**
(0,407) (0,185) (0,0695) (0,0123) (0,0504) (0,0156)
Welle 2012 0,312%** 0,044* 0,396%** 0,057*** 0,417** 0,054%**
(0,00452) (0,0578) (0,00254) (0,00192) (0,0185) (0,00176)
Konstante -2,718%** -0,406%** -2,127%%* -0,118* -1,744%* -0,033
(0) (1,15e-07) (1,57e-07) (0,0598) (0,0135) (0,671)
Beobachtungen 2057 2036 1282 1273 717 715
Gruppen 1181 1176 745 745 424 424
Wert der Log-likelihood Funktion -1135 -1232 -732,2 -480,1 -400,9 -97,37

P-Werte in Klammern

#*% 50,01, ** p<0,05, * p<0,1

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002, 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen.
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Tabelle A7: Ergebnisse der panel6konometrischen Schiatzung der Verbreitung von Frauen nur auf der ersten Fiihrungsebene gesamt, ab 20 Beschiftigten

und ab 100 Beschiftigten

Abhéangige Variable

Probit: 1=Betrieb hat Frauen in Flihrungspositionen

0=Keine Frauen in Fiihrungspositionen

Tobit: Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen

Alle Betriebe Betriebe ab 20 Beschaftigten Betriebe ab 100 Beschiftigten
1 2 3 4 5 6

Probit Tobit Probit Tobit Probit Tobit

Weibliche Nachwuchsfoérderung (verzdgert) 0,936%** 0,462%** 0,916%** 0,357%%* 0,791* 0,198
(0,00147) (0,00547) (0,00364) (0,00489) (0,0554) (0,105)
Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen (verzdgert) -0,424* -0,242* -0,424* -0,156 -0,765%* -0,199*
(0,0576) (0,0826) (0,0918) (0,157) (0,0307) (0,0661)

ReintegrationsmaBnahmen und Kinderbetreuung (verzogert) 0,107 0,105 0,139 0,068 0,337 0,085
(0,592) (0,375) (0,519) (0,459) (0,258) (0,352)
Frauenanteil im Betrieb 0,033*** 0,026*** 0,020%** 0,012%** 0,016 0,007**
(0) (0) (0,000278) (1,15e-06) (0,119) (0,0337)

Anteil weiblicher Qualifizierten 0,006 0,004 0,012** 0,005* 0,024** 0,005
(mit Hochschulabschluss) (0,196) (0,196) (0,0441) (0,0825) (0,0261) (0,104)

Teilzeitquote (Frauen) -0,001 -0,002 0,003 0,001 0,002 0,001
(0,622) (0,253) (0,433) (0,649) (0,770) (0,798)
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Arbeitszeitkonto

Tarifvertrag

Betriebsrat

Beschaftigtenzahl (logarithmiert)

Betriebsalter

Land-/Forstwirtschaft

Sonst. Verarbeitendes Gewerbe

Baugewerbe

Handel und Reparatur

Unternehmensnahe Dienstleistungen

Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

-0,062
(0,679)
-0,315%
(0,0550)
0,051
(0,791)
-0,138**
(0,0343)
-0,101
(0,561)
0,394
(0,419)
0,368
(0,261)
0,689
(0,102)
-0,365
(0,307)
-0,433
(0,253)

-0,144

-0,026
(0,772)
-0,159
(0,114)
0,123

(0,295)

-0,192%**
(4,81e-06)

-0,051

(0,629)
0,053

(0,869)
0,141

(0,514)
0,431

(0,119)
-0,362
(0,127)
-0,351

(0,159)

-0,252

-0,113
(0,573)
-0,342
(0,119)
-0,437*
(0,0900)
-0,071
(0,476)
-0,432*
(0,0927)
0,826
(0,175)
0,517
(0,157)
0,737
(0,191)
-0,648
(0,172)
-0,599
(0,265)

0,483

-0,041
(0,628)
-0,122
(0,190)
-0,165
(0,132)
-0,088*
(0,0502)
-0,193*
(0,0831)
0,311
(0,255)
0,197
(0,236)
0,361
(0,155)
-0,286
(0,183)
-0,242
(0,319)

0,238

-0,032
(0,930)
-0,245
(0,488)
-0,379
(0,502)
-0,041
(0,832)
0,023
(0,956)
3,394%**
(0,00624)
1,154%*
(0,0320)
0,346
(0,787)
-0,869
(0,398)
0,520
(0,555)

1,263

-0,063
(0,549)
-0,053
(0,631)
-0,146
(0,401)
-0,016
(0,795)
-0,044
(0,737)
0,997%**
(0,00605)
0,363**
(0,0384)
0,118
(0,778)
-0,215
(0,501)
0,220
(0,433)

0,467*
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(0,715) (0,326) (0,336) (0,285) (0,130) (0,0738)
Sonstige Dienstleistungen 0,304 0,179 0,499 0,244 0,891 0,291
(0,372) (0,423) (0,220) (0,181) (0,168) (0,160)
Offentlicher Dienst u,4, -0,011 -0,153 0,385 0,078 1,339* 0,338
(0,979) (0,564) (0,405) (0,707) (0,0711) (0,150)
Welle 2008 0,093 0,084 0,291* 0,093 0,285 0,038
(0,464) (0,252) (0,0853) (0,185) (0,257) (0,624)
Welle 2012 0,382%** 0,196** 0,565*** 0,210%** 0,451 0,139*
(0,00513) (0,0130) (0,00202) (0,00507) (0,105) (0,0997)
Konstante -2,5971%** -1,482%** -2,414%** -0,935%** -3,575%** -1,109%**
(1,51e-09)  (4,38e-08) (7,74e-05) (0,000470) (0,00669) (0,00758)
Beobachtungen 2053 2029 1280 1271 716 713
Gruppen 1181 1175 747 744 424 422
Wert der Log-likelihood Funktion -889,4 -1109 -515,9 -607,2 -263,1 -291,7

P-Werte in Klammern

#*% nc0,01, ** p<0,05, * p<0,1

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002, 2004, 2008 und 2012, IAW-Berechnungen.
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In aller Kiirze zur Datenbasis - Das IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg

Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fiir West- und seit 1996 fiir Ostdeutschland ein Panel-
datensatz, der auf der Grundlage von in 2012 rund 16.270 auswertbaren Betriebsinterviews eine
umfassende und fundierte Analyse verschiedenster Aspekte des Arbeitsnachfrageverhaltens auf
der Ebene einzelner Betriebe erlaubt. Seit dem Jahr 2000 wurde die Zahl der von der TNS Infratest
Sozialforschung zum Thema ,Beschaftigungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wiirttemberg
vorwiegend aus Mitteln des baden-wiirttembergischen Wirtschaftsministeriums auf rund 1.200
Betriebe (2012: 1.186 auswertbare Interviews) aufgestockt, so dass seither auch reprasentative lan-
desspezifische Strukturanalysen des Arbeitsmarktgeschehens maéglich sind.

Ziel dieses erweiterten Panels ist es, nach Branchen und GréBenklassen differenzierte Informatio-
nen und Erkenntnisse liber das wirtschaftliche Handeln sowie das Beschaftigungsverhalten der
Betriebe in Baden-Wirttemberg zu gewinnen und damit den wirtschafts- und beschaftigungspoli-
tischen Akteuren im Land eine empirisch fundierte Basis flir problemadaquates Handeln bieten.

Grundgesamtheit des IAB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Datengrundlagen
sich hdufig auf ausgewahlte Branchen (z.B. den industriellen Sektor) oder aber Betriebe einer be-
stimmten GréBBe beschranken missen, ist das IAB-Betriebspanel wesentlich breiter angelegt und
ermoglicht mit nur geringen Ausnahmen*' Aussagen Uber die Gesamtheit aller Betriebe. Die ge-
schichtete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit. Da es sich dabei
um eine vollstandige Datei samtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten
handelt, stellt sie die beste Grundlage fiir die Stichprobenziehung von Betriebsbefragungen dar.
Die Zahl der auswertbaren Interviews ist mit Gber 70% deutlich héher als in zahlreichen vergleich-
baren Studien.

41 | ediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte sowie private Haushalte mit weniger als finf sozial-
versicherungspflichtig Beschéftigten werden im IAB-Betriebspanel nicht erfasst.









