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1. Hintergrund und Ziel des Beitrags®

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen ist in den letzten Jahrzehnten stark angestiegen. Waren
1970 noch nur knapp 37 Prozent der Erwerbspersonen in Deutschland Frauen, sind es nach
Hochrechnungen des Statistischen Bundesamtes auf der Grundlage des Mikrozensus im Jahr
2004 inzwischen immerhin knapp 45 Prozent. Trotz dieses Anstiegs der Frauenerwerbstatigkeit
kann jedoch in verschiedener Hinsicht noch nicht von einer Angleichung der Arbeitsmarktpositi-
onen von Frauen und Mannern gesprochen werden. Insbesondere in FUhrungspositionen der
ersten und zweiten Fihrungsebene sind weibliche Flhrungskrafte bislang trotz eines Anstiegs
weiterhin deutlich unterdurchschnittlich vertreten. Allerdings fehlen bislang weitgehend bundes-
weit — aber auch gerade fiur Baden-Wirttemberg — belastbare, reprasentative Ergebnisse tber

die Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen.

Gerade vor dem Hintergrund eines in der mittelfristigen Zukunft ricklaufigen und sich strukturell
verandernden Arbeitskrafteangebotes stellt die Rekrutierung und Bindung von qualifizierten Ar-
beitskraften und Flhrungspersonal eine bedeutende Herausforderung fir Unternehmen dar: Die
geringe Geburtenrate sowie die steigende Anzahl der ,Babyboomer, die allmahlich in den Ru-
hestand gehen, verringern das Arbeitskrafteangebot in erheblichem MaRe. Gemal der BLK-
Studie? wird das Arbeitskrafteangebot (Erwerbspersonen auferhalb von Bildung im Alter von 15
bis 64 Jahren) im Jahr 2015 um knapp zwei Millionen niedriger sein als 1998 (Reinberg und
Hummel, 2004). Schatzungen von Borsch-Supan zufolge kénnte die Zahl der Erwerbstatigen
langfristig von etwa 36 Millionen im Jahr 2000 auf etwa 28 Millionen Erwerbstatige in 2050
schrumpfen. Das entsprache einem Rickgang von etwa 8 Millionen Erwerbstatigen (Borsch-
Supan, 2003). Dabei wird es angesichts des drohenden Fachkraftemangels insbesondere bei
anspruchsvollen Tatigkeiten mit héheren Qualifikationsanforderungen zu einem deutlichen Eng-

pass kommen (Hilskamp, 2005).

Die Bindung hochqualifizierter Frauen an ein Unternehmen und deren starkeres Einbinden in
Fuhrungspositionen kann eine sinnvolle Strategie der Unternehmen sein, um dieser Herausfor-
derung zu begegnen. Dazu stehen den Unternehmen zahlreiche personalpolitische Instrumente
zur Verfugung, wie bspw. die Flexibilisierung der Arbeitszeit, Telearbeit, MaRnahmen zur Forde-
rung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen, die gezielte Forderung von Frauen in

Flhrungspositionen sowie betriebliche Kinderbetreuungsangebote. In diesem Zusammenhang

Unser herzlicher Dank gilt Silke Hamann, Matthias Rau und Dr. Riudiger Wapler vom IAB-regional Baden-
Wirttemberg flr die angenehme Zusammenarbeit und die konstruktiven Anregungen und Diskussionen bei der
Erstellung dieses Beitrags.

Vgl. Bund-Lander-Kommission fir Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK) zur ,Zukunft von Bildung
und Arbeit®, Perspektiven von Arbeitskraftebedarf und -angebot bis 2015. In: Materialien zur Bildungsplanung
und zur Forschungsférderung (2002).
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stellt sich die Frage, wie und in welchem Umfang Betriebe solche MaRnahmen und Initiativen
bereits ergriffen haben, um das Reservoir an gut ausgebildeten Fachkraften in Deutschland

(insbesondere Miitter) voll zu nutzen und einer Entwertung des Humankapitals vorzubeugen.

Die vorliegende Studie untersucht fur Baden-Wirttemberg die Bestimmungsfaktoren fir die
Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen. Analysiert wird auf der Grundlage einer repra-
sentativen Befragung von rund 1.200 baden-wurttembergischen Betrieben (vgl. Anhang 1 fur
Details). Die verwendeten Daten stammen dabei aus der Befragung im Sommer 2004, ergan-
zend werden teilweise auch Ergebnisse einer dhnlichen Befragung im Sommer 2002 angefuhrt.
Die vorliegende Studie ist wie folgt aufgebaut: In Kapitel 2 wird mit dieser Studie zunachst eine
Datenlicke geschlossen, indem erstmals fur den Stidwesten reprasentative Strukturergebnisse
Uber die Verbreitung von Frauen in Flihrungspositionen prasentiert werden. Dartiber hinaus wird
untersucht, in welchem MalRe baden-wirttembergische Unternehmen bereits MalRnahmen er-
griffen haben, die der Férderung des weiblichen Nachwuchses, aber auch der Chancengleich-
heit dienen. AnschlieRend wird in Kapitel 3 im Rahmen von Probit- und Tobit-Modellen Uber-
pruft, welche betrieblichen Determinanten die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen
beeinflussen kénnen. Diese Analysen sind von besonderem Interesse, da Aussagen Uber die
Eigenschaften der Betriebe mdglich werden, die einen hohen Frauenanteil auf den obersten
Fuhrungsebenen aufweisen. Darliber hinaus konnen Beweggriinde und Motive abgeleitet wer-
den, die Unternehmen dazu veranlassen, vermehrt Frauen in obere Managementpositionen zu

befordern. Kapitel 4 fasst die wesentlichen Ergebnisse zusammen.

2. Frauen in Fihrungspositionen — Verbreitung und betriebliche MaRBnahmen

Im Folgenden sollen auf der Grundlage der reprasentativen Betriebsbefragung fir Baden-

Wirttemberg folgende Fragen beantwortet werden:

e Wie verbreitet sind weibliche Fihrungskrafte in baden-wirttembergischen Betrieben?

e Sind es eher kleine oder grélRere Betriebe, die viele Frauen in den obersten Fuh-
rungsetagen aufweisen?

e In welchen Branchen sind weibliche Flihrungskrafte vermehrt vertreten?

e In welchem Ausmal} ergreifen baden-wurttembergische und westdeutsche Betriebe
MafRnahmen und Vereinbarungen zur Forderung des weiblichen Nachwuchses sowie

der Chancengleichheit von Mannern und Frauen im Unternehmen?
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2.1. Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen in Baden-Wirttemberg

2.1.1. Aggregierte Ergebnisse flr Baden-Wirttemberg

In der Welle 2004 des IAB-Betriebspanels wurden die Betriebe erstmals nach der Fihrungs-

struktur und der Verbreitung von Frauen in den verschiedenen Flihrungsebenen befragt.

Abbildung 1. Anteil weiblicher Fihrungskréfte in baden-wirttembergischen Betrieben nach Fih-
rungsebenen im Jahr 2004, Frauenanteil in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Die Ergebnisse zeigen sehr deutlich, dass Frauen in Baden-Wirttemberg in Fihrungspositionen
nach wie vor erheblich unterreprasentiert sind. So sind im Jahre 2004 im Stidwesten 43 Prozent
aller abhangig Beschaftigten Frauen, ihr Anteil an den Fihrungskraften auf der obersten Flih-
rungsebene betragt jedoch nur 24 Prozent. Auf der zweiten Fihrungsebene haben immerhin 30
Prozent und somit knapp ein Drittel der Frauen eine Vorgesetztenfunktion und 21 Prozent der
Frauen nehmen eine fachliche Leitungsposition in zeitlich befristeten Projekten ein. Die baden-
wurttembergischen Ergebnisse entsprechen dabei weitgehend dem westdeutschen Durch-
schnitt, auch hier sind Frauen in FUhrungsverantwortung deutlich unterdurchschnittlich vertre-
ten. Etwas gunstiger fallt das Ergebnis in Ostdeutschland aus, wo der Frauenanteil auf den obe-
ren Managementebenen vergleichsweise héher ist: 29 Prozent der Frauen haben im Osten
Deutschlands eine Vorgesetztenfunktion auf der obersten Ebene, auf der zweiten FUhrungs-
ebene sind es 40 Prozent und in der fachlichen Projektleitung betragt der Frauenanteil 30 Pro-

zent.?® Dieser hdhere Anteil an Frauen mit Filhrungsverantwortung im Osten erklart sich teilwei-

®  Interessant ware hier noch eine Betrachtung der Dienstaltersstruktur in den befragten Unternehmen, um das

Fluktuationsverhalten der FlUhrungskrafte zu untersuchen. Denn die ununterbrochene Verweildauer einer Ar-
beitskraft im Unternehmen ist ein wichtiges Rentabilitatskriterium fir Weiterbildungsinvestitionen und betriebliche
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se, aber eindeutig nicht alleine aus dem mit 46 Prozent um etwa drei Prozentpunkte hdéheren

Frauenanteil der Beschaftigten insgesamt in Ostdeutschland.

Im Folgenden wird untersucht, inwiefern sich die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen

zwischen Betrieben unterschiedlicher GrofRe und Branchen unterscheiden.

2.1.2. Disaggregation nach der BetriebsgroRRe

Abbildung 2:  Anteil weiblicher Fiihrungskrafte in baden-wiirttembergischen Betrieben nach
Fuhrungsebenen im Jahr 2004, disaggregiert nach BeschéftigtengréRenklassen,
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Die Differenzierung der Untersuchung nach der Betriebsgrole gemessen an ihrer Beschaftig-
tenzahl zeigt zunéchst allgemein, dass der durchschnittliche Frauenanteil von 43 Prozent von
den Kleinst- und Kleinbetrieben mit bis zu 19 Beschaftigten deutlich Uberschritten wird. Gleich-
zeitig nehmen Frauen in diesen Betrieben Uberdurchschnittlich haufig eine Flhrungsposition
ein. So haben 28 Prozent der Frauen in Betrieben mit bis zu 4 Beschaftigten bzw. 26 Prozent
der Frauen in Betrieben mit 5 bis 19 Beschaftigten eine Vorgesetztenfunktion auf der obersten
Flhrungsebene. Auf der zweiten Flihrungsebene sind in diesen Betrieben jeweils sogar mehr

als die Halfte der Fihrungskrafte weiblich.

Beférderungsentscheidungen. Diese Analyse ist an dieser Stelle jedoch nicht mdglich, da die daftir erforderlichen
Daten nicht verfugbar sind.

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 6/2005



In Betrieben mit 20 und mehr Beschaftigten betragt der Anteil der Frauen an allen Beschaftigten
Uber die GroRenklassen hinweg relativ stabil 41 bis 43 Prozent. Die relative Benachteiligung der
Frauen bei der Besetzung von Fiihrungspositionen fallt hier jedoch erheblich groRer aus als in
den Kleinstbetrieben. So werden bei Betrieben mit 250-499 Beschéftigten bzw. 500 und mehr
Beschaftigten von 100 Vorgesetztenfunktionen auf der obersten Fuhrungsebene lediglich 4 bis 6
Managementpositionen von Frauen besetzt, obwohl mehr als 40 Prozent der Belegschaft je-

weils weiblich sind.

2.1.3. Disaggregation nach Branchenzugehdrigkeit

Abbildung 3:  Anteil weiblicher Fiihrungskrafte in baden-wiirttembergischen Betrieben nach
Fuhrungsebenen im Jahr 2004, disaggregiert nach Branchenzugehdorigkeit, Frau-
enanteil an der Beschéaftigung (in %)
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Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen. Als Schlisselbranchen des
Verarbeitenden Gewerbes werden die vier beschaftigungsstarksten Branchen des baden-wiirttembergischen
Verarbeitenden Gewerbes, der Maschinenbau, die KfZ-Industrie, die Elektrotechnik und die Metallindustrie
bezeichnet.

Auch der Vergleich zwischen verschiedenen Branchen macht deutliche Unterschiede bei der
Verbreitung von Frauen in Fuhrungspositionen sichtbar. Der deskriptive Befund zeigt, dass
Frauen besonders haufig im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen sowie im Dienstleis-
tungsbereich — Dienstleistungssektor, Unternehmensnahe Dienstleistungen, Sonstige Dienst-
leistungen — vertreten sind und in diesen Branchen auch gleichzeitig Uberdurchschnittlich haufig
eine Fuhrungsrolle einnehmen. So sind 40 Prozent der Fihrungskrafte im Gesundheits-, Veteri-
nar- und Sozialwesen auf der ersten Flhrungsebene Frauen und auf der zweiten Hierarchie-

ebene betragt der Anteil weiblicher Flhrungskrafte 75 Prozent, jedoch auch bei einem Frauen-
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anteil von 81 Prozent. Dagegen ist der Frauenanteil sowie der Anteil weiblicher Fliihrungskrafte
in den Schlisselbranchen und im Baugewerbe jeweils vergleichsweise gering. Auffallig bleibt
jedoch auch nach Disaggregation nach Branchenzugehdrigkeit, dass in samtlichen Branchen

Frauen deutlich unterhalb ihres Beschéaftigungsanteils in den Fihrungsebenen vertreten sind.

Zusammenfassend kann man festhalten, dass im Sudwesten weibliche Beschaftigte trotz eines
Beschaftigtenanteils von inzwischen immerhin 43 Prozent in leitenden Tatigkeiten nach wie vor
unterreprasentiert sind. Um den Frauenanteil auf den oberen Managementebenen zu erhdhen,
stehen den Unternehmen zahlreiche personalpolitische Instrumente zur Verfliigung. Einige be-
triebliche MalRinahmen verfolgen dabei unmittelbar das Ziel der Frauenférderung, wie bspw. die
gezielte Forderung des weiblichen Nachwuchses oder MalRnahmen zur Verbesserung der
Chancengleichheit im Betrieb. Dahingegen richten sich Mallnahmen mit dem Ziel einer besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie — bspw. die Flexibilisierung der Arbeitszeit oder die be-
triebliche Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung — zwar nicht nur an Flhrungskrafte, sondern
grundsatzlich an alle Arbeitnehmer/innen im Betrieb, die die Kindererziehung mit der beruflichen
Arbeit vereinbaren missen. Gerade flr mogliche weibliche Flihrungskrafte, die auf eine Familie

nicht verzichten mochten, kdnnten diese Mallnahmen von besonderer Relevanz sein.

Im Folgenden wird untersucht, in welchem Malie die Betriebe in Baden-Wiurttemberg inzwi-
schen derartige Malinahmen ergreifen. Dabei wird den obigen Ausflihrungen folgend zwischen
MafRnahmen unterschieden, die einen unmittelbaren Einfluss auf die Verbreitung von Frauen in
Fuhrungspositionen haben (vgl. Abschnitt 2.2.) und solchen MalRhahmen, die sich in erster Linie
an Mutter (und Vater) wenden, aber auch die Verbreitung von Frauen in Fiuhrungspositionen

positiv beeinflussen kénnen (vgl. Abschnitt 2.3.).
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2.2. Betriebliche Mallnahmen zur Férderung der Verbreitung von Frauen in Fihrungs-

positionen

2.2.1. Gezielte Forderung des weiblichen Nachwuchses

Die gezielte betriebliche Férderung des weiblichen Nachwuchses, die u.a. eine gezielte Karrie-
replanung, Mentoringprogramme fiir Frauen sowie eine bevorzugte Stellenbesetzung mit Frau-

en umfasst, kann bestimmend fir die Verbreitung von Frauen in Flihrungspositionen sein.

Tabelle 1:  Verbreitung von Mallnahmen zur gezielten Férderung des weiblichen
Nachwuchses nach Brachenzugehdorigkeit und BetriebsgroRe

Gezielte Férderung des weibli-
chen Nachwuchses in 2004
Baden-Wirttemberg 2%
Westdeutschland 2%
Verarbeitendes Gewerbe 0%
Schliisselbranchen " 1%
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 0%
Baugewerbe 0%
Handel und Reparatur 1%
Dienstleistungen 2%
Unternehmensnahe Dienstleistungen 2%
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 6%
Sonstige Dienstleistungen 1%
Organisationen o.E., Offentliche Verwaltung 7%
1 - 4 Beschaftigte 1%
5 - 19 Beschéftigte 2%
20 - 99 Beschaftigte 2%
100 - 249 Beschaftigte 5%
250 - 499 Beschaftigte 9%
= 500 Beschaftigte 15%

Quelle: |AB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen. Als Schlisselbranchen des
Verarbeitenden Gewerbes werden die vier beschaftigungsstarksten Branchen des baden-wiirttembergischen
Verarbeitenden Gewerbes, der Maschinenbau, die KfZ-Industrie, die Elektrotechnik und die Metallindustrie
bezeichnet.

Der deskriptive Befund zeigt jedoch, dass nur 2 Prozent der baden-wirttembergischen, aber

auch der westdeutschen Betriebe solche MalRnahmen einer gezielten Frauenforderung durch-

fuhren. Der Vergleich zwischen den verschiedenen Branchen und BetriebsgréRenklassen macht
jedoch deutliche Unterschiede bei der Verbreitung dieser Mallnahme sichtbar. Organisationen
ohne Erwerbscharakter und 6ffentliche Verwaltungen (7 Prozent der Betriebe und Dienststellen)
sowie das Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen (6 Prozent) engagieren sich in Uberdurch-
schnittlichem Malde bei der bewussten Férderung des weiblichen Nachwuchses, wahrend da-
gegen im Verarbeitenden Gewerbe derartige Mallnahmen praktisch keine Rolle spielen. Dar-

Uber hinaus steigt das betriebliche Engagement erwartungsgemaf mit der Betriebsgrélie an. So
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setzt sich etwa jeder siebte Grolibetrieb mit 500 und mehr Beschaftigten fir die gezielte Frauen-
forderung ein, wohingegen der Anteil bei kleinen und mittleren Betrieben mit bis zu 100 Be-
schaftigten nur zwischen 1 und 2 Prozent liegt, was teilweise daran liegen dirfte, dass derartige
MalRnahmen gerade fiur Kleinstbetriebe haufig aufgrund der entstehenden Informations- und

Implementierungskosten wenig sinnvoll sind.

2.2.2. MaRnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen

Neben der gezielten Férderung des weiblichen Nachwuchses kénnen betriebliche bzw. tarifliche
Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit sowie die Ein-
richtung einer flir Chancengleichheit zustandigen Stelle oder Person die beruflichen Aufstiegs-
maoglichkeiten von Frauen erheblich verbessern. In der Regel haben es Frauen schwieriger als
Manner, Flihrungspositionen zu bekleiden, da sie neben den erhéhten Anforderungen und Er-
wartungen auf den oberen Hierarchieebenen auch geschlechtsstereotypen Rollenvorstellungen
aktiv entgegentreten missen. In dieser Hinsicht kdnnen Vereinbarungen, Initiativen und betrieb-
lichen Einrichtungen zur Forderung der beruflichen Chancen von Frauen eine besondere Be-

deutung zukommen, um den Anteil der Frauen in Fihrungspositionen zu erhdhen.

Im Folgenden soll untersucht werden, in welchem MalRe baden-wirttembergische und west-
deutsche Betriebe Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleich-

heit getroffen haben und welche Art der Vereinbarung diesem zu Grunde liegt.

Abbildung 4.  Verbreitung von Vereinbarungen und freiwilligen Initiativen zur Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in baden-wurttembergischen und
westdeutschen Betrieben im Jahr 2004 (Mehrfachnennungen méglich), Anteil an
allen Betrieben in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen
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Die Fragen im |IAB-Betriebspanel zielen auf konkrete Vereinbarungen zur Forderung der Chan-
cengleichheit im Betrieb ab. Hochgerechnet gaben nur rund 7 Prozent der baden-
wrttembergischen Betriebe an, im Jahr 2004 (ber eine betriebliche bzw. tarifliche Vereinbarung
oder Uber freiwillige Initiativen zu verfigen. Das bedeutet aber auch, dass es in 13 von 14 ba-
den-wurttembergischen Betrieben keine Vereinbarungen zur Forderung der Chancengleichheit
gibt. Bei den westdeutschen Betrieben liegt der Anteil der Betriebe mit 8 Prozent etwas hoher
als in Baden-Wurttemberg. Die geringe Verbreitung dieser Vereinbarungen und Initiativen wird
allerdings sehr stark von den kleineren Betrieben getrieben. Schliet man Kleinstbetriebe mit
weniger als 10 Beschaftigten aus den Analysen aus, so flhrt dies ungefahr jeweils zu einer Ver-
doppelung des Anteils der ergriffenen Vereinbarungen und Initiativen, sowohl in betrieblicher,

tariflicher als auch in freiwilliger Hinsicht.

Ein Vergleich der Entwicklung von 2002 bis 2004 zeigt, dass es in diesem Zeitraum nur einen
geringen Anstieg bei der Verbreitung von tariflichen Vereinbarungen und freiwilligen Initiativen
unter den baden-wirttembergischen Betrieben gab (von 2 Prozent im Jahre 2002 auf 3 Prozent
im Jahre 2004). Der Anteil der Betriebe mit betrieblichen Vereinbarungen blieb iber die beiden

Jahre hinweg konstant auf einem Niveau von 2 Prozent.*

Abbildung 5: Existenz von Vereinbarungen und freiwilligen Initiativen zur Férderung der Chan-
cengleichheit von Mannern und Frauen in baden-wiirttembergischen Betrieben in
den Jahren 2002 und 2004 im Vergleich, Anteil an Betrieben in %

Vereinbarungen und Initiativen zur Forderung der Chancengleichheit
von M&nnern und Frauen

50
2% &
2%

@ V.und I. nurin 2002
B V.und |. nurin 2004
OV.und l.in 2002 und in 2004

0O V.und |. weder in 2002 noch in 2004

Anteil an Betrieben in Prozent
91%

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Die Dynamik, die sich hinter diesen stabilen aggregierten Ergebnissen verbirgt, ist dagegen
durchaus bemerkenswert. So verfiigten rund 91 Prozent der Betriebe weder im Jahr 2002 noch

in 2004 Uber eine Vereinbarung oder Initiative zur Chancengleichheit. 5 Prozent dieser Betriebe

*  Eine entsprechende Analyse der Verbreitung von Malnahmen zur Férderung der Chancengleichheit fiir 2002

gibt Klee (2003).
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fuhrten entsprechende Vereinbarungen in 2004 neu ein, aber immerhin 2 Prozent verzichteten
in 2004 auf eine derartige Vereinbarung, obwohl sie in 2002 noch derartige Vereinbarungen

besalen.’

Abbildung 6:  Verbreitung von Vereinbarungen und Initiativen zur Férderung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern in baden-wirttembergischen und westdeut-
schen Betrieben im Jahr 2004, disaggregiert nach BeschaftigtengréRenklassen,
Anteil an den Betrieben in %

1-4 Beschaftigte B Westdeutschland

5-19 Beschéftigte

B Baden-Wirttemberg

16%
15%

0,
O B | 51,
0,
B B | 507,

500 u. mehr Beschéftigte

20-99 Beschéftigte

469

8%

insgesamt 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Anteil an Betrieben in Prozent

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Abbildung 6 differenziert den Anteil derjenigen Betriebe in Baden-Wurttemberg und West-
deutschland, die betriebliche bzw. tarifliche Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen zur Forde-
rung der Chancengleichheit getroffen haben, nach BetriebsgréRenklassen. Offensichtlich ist,
dass die Verbreitung von Vereinbarungen und Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit
sowohl im Sudwesten als auch in Westdeutschland mit der BetriebsgroRe erheblich zunimmt.
Wahrend in Baden-Wiurttemberg dieser Anteil bei kleinen Betrieben mit bis zu vier Beschaftigten
nur 4 Prozent bzw. bei Betrieben mit 5 bis 19 Beschaftigten nur 7 Prozent betragt, so ist er in
gréBeren Betrieben deutlich hdher. In Betrieben im Land mit 250-499 Beschaftigten verfugen 30
Prozent und in GroRRbetrieben mit 500 und mehr Beschaftigten 36 Prozent der Betriebe Uber
solche Vereinbarungen. Ein Grund fir diesen starken Anstieg kdonnte sein, dass Betriebsraten
bei der Initiierung betrieblicher Vereinbarungen eine entscheidende Rolle zukommt und der An-

teil der Betriebe mit Betriebsrat mit der Betriebsgrofienklasse zunimmt. Dartiber hinaus ist an-

Abweichungen zu den Strukturergebnissen im Vergleich der Querschnitte 2002 und 2004 liegen an der Be-
schrankung auf die Betriebe, die in beiden Wellen vorhanden sind. Entsprechende Langsschnittgewichte, mit de-
nen eine Korrektur der Panelselektion vorgenommen werden kénnte, liegen fir diesen Zeitraum leider nicht vor.
Die geringe Verbreitung derartiger MalRnahmen wirft die Frage auf, warum sich nur so ein geringer Teil der ba-
den-wirttembergischen Betriebe mit Vereinbarungen und Initiativen bei der Férderung der Chancengleichheit be-
teiligt, obwohl die Studie der Prognos AG im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend eine Rendite von 25 Prozent prognostiziert hat.
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zunehmen, dass in Kleinbetrieben informelle Absprachen leichter méglich sind und so formali-
sierte Abkommen seltener getroffen werden als es in GroRRbetrieben der Fall ist. Auffallig ist je-
doch, dass mit der Betriebsgrofie nicht nur die Verbreitung solcher Vereinbarungen und Initiati-
ven steigt, sondern auch der Unterschied zwischen Westdeutschland und Baden-Wurttemberg.
Im Vergleich zu Baden-Wurttemberg ergreifen westdeutsche Betriebe mehr Vereinbarungen
und Initiativen, und zwar unabhangig von der BetriebsgroRenklasse. Diese Diskrepanz konnte
unter anderem in den unterschiedlichen institutionellen Rahmenbedingungen, Unterschieden bei
der Mentalitat der Blrger oder auch im Familienbild begrindet sein. Die Ursachen sind jedoch

letztlich anhand der Daten nicht Uberprifbar.

Abbildung 7: Verbreitung von Vereinbarungen und freiwilligen Initiativen zur Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in baden-wirttembergischen und
westdeutschen Betrieben im Jahr 2004, disaggregiert nach Branchenzugehdérigkeit,
Anteil an den Betrieben in %
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Anteil an den Betrieben in Prozent

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Im Branchenvergleich wird sichtbar, dass Uberdurchschnittlich viele Betriebe im offentlichen
Bereich Vereinbarungen und Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern geschlossen haben. In Westdeutschland sind es mit 29 Prozent fast ein Drittel, in Ba-
den-Wiirttemberg sind es knapp ein Viertel der Betriebe/ Dienststellen. Der Grund flr diese ho-
he Beteiligung konnte darin liegen, dass Aktivitaten zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
seit Mitte der 80er Jahre Uber Richtlinien oder Gesetze im 6ffentlichen Sektor fest verankert sind
(vgl. Lindecke, 2005). Dagegen ist der Anteil der Betriebe mit solchen Vereinbarungen im
Dienstleistungssektor, im Verarbeitenden Gewerbe und im Bereich Handel und Reparatur deut-
lich geringer. Das Baugewerbe beteiligt sich am wenigsten an solchen Vereinbarungen mit nur 2
Prozent der baden-wirttembergischen und 3 Prozent der westdeutschen Betriebe. Auch bei

branchenspezifischer Disaggregation fallt auf, dass der Anteil westdeutscher Betriebe, die Uber

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 6/2005



13

Vereinbarungen oder Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit verfiigen, tUber samtliche

Branchen hinweg hoher ausfallt als in Baden-Wirttemberg.

Erganzend zu den existierenden Vereinbarungen und Initiativen zur Chancengleichheit erlaubt
das |IAB-Betriebspanel fur das Jahr 2002 auch Aussagen dartber, in welchem Male die in Ba-
den-Wirttemberg und Westdeutschland ansassigen Betriebe eine fir Chancengleichheit zu-
standige Stelle oder Person (z.B. Personalabteilung, Vorgesetzte/r, Betriebsrat, Geschaftsfuh-

rung, Chancengleichheitsbeauftragte/r) eingerichtet haben.

Abbildung 8:  Existenz einer fir Chancengleichheit zustandigen Stelle oder Person in baden-
wirttembergischen und westdeutschen Betrieben im Jahr 2002, disaggregiert
nach BeschéaftigtengrofRenklassen, Anteil an den Betrieben in %
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Abbildung 8 zeigt, dass im Jahr 2002 nur 2 Prozent der baden-wurttembergischen und 3 Pro-
zent der westdeutschen Betriebe Uber eine fir Chancengleichheit zustandige Stelle oder Person
verfiigten.® Der Vergleich zwischen verschiedenen BeschéftigtengroRenklassen deutet darauf
hin, dass die Einrichtung einer solchen Stelle erst ab einer bestimmten Betriebsgrofie relevant
ist. Wegen der niedrigen Zahl an Beschaftigten ist zu vermuten, dass diese Einrichtung flr klei-
nere Betriebe nicht erforderlich ist, wahrend sie in grofleren Betrieben eine wichtige Funktion
erfillen kann. So haben 44 Prozent der baden-wirttembergischen Betriebe mit 500 und mehr
Beschaftigten eine flir Chancengleichheit zustandige Stelle oder Person fest in ihrer Betriebs-

struktur integriert.

® In der Welle 2004 des IAB-Betriebspanels wurde nicht explizit nach einer fir Chancengleichheit zustandigen

Stelle oder Person gefragt. Daher wurden die Daten aus dem Jahre 2002 verwendet.
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2.3. Allgemeine betriebliche MaRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie

und Beruf

In Abschnitt 2.2 wurden mit der Férderung des weiblichen Nachwuchses sowie dem Thema
Chancengleichheit betriebliche MalRnahmen betrachtet, die sich relativ direkt einer Férderung
der Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen widmen. Abschnitt 2.3 erganzt die Betrach-
tung betrieblicher Malinahmen um solche Malinahmen, die sich starker auf die bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf fokussieren und damit (im Zusammenhang dieser Studie) fir alle
Frauen, nicht nur fiir Frauen in Fiihrungspositionen, wichtig sein kénnen.” MaRnahmen zur Fér-
derung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie kbnnen aber auch flr Flihrungskrafte von her-
ausragender Bedeutung sein, da sie ihnen helfen konnen, die familiaren und beruflichen Ver-

antwortlichkeiten in Einklang zu bringen.

In den Wellen 2002 und 2004 des IAB-Betriebspanels wurden die Betriebe nach der Existenz
betrieblicher Kinderbetreuungsangebote, Angeboten an Beschéaftigte wahrend der Elternzeit,
einer moglichen besonderen Rucksichtnahme auf die Bedurfnisse von Eltern bei der Arbeitszeit-
und Arbeitsplatzgestaltung sowie betrieblichen Beratungs- und Informationsangeboten gefragt.®

Die Ergebnisse zeigen, dass eine betriebliche Unterstlitzung der Familien bei der Kinderbetreu-
ung, zum Beispiel durch das Angebot von Betriebskindergarten, Betriebskinderkrippen, Be-
triebskindertagesstatten, Hausaufgabenbetreuung im Betrieb oder durch andere finanzielle Hil-
fen, bislang mit 1 Prozent nur von einem Bruchteil der baden-wirttembergischen und westdeut-
schen Betriebe geleistet wird. Ein wenig mehr Engagement zeigen die Betriebe hinsichtlich An-
geboten an Beschaftigte, die wegen der Elternzeit freigestellt sind, um den Kontakt zum Betrieb
bzw. zum Beruf zu halten, wobei 3 Prozent der baden-wirttembergischen und 5 Prozent der
westdeutschen Betriebe auch hier die deutliche Minderheit der Betriebe darstellen. Immerhin 8
Prozent der Betriebe im Stidwesten und 11 Prozent in Westdeutschland geben an, dass sie eine
besondere Riicksicht auf die Bedlrfnisse der Eltern bei der Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestal-
tung nehmen und damit Eltern, insbesondere Muttern, Flexibilitdtsspielrdume einraumen. Be-
triebliche Beratungs- und Informationsangebote Uber frauen- und familienfreundliche Mafnah-
men nehmen hingegen mit 2 Prozent aller Betriebe im Land und in Westdeutschland einen ge-

ringeren Stellenwert unter den befragten Betrieben ein.

Selbstverstandlich wenden sich Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf grundsatzlich in gleichem
MaRe auch an Manner. Im Zusammenhang dieser Studie, die sich mit Frauen in Flihrungspositionen beschaftigt,
wird jedoch im Text nur von Frauen gesprochen. Zum Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* hat das IAW
in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Medienforschung und Urbanistik (IMU) und der Landesstiftung Baden-
Wirttemberg vor Kurzem auch einen Leitfaden erstellt, der sich an Praktikerinnen und Praktiker aus Unterneh-
men und Kommunen richtet und Empfehlungen fiir die konkrete Umsetzung betrieblicher Manahmen gibt (vgl.
Caspar et al., 2005a). Zu diesem Thema vgl. auch Caspar et al. (2005b) sowie Kirchmann und Stieler (2005).

In der Welle 2004 des IAB-Betriebspanels wurde nicht explizit nach einer besonderen Ricksichtnahme auf die
Bedirfnisse der Eltern bei der Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung sowie nach Beratungs- und Informations-
angeboten gefragt. Aufgrund dessen stammen die Daten auch hier wieder aus dem Jahre 2002.
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Tabelle 2: Verbreitung von betrieblichen MalBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf nach Branchenzugehdorigkeit und Betriebsgréfie
Betriebliche
Betriebliche |Kontaktangebo- | Flexible Arbeits- | Beratungs- und
Kinderbetreu- | te wahrend der | zeit und Arbeits- | Informations-
ungsangebote Elternzeit in platzgestaltung angebote
u.a. in 2004 2004 in 2002 in 2002
Baden-Wirttemberg 1% 3% 8% 2%
Westdeutschland 1% 5% 11% 2%
\erarbeitendes Gewerbe 0% 3% 9% 1%
Schliisselbranchen” 0% 5% 7% 1%
Sonstiges Verarbeitendes
Gewerbe 0% 3% 10% 1%
Baugewerbe 0% 0% 2% 0%
Handel und Reparatur 0% 1% 4% 1%
Dienstleistungen 2% 4% 10% 2%
Unternehmensnahe
Dienstleistungen 2% 2% 11% 2%
Gesundheits-, Veterinar-
und Sozialwesen 2% 7% 10% 1%
Sonstige Dienstleistungen 3% 4% 9% 1%
Offentlicher Dienst u.a. 6% 8% 23% 13%
1 - 4 Beschaftigte 0% 1% 3% 1%
5 - 19 Beschéftigte 2% 2% 8% 1%
20 - 99 Beschaftigte 1% 8% 23% 5%
100 - 249 Beschaftigte 2% 20% 35% 8%
250 - 499 Beschaftigte 14% 29% 53% 25%
> 500 Beschaftigte 9% 46% 67% 34%

Quelle: 1AB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen

Y Als Schliisselbranchen des Verarbeitenden Gewerbes werden die vier beschaftigungsstarksten Branchen
des baden-wirttembergischen Verarbeitenden Gewerbes, der Maschinenbau, die KfZ-Industrie, die
Elektrotechnik und die Metallindustrie bezeichnet.

Der Vergleich zwischen verschiedenen BeschaftigtengroRenklassen macht deutlich, dass der
Anteil der Betriebe mit MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf eindeutig mit der
Betriebsgrofie steigt. Dies ist insofern nicht verwunderlich, als groRRere Betriebe in der Regel
Uber mehr finanzielle Ressourcen und Méglichkeiten verfiigen und so die Investitionskosten, die
mit der Umsetzung solcher Mallnahmen (z.B. mit der Einrichtung eines Betriebskindergartens)
verbunden sind, leichter aufbringen kénnen. Des Weiteren ist ein eigener Betriebskindergarten
auch erst dann sinnvoll, wenn damit zu rechen ist, dass ein erheblicher Anteil der Beschaftigten
diesen auch nutzen wird. Bei Kleinst- und Kleinbetrieben fehlt es hier schon an der notwendigen
Mitarbeiterzahl.

Im Branchenvergleich wird deutlich, dass Betriebe im 6ffentlichen Dienst nicht nur die meisten
Vereinbarungen zur Verbesserung der beruflichen Chancen von Frauen getroffen haben (vgl.
Abbildung 7), sondern sich auch durch Uberdurchschnittlich viele MaRnahmen zur Férderung
der Familienfreundlichkeit und Chancengleichheit auszeichnen. Dahingegen werden nur verein-

zelt solche MalRhahmen im Baugewerbe und im Bereich Handel und Reparatur ergriffen.
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Insgesamt haben die Auswertungen in diesem Kapitel 2 aufgezeigt, dass fast samtliche
MaRnahmen in Baden-Wirttemberg sowohl insgesamt als auch Uber Grélenklassen und
Branchen hinweg etwas seltener verbreitet sind als in Westdeutschland. Dies bestatigt auch
eine aggregierte Betrachtung aller im |AB-Betriebspanel 2004 abgefragten Mallhahmen zur
Forderung der Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit, auf die jedoch an dieser Stelle im

Detail verzichtet wird. Die Ergebnisse sind jedoch im Anhang 2 wiedergegeben.

3. Ursachen fir die geringe Verbreitung von Frauen in Filhrungspositionen

Ursachen flr die geringe Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen lassen sich sowohl auf
individueller als auch auf betrieblicher Ebene festmachen. Da personliche Einflussfaktoren (z.B.
individuelle Qualifikationen, Motivation des Arbeithehmers, in eine Flihrungsrolle aufzusteigen)
im Rahmen dieser Studie nicht ermittelt werden kdénnen, konzentriert sich dieser Beitrag auf

betriebliche Determinanten.

Grundsatzlich ist davon auszugehen, dass Betriebe ihre Entscheidung Uber die Besetzung von
Fihrungspositionen auf der Grundlage 6konomischer Kosten-Nutzen-Uberlegungen treffen.
Gleichzeitig ist jedoch nicht auszuschlief3en, dass auch Vorurteile und Befindlichkeiten das be-
triebliche Entscheidungsverhalten pragen, vor allem, wenn die Verbreitung von Frauen in Fih-

rungspositionen bislang in einem Betrieb eher die Ausnahme ist.

Fur die Fihrungsaufgaben im Betrieb bendtigen die Unternehmen qualifizierte Arbeitskrafte, die
ihnen standig zur Verfiigung stehen und nicht voriibergehend ausfallen. Aufgrund dessen ist die
uneingeschrankte Verflgbarkeit der Arbeitskraft eine wichtige Entscheidungsvariable im betrieb-
lichen Kalkul, wenn es um die Rekrutierung und Beforderung von Fihrungskraften geht. Da das
Fluktuations- und Ausfallrisiko bei weiblichen Fihrungskraften wegen Schwangerschaft und
Kindererziehung in der Regel grofier ist als bei ihren mannlichen Kollegen, besteht aus 6kono-
mischer Sicht ein Anreiz fir die Unternehmen, bevorzugt mannliche Fuhrungskrafte zu rekrutie-
ren. Obwohl heutzutage auch vermehrt Véter die Elternzeit in Anspruch nehmen?®, sind es deut-

lich mehr Frauen, die zwecks Familiengriindung ihre Berufstatigkeit unterbrechen.' Fir die

Gemal einer Untersuchung des BMFSFJ liegt die Vaterbeteiligung in den ersten zwei Lebensjahren in Elternzeit
bei 4,9 Prozent, gegeniber einem geschatzten Anteil von 1,5 Prozent vor der Neuregelung der Elternzeit vom
01.01.2001 (vgl. BMFSFJ, 2004 — http://www.bundestag.de/bic/hib/2004/2004_176/11.html).

Die Ergebnisse des Mikrozensus 2004 zeigen, dass die Familiengrindung in Deutschland insbesondere das
Erwerbsverhalten der Frauen beeinflusst. Frauen mit ledigen Kindern im Haushalt schranken ihre Berufstatigkeit
bis zum Alter von 40 Jahren merklich ein. So waren bspw. 83 Prozent der 28-jahrigen Frauen ohne Kinder, da-
gegen nur 38 Prozent der gleichaltrigen Mitter ,aktiv* (nicht voriibergehend beurlaubt) erwerbstatig (vgl. Leben
und Arbeiten in Deutschland: Ergebnisse des Mirozensus 2004, Statistisches Bundesamt 2005).
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meisten Frauen, die aufgrund von Elternzeit eine bestimmte Zeit aus dem Berufsleben aus-
scheiden und den beruflichen Wiedereinstieg haufig nur mit einem Teilzeitjob realisieren kon-
nen, gestaltet sich der Weg in die Flihrungsetagen recht schwierig. Fur die Unternehmen be-
deutet die Erwerbsunterbrechung einen Verlust von (betriebsspezifischem) Humankapital, der

insbesondere bei hoch qualifizierten Tatigkeiten mit hohen Kosten verbunden sein kann.

Dieses mogliche Problem von Erwerbsunterbrechung konnte sich fur die Unternehmen durch
den drohenden Fachkraftemangel und das ricklaufige Arbeitskrafteangebot infolge des demo-
graphischen Wandels noch verstarken. Betriebliche Ma3nahmen und Vereinbarungen mit dem
Ziel einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf konnen helfen, um aus betrieblicher
Sicht das Risiko der Erwerbsunterbrechung abzumildern und die Beschaftigungschancen von
Frauen — auch, aber nicht nur in Filhrungspositionen — zu verbessern. Insofern sind diese Mal3-
nahmen aus Sicht der Unternehmen, wenn sie praktiziert werden, durchaus eigennutziger Na-
tur. Sie wollen mit solchen Angeboten qualifizierte Mitarbeiter gewinnen und langfristig an das
Unternehmen binden, sowie durch geringere Fluktuation und niedrigeren Krankenstand Kosten
sparen. Dartber hinaus erhoffen sie sich eine steigende Arbeitsmotivation seitens ihrer Mitarbei-

ter, die sich positiv auf die Produktivitat und das Unternehmensimage auswirkt.

MaRnahmen der gezielten Férderung des weiblichen Nachwuchses konnen ebenso wie Verein-
barungen oder Initiativen zur Chancengleichheit insofern flr die Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen wichtig sein, als diese eine Signalwirkung haben, die den moglichen Vorurteilen

gegenlber Frauen als Flihrungskraften bewusst entgegen tritt.

In Kapitel 3 werden die Daten des |IAB-Betriebspanels verwendet, um die Relevanz unterschied-
licher Hypothesen Uber die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen fir Baden-
Wirttemberg empirisch zu beleuchten. Im Weiteren werden zunachst in Abschnitt 3.1. die flr
die folgenden Auswertungen verwendete Datengrundlage sowie der Modellrahmen erlautert. In
Abschnitt 3.2. werden die mdglichen Einflussfaktoren, die eine starkere Verbreitung von Frauen
in FGhrungspositionen beglinstigen oder hemmen sollen, kurz erlautert, und deren Operationali-
sierung mit dem |AB-Betriebspanel beschrieben. In Abschnitt 3.3. werden dann die Ergebnisse
von multivariaten Probit- und Tobit-Schatzungen prasentiert, bei denen die Verbreitung von

Frauen in FUhrungspositionen mit Hilfe der in 3.2. entwickelten Variablen erklart wird.

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 6/2005



18

3.1. Modell und Schéatzverfahren

Ziel der folgenden Analysen ist es, die Bedeutung méglicher Einflussfaktoren fiir die Verbreitung
von Frauen in Flhrungspositionen empirisch zu beleuchten. Als Filhrungsebenen werden dabei
die erste und — falls vorhanden — die zweite Flihrungsebene eines Betriebes in die Analysen
einbezogen, wobei alternativ samtliche Modelle auch nur fir die erste Fihrungsebene geschatzt

werden.

Mit Blick auf die in den Modellen zu erklarende abhangige Variable werden zwei Varianten ver-
wendet und die Stabilitat der inhaltlichen Ergebnisse dabei Uberprift: In einer Modellvariante 1
wird fur die abhangige Variable ausschlielllich die Information genutzt, ob in einem Betrieb
Frauen in FUhrungspositionen vertreten sind oder nicht. Die abhangige Variable nimmt somit fir
einen Betrieb den Wert Null an, wenn er im Jahr 2004 keine Frau in Flhrungsposition hatte und
den Wert Eins, wenn mindestens eine Frau eine Vorgesetztenfunktion im Betrieb eingenommen
hat. Da es sich bei der zu erklarenden Variable somit um eine diskrete, binare Variable handelt,
wird diese Modellvariante mit Hilfe eines Probit-Modells abgebildet. Dabei wird die Wahr-
scheinlichkeit, dass ein Betrieb Frauen in FUhrungspositionen hat, als Wert der Verteilungsfunk-
tion einer Standardnormalverteilung einer Linearkombination méglicher Einflussfaktoren model-
liert, wodurch die angestrebte Normierung auf das Intervall [0,1] gelingt.

Die Schatzung eines Probit-Modells verschenkt jedoch die Information, in welchem Male Frau-
en in Fuhrungspositionen vertreten sind. Die Befragungsdaten des IAB-Betriebspanels erlauben
es, fur jeden Betrieb den Frauenanteil unter den Fuhrungskraften auf der ersten und/ oder zwei-
ten Flhrungsebene zu ermitteln. Diese zusatzliche Information lber das betriebliche Ausmaf
der Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen kann im Rahmen von Tobit-Modellen als
der 2. Modellvariante zusatzlich genutzt werden. Berlcksichtigt werden muss dabei, dass ein
erheblicher Anteil der Betriebe keine Frauen in Flihrungspositionen aufweist oder— gerade in
Kleinstbetrieben mit nur einer Flihrungskraft — samtliche Flhrungskrafte weiblich sind. Die ab-
hangige Variable nimmt somit die Werte Null und Eins besonders haufig an, der Wertebereich
der abhangigen Variablen ist auf das Intervall [0,1] beschrankt. Dies muss bei der Schatzung
des Tobit-Modells geeignet berlcksichtigt werden. Sowohl die Schatzung der Probit- als auch
der Tobit-Modelle erfolgt mit Hilfe der Maximum-Likelihood-Methode (fur Details vgl. Greene
(2002) oder Ronning (1991))."

" Um die Ergebnisse gegen das Vorliegen von Heteroskedastizitdt abzusichern, werden die Standardfehler im

Probit-Modell robust nach dem Verfahren von Huber und White berechnet. Im Tobit-Modell dagegen werden die
Standardfehler robust mit Hilfe der Bootstrap-Methode geschatzt.
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Der Vektor moglicher EinflussgréRen, der fir die Erklarung der Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen herangezogen werden soll, ist fir die Probit- und die Tobit-Modelle identisch.
Abschnitt 3.2. gibt einen knappen Uberblick tiber die méglichen Einflussfaktoren und erlautert
die konkrete Operationalisierung mit dem |AB-Betriebspanel, bevor in Abschnitt 3.3. dann die

Ergebnisse der Probit- und Tobit-Schatzungen dargestellt und interpretiert werden.

3.2. Determinanten fur die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen

Der Vorgehensweise bei der deskriptiven Beschreibung betrieblicher MalRnahmen zur Foérde-
rung der Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen in Kapitel 2 folgend, werden die betrieb-

lichen MaRnahmen unterschieden in:

e Malnahmen, die das Ziel einer Forderung des weiblichen Nachwuchses und der
Chancengleichheit verfolgen und somit einen vergleichsweise direkten Einfluss gera-
de auf die Verbreitung von Frauen in Fuhrungspositionen haben kénnen (vgl. Ab-
schnitt 3.2.1).

e MalRnahmen, die insbesondere einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
dienen und somit allen Eltern, nicht nur, aber ggfs. auch Frauen in Fihrungspositio-

nen, zugute kommen kénnen (vgl. Abschnitt 3.2.2).

Darlber hinaus wird ein moglicher Einfluss der Tarifbindung oder der Existenz eines Betriebsra-
tes auf die Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen Uberprift (vgl. Abschnitt 3.2.3) sowie
diverse Kontrollvariablen, wie z.B. die Betriebsgrofie, das Betriebsalter, der betriebliche Frauen-

anteil oder Branchendummyvariablen in die Analysen einbezogen (vgl. Abschnitt 3.2.4).

3.2.1. Malnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen

Der deskriptive Befund in Abschnitt 2 hat gezeigt, dass es bislang nur wenige weibliche Fuh-
rungskrafte auf den oberen Managementebenen in den deutschen Unternehmen gibt (vgl. Ab-
bildung 1). Zwei Prozent der baden-wirttembergischen Betriebe ergreifen jedoch MalRnahmen
einer gezielten Foérderung des weiblichen Nachwuchses, auch um den Frauenanteil im Topma-
nagement zu erhéhen. Managementseminare und Frauenférderprogramme kénnen qualifizier-
ten weiblichen Flhrungskraften den Aufstieg in das Topmanagement erleichtern und sollen
Frauen gezielt auf die Anforderungen in den oberen Flhrungsetagen schulen. Eine erklarende
Variable Uberprift daher in den folgenden Schatzungen, ob ein Betrieb, der im Jahr 2002 bereits

gezielte MaRnahmen der betrieblichen Férderung des weiblichen Nachwuchses durchgefiihrt
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hatte, unter sonst gleichen Bedingungen Uber einen héheren Frauenanteil in den oberen Flh-
rungsebenen verfiigt.

Eine zweite Variable bildet in diesem Themenzusammenhang ab, ob sich ein Betrieb bewusst
dem Thema Chancengleichheit widmet oder nicht. Eine Dummy-Variable ,Chancengleichheit®
nimmt den Wert 1 an, wenn ein Betrieb im Jahre 2002 tber betriebliche bzw. tarifliche Vereinba-
rungen oder freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen
verfugt. Daruber hinaus werden auch solche Betriebe als hinsichtlich der Chancengleichheit
aktiv eingestuft, die angeben, bereits im Jahr 2002 eine fur Chancengleichheit zustandige Stelle
oder Person (z.B. Personalabteilung, Geschaftsfihrung, Chancengleichheitsbeauftragte/r) be-

sessen zu haben.

3.2.2. MalRnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wie bspw. die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit, richten sich zunachst grundsatzlich an Eltern und weiterhin insbesonde-
re an Frauen in samtlichen Tatigkeitsbereichen eines Unternehmens, kdénnen aber auch und
gerade fur Fihrungskrafte von besonderer Relevanz sein.

In der Literatur wird haufig darauf hingewiesen, dass flexible Arbeitszeitmodelle ein zentrales
Element fUr die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sein kédnnen (vgl. Hilskamp, 2005; Engel-
brech, 2004). Die Mdglichkeit einer flexiblen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung kann nicht
nur den unternehmerischen Gestaltungsspielraum vergréf3ern, sondern gibt Fuhrungskraften
zeitliche Spielrdume, um ihren familiaren und beruflichen Pflichten besser nachzukommen. In
den Wellen 2002 und 2004 des |IAB-Betriebspanels existieren verschiedene Fragen, die direkt
oder indirekt Uber das Ausmal} der betrieblichen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzflexibilisierung in-

formieren.

Arbeitszeitkonten (d.h. Regelungen von der Gleitzeit bis hin zu Jahresarbeitszeit-
vereinbarungen) ermdglichen den Beschaftigten, ihre Arbeitszeit entlang der Zeitachse variabel
einzuteilen. Bei Gleitzeitkonten werden nur kurze Abweichungen von der Regelarbeitszeit er-
laubt, wohingegen sich die Ausgleichszeitrdaume bei Langzeitkonten Uber das gesamte Erwerbs-
leben erstrecken kénnen. Langzeitkonten bieten die Mdéglichkeit, groRere Zeitguthaben anzu-
sparen und fir Weiterbildung oder fiir langere Freistellungszeiten einzusetzen (Seifert, 2005). In
den weiteren Schatzungen wird als erklarende Variable zunachst eine Dummy-Variable berick-
sichtigt, die den Wert 1 annimmt, wenn ein Betrieb im Jahr der Befragung Uber Arbeitszeitkon-

ten verflugt.
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Alternativ oder erganzend wird zur Abbildung der Flexibilitat bei der Arbeitszeitgestaltung zu-
satzlich eine Variable aus der Welle 2002 eingebaut, die misst, ob Betriebe Ricksicht auf die
Bedurfnisse von Eltern bei der Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung nehmen.

Neben der Existenz von Arbeitszeitkonten und einer flexiblen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzges-
taltung bietet die Moglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung Frauen erhebliche Flexibilitdtspotentia-
le. Teilzeitbeschaftigt sind alle Arbeithehmer/innnen, die eine klrzere regelmalige Wochenar-
beitszeit haben als ihre vollzeitbeschaftigten Kollegen. Teilzeit ist allerdings nicht mit allen Beru-
fen vereinbar und in hdheren Ebenen der Betriebe und Organisationen eher selten zu finden.
Grinde sind finanzielle EinbufRen, geringere Aufstiegschancen und weniger Weiterbildungsmaog-
lichkeiten (vgl. OECD, 2004). Eine kurzliche Studie der OECD hat ergeben, dass Lander mit
einem hoheren weiblichen Teilzeitanteil ceteris paribus auch eine héhere Erwerbsbeteiligung
von Frauen aufweisen (vgl. OECD, 2004). In den Modellschatzungen wird daher als Kontrollva-
riable auch eine Einflussgréfe bericksichtigt, welche die relative Bedeutung von Teilzeit in ei-
nem Betrieb anhand der betrieblichen Teilzeitquote der Beschaftigten misst, wobei der Effekt

auf die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen aus theoretischer Sicht offen ist.

Neben einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung kénnen weitere betriebliche Malinahmen hilfreich
sein, damit Frauen Beruf und Familie besser in Einklang bringen konnen und ihnen der Aufstieg
in das Topmanagement erleichtert wird: Gezielte Reintegrationsmalinahmen nach der Baby-
pause konnen entscheidend daflir sein, dass hoch qualifizierte, beruflich engagierte Frauen
schnell wieder an ihren Arbeitsplatz zurlickkehren. Das Unternehmen hat dabei verschiedene
Moglichkeiten, die Ruckkehrquote der Frauen zu erhdhen: Ein Job mit reduzierter Stundenzahl
bzw. die Mdglichkeit eines Wechsels von Vollzeit auf Teilzeit helfen der Mutter, im Beruf zu blei-
ben und gleichzeitig ihren familidren Pflichten nachzukommen. Dies dirfte jedoch in Flhrungs-
positionen weitgehend irrelevant sein. Frauen, die an Weiterbildungs- und Fortbildungssemina-
ren nach der Babypause teilnehmen kdnnen, fallt es unter Umstanden leichter, wieder auf dem
Niveau einzusteigen, auf dem sie vortibergehend ausgeschieden sind. In diesem Zusammen-
hang kann es wichtig sein, dass Unternehmen und Beschaftigte den Kontakt zum Betrieb wah-
rend der Zeit des Mutterschutzes und der Elternzeit aufrechterhalten. Daruber hinaus sind
Betreuungsmadglichkeiten flr Kinder eine mdgliche Voraussetzung fir die Vereinbarkeit von Be-

ruf und Familie.

Eine Fulle von betrieblichen MaRnahmen, mit denen Betriebe die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sowie die Chancen fir eine Reintegration nach der Babypause zu unterstlitzen versu-
chen, kann anhand des IAB-Betriebspanels recht gut abgebildet werden. So existieren im I1AB
Betriebspanel in den Wellen 2002 und 2004 verschiedene Fragen, die direkt Uber diese betrieb-

lichen Malnahmen informieren und fir die multivariaten Analysen zu einer Dummy-Variablen
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verdichtet werden. Um die zeitliche Verzdgerung der Wirkung dieser Manahmen zu berick-
sichtigen, werden flr die Modelle nur die Angaben aus dem IAB Betriebspanel 2002 verwendet.
Im Weiteren fordert ein Betrieb die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, d.h. die entsprechende
Dummy-Variable nimmt den Wert 1 an, wenn er im Jahr 2002 betriebliche Kinderbetreuungs-
moglichkeiten, wie z.B. Betriebskindergarten, Betriebskinderkrippen, Betriebskindertagesstatten
oder Hausaufgabenbetreuung im Betrieb, angeboten hat, Kinderbetreuung sponsert, Elterninitia-
tiven unterstitzt oder andere Formen der Hilfe bei der Kinderbetreuung anbietet. Dartber hin-
aus werden auch solche Betriebe als Betriebe mit MalRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf interpretiert, die Angebote an Beschéaftigte machen, die wegen Elternzeit

freigestellt sind, um den Kontakt zum Betrieb bzw. zum Beruf aufrecht zu erhalten.

SchlieBlich kénnen betriebliche Informations- und Beratungsangebote insofern von Bedeutung
sein, als sie die Beschaftigten Uber die betrieblichen Mallnahmen und Vereinbarungen informie-
ren und sie bei der individuellen Nutzung beraten. Gleichzeitig ist fraglich, ob und in welchem
Male diese Beratungs- und Informationsangebote letztlich fir die Verbreitung von Frauen in
Flhrungspositionen wirklich relevant sind. Um empirisch zu testen, ob und in welchem Male ein
moglicher Einfluss der Existenz betrieblicher Betreuungs- und Informationsangebote nachge-
wiesen werden kann, wird eine entsprechende Dummy-Variable aus dem Jahr 2002 in die Mo-

delle eingebaut.

Da der deskriptive Befund bezliglich einer Verbreitung von derartigen MalRnahmen in Kapitel 2
gezeigt hat, dass derartige MaRhahmen zur Férderung der Chancengleichheit und Familien-
freundlichkeit eher bei groReren als bei kleineren Unternehmen zu finden sind, werden im Wei-
teren samtliche Regressionen nicht nur fur alle Betriebe, sondern alternativ auch jeweils nur far
Betriebe mit 20 oder mehr bzw. 100 oder mehr Beschaftigten geschatzt. Ergadnzend muss je-

weils fur die BetriebsgréfRe kontrolliert werden.

3.2.3. Industrielle Beziehungen

Mit Blick auf den Arbeitsmarkt werden in verschiedener Hinsicht auch die mdglichen Vor- und
Nachteile des deutschen Tarifvertrags- und Arbeitsrechts diskutiert. Um zu kontrollieren, ob zwi-
schen Betrieben mit Tarifbindung und ohne Tarifbindung bzw. zwischen Betrieben mit und ohne
Betriebsrat Unterschiede in der Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen bestehen, wer-
den zwei entsprechende Dummy-Variablen erganzend bertcksichtigt. Sollte die Glltigkeit eines
Tarifvertrages oder die Existenz eines Betriebsrates oder einer ahnlichen Mitarbeitervertretung

im Jahre 2004 die Betriebe dazu verpflichten, mehr Frauen in Flihrungspositionen zu beférdern,
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so ware zu erwarten, dass diese Betriebe ein hdheres Engagement bei der Férderung von

Frauen in Fiihrungspositionen zeigen.'

3.2.4. Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Brancheneinflisse

Einige wichtige Kontrollvariablen runden das Set der erklarenden Variablen ab. Da zu erwarten
ist, dass in diesem thematischen Zusammenhang die GroRe der Betriebe eine ganz entschei-
dende Rolle spielt, werden die Schatzungen nicht nur getrennt flir Betriebe unterschiedlicher
Grole durchgeflihrt, sondern es wird jeweils auch die Betriebsgrofie, gemessen als logarith-
mierte Anzahl der Beschaftigten zum 30.06.2004, berticksichtigt. Darliber hinaus wird das Alter
der Betriebe in 2004 durch eine Dummy-Variable (Grindung vor oder nach 1990) abgebildet.
Die Vermutung liegt nahe, dass sich jlingere und folglich auch modernere Betriebe mehr fir die
beruflichen Chancen von Frauen und einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein-
setzen und somit auch mehr Frauen in Flhrungspositionen haben sollten als es bei alteren Be-
trieben der Fall ist. Die deskriptiven Auswertungen haben angedeutet, dass auch zwischen den
Branchen teilweise erhebliche Unterschiede in der Verbreitung von Frauen in FlUhrungspositio-
nen bestehen (vgl. Abbildung 3). Aus diesem Grund wird auch ein Satz von Branchendummies
bertcksichtigt. Im Detail werden die beschaftigungsstarken Schlisselbranchen des Verarbei-
tenden Gewerbes, das Sonstige Verarbeitende Gewerbe, das Baugewerbe, Handel und Repa-
ratur, Unternehmensnahe Dienstleistungen, das Gesundheits-, Veterinar-, und Sozialwesen,
Sonstige Dienstleistungen sowie Organisationen ohne Erwerbscharakter/ Offentliche Verwal-
tungen unterschieden. Die Referenzkategorie bilden die Schliusselbranchen des Verarbeitenden

Gewerbes.

Diverse Studien deuten an, dass ein Uberdurchschnittlicher Frauenanteil im Betrieb mit Uber-
durchschnittlichen Aktivitadten bei Vereinbarungen und MalRnahmen zur Férderung der Chan-
cengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einhergeht (vgl. etwa Goodstein,
1994; Milliken et al., 1998). Darlber hinaus konnten einige Studien belegen, dass ein positiver
Zusammenhang zwischen dem Anteil der Frauen auf den unteren Managementebenen und der
Existenz von Frauen in Flhrungspositionen besteht (vgl. etwa Goodman et al., 2003). Dies ist
nicht zuletzt einfach dadurch erklarbar, dass bei einem gréReren Pool méglicher weiblicher Flih-
rungskrafte auch die Wahrscheinlichkeit steigt, dass eine Frau eine Vorgesetztenfunktion ein-
nimmt. Insofern misste man erwarten, dass gerade Betriebe mit einem hohen Frauenanteil be-

sonders viele Frauen in Fihrungspositionen haben. Aus diesem Grund wird der Anteil der Frau-

2 Dabei ist jedoch auch ein Grolkeneffekt zu beachten, da vor allem in grof3en Betrieben ein Tarifvertrag guiltig ist

und Betriebsrate eingerichtet sind.
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en an den Beschatftigten als Kontrollvariable fiir die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositio-
nen bericksichtigt. Gleichzeitig ist aus methodischer Sicht zu berticksichtigen, dass der Frau-
enanteil auch sehr stark mit den angesprochenen MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf korrelieren kann und daher das Problem der Multikollinearitit besteht.” Alternative
Schatzungen zeigen jedoch, dass die Ergebnisse auch ohne Einbeziehung des Frauenanteils

stabil bleiben.

Mit Blick auf die erhdhten Qualifikationsanforderungen auf den oberen Hierarchieebenen kann
vermutet werden, dass ein besonders hoher Anteil an qualifizierten Frauen im Unternehmen
auch einen positiven Einfluss auf die Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen hat. Der
Anteil der qualifizierten Frauen im Unternehmen wurde ermittelt durch den Anteil der Hochschul-

und Fachhochschulabsolventinnen an den in einem Betrieb beschaftigten Frauen.

Tabelle 3 fasst samtliche mégliche Einflussfaktoren der Verbreitung von Frauen in Fihrungspo-

sitionen und deren Operationalisierung noch einmal im Uberblick zusammen.

3 Studien haben gezeigt, dass der Anteil weiblicher Beschaftigter im Betrieb positiv korreliert mit dem betrieblichen

Engagement in frauen- und familienfreundlichen MaRnahmen, wie bspw. der Férderung von Chancengleichheit,
betrieblicher Kinderbetreuung sowie der Einrichtung von flexiblen Arbeitszeitmodellen (vgl. Fernie und Gray,
2002).
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Tabelle 3: Operationalisierung relevanter Einflussgréf3en der Verbreitung von Frauen in
Fuhrungspositionen anhand des IAB-Betriebspanels, Wellen 2002 und 2004

EinflussgrofRe Operationalisierung

MaRnahmen zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen
0: Keine gezielte Férderung des weiblichen Nach-

Betriebliche MaRnahmen zur Férderung wuchses in 2002
des weiblichen Nachwuchses 1: Gezielte Forderung des weiblichen Nachwuch-
ses in 2002

0: Weder Vereinbarungen noch freiwillige Initiativen
in 2002 und keine Stelle zur Férderung der Chan-
cengleichheit in 2002

1: Vereinbarungen und/ oder freiwillige Initiativen in
2002 vorhanden und/ oder Stelle flr Chancen-
gleichheit in 2002 vorhanden

Chancengleichheit

MaRnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

0: Weder Kinderbetreuung noch betriebliche Kon-

ReintegrationsmaRnahmen wahrend/ nach taktangebote in 2002 _
der Babypause und Kinderbetreuung 1: Kinderbetreuung und/ oder Kontaktangebote in

2002 vorhanden
0: Arbeitszeitkonten sind weder vorhanden noch

Existenz von Arbeitszeitkonten geplant in 2004
1: Arbeitszeitkonten sind vorhanden in 2004
Riicksichtnahme auf Eltern bei der Arbeits- 0: Keine Ricksichtnahme in 2002
zeit- und Arbeitsplatzgestaltung 1: Ricksichtnahme in 2002
0: Keine Beratungs- und Informationsangebote in
_ 2002
Beratungs- und Informationsangebote 1: Beratungs- und Informationsangebote in 2002
vorhanden
o Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Beschaftig-
Teilzeitquote ten in %

Industrielle Beziehungen

0: Kein Tarifvertrag vorhanden in 2004

Tarifbindung 1: Gultigkeit eines Flachen- oder Haustarifvertrags
in 2004

1: Betriebsrat vorhanden in 2004

Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Brancheneinfliisse

Anteil der Frauen unter den Beschaftigten am 30.

Frauenanteil im Unternehmen Juni 2004
) ) Anteil der Hochschul- oder FH-Absolventinnen an
Akademikeranteil unter den Frauen den Frauen am 30. Juni 2004
. . Logarithmierte Anzahl der Beschaftigten zum
BetriebsgroRe 30.06.2004
. 0: Vor 1990 gegrindet
Alter des Betriebes 1: 1990 oder spater gegriindet

Referenzkategorie: Schllisselbranchen des Verar-
beitenden Gewerbes

- Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe

- Baugewerbe

- Handel und Reparatur

- Unternehmensnahe Dienstleistungen

- Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

- Sonstige Dienstleistungen

- Organisationen ohne Erwerbscharakter, Offentli-
che Verwaltung

Branchenzugehdrigkeit
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3.3. Ergebnisse und Bestimmungsgrinde fur die Verbreitung von Frauen in Fiihrungs-

positionen

Die deskriptive Analyse Uber die Verbreitung von Frauen in Fuhrungspositionen in Kapitel 2 hat
einen ersten Eindruck Uber die mogliche Bedeutung der verschiedenen Wirkungszusammen-
hange auf betrieblicher Ebene gegeben. Allerdings sind statistisch verlassliche Aussagen Uber
die moglichen Bestimmungsgrinde im Rahmen der deskriptiven Analyse bivariater Zusammen-
hange nicht mdglich, da diese von anderen Einflissen Uberlagert sein kénnen. Daher werden im
Folgenden Ergebnisse von multivariaten Probit- und Tobit-Schatzungen prasentiert, bei denen
gleichzeitig der Einfluss verschiedener Variablen kontrolliert wird. Aufgrund der groRen Anzahl
erklarender Variablen wurden mehrere Modelle geschatzt, um die Stabilitat der Ergebnisse ge-
rade gegeniiber dem Vorliegen von Multikollinearitat zu tGberprifen. Die Ergebnisse dieser Mo-
dellschatzungen bleiben jedoch Uber die verschiedenen Modellvarianten hinweg recht stabil.

Bei der Interpretation der Ergebnisse sind folgende Aspekte zu berilcksichtigen: Die multivaria-
ten Analysen geben zwar wertvolle Hinweise auf mogliche Zusammenhange. Allerdings muss
beachtet werden, dass die abhangige Variable bislang in einer einzigen Welle erhoben wurde,
so dass keine zeitliche Entwicklung des Frauenanteils in FUhrungspositionen abgebildet werden
kann. Dies erschwert eine eindeutige Analyse der Kausalitédten, z.B. eine Untersuchung der
Frage, ob Frauen in FUhrungspositionen die Einrichtung von Betriebskindergarten vorangetrie-
ben haben oder ob die Existenz eines Betriebskindergartens erst Frauen mit Kindern erméglicht
hat, in héhere Managementpositionen aufzusteigen. Darlber hinaus muss beachtet werden,
dass es stets auch einer gewissen Zeit bedarf, bis getroffene Vereinbarungen und MaRnahmen
umgesetzt werden und ihre Wirkung zeigen. Aufgrund dessen wurden in der multivariaten Ana-
lyse Daten gerade fur die betrieblichen Ma3nahmen aus der Welle des Jahres 2002 verwendet,
auch um Endogenitatsproblemen vorzubeugen. Teilweise ware es wiinschenswert, die Verzége-
rung noch ausgepragter darstellen zu kdnnen, da bestimmte Malinahmen erst mittelfristig wir-
ken, doch dies ist anhand der Daten leider nicht moglich. Auch gesamtwirtschaftliche Effekte
konnen auf Basis der Betrachtung einzelner Betriebe nur sehr eingeschrankt analysiert werden.
In Tabelle 4 werden Ergebnisse prasentiert, die die Wahrscheinlichkeit modellieren, dass ein
Betrieb Uber Frauen auf der ersten und/ oder zweiten Fihrungsebene verfligt (Probit-Modell)
bzw. die den Anteil der Frauen auf der ersten und/ oder zweiten Fiihrungsebene darstellen (To-
bit-Modell). Entsprechende Ergebnisse nur fiir die erste Flihrungsebene sind in Tabelle 5 wie-
dergegeben. Insgesamt gilt, dass zahlreiche Schlussfolgerungen weder davon abhangen, ob
Probit- oder Tobit-Modelle geschatzt werden, noch davon, ob nur die erste oder auch die zweite

Fiihrungsebene betrachtet wird. Wo Unterschiede bestehen, wird explizit darauf verwiesen."

" Im Anhang 3 werden die Ergebnisse von multivariaten Tobit-Analysen der Verbreitung von Frauen auf der ersten

Flhrungsebene sowie auf der ersten und/ oder zweiten Flihrungsebene vereinfacht dargestellt.
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Tabelle 4: Ergebnisse der multivariaten Probit- und Tobit-Analysen der Verbreitung von Frauen
auf der ersten und/ oder zweiten Filhrungsebene gesamt, ab 20 Beschaéftigten und ab
100 Beschaftigten, Baden-Wiirttemberg 2004
Abhangige Variable
Probit: 1= Betrieb hat Frauen in FUhrungsposition, 0 =Keine Frauen in Flihrungsposition
Tobit: Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen
Alle Betriebe Betriebe ab 20 Beschaftig- Betriebe ab 100 Beschaf-
ten tigten
(1) ) ©) 4) ) (6)
Probit Tobit Probit Tobit Probit Tobit
MaRnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen und Vereinbarungen zur Chancengleichheit
Weibl. Nachwuchsférderung 0.580 0.190 0.573 0.130 0.567 0.103
(0.009)*** (0.030)** (0.011)* (0.022)** (0.037)** (0.018)**
Chancengleichheit — Vereinba- 0.344 0.079 0.394 0.069 0.378 0.066
rungen, zustandige Stelle (0.038)** (0.329) (0.023)** (0.090)* (0.077)* (0.124)

MaRnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und verbesserte berufliche Chancen von Frauen
ReintegrationsmalRnahmen 0.011 -0.006 0.070 -0.005 -0.059 -0.031

und Kinderbetreuung (0.943) (0.916) (0.662) (0.911) (0.768) (0.384)
Arbeitszeitkonten 0.211 0.115 0.288 0.093 0.180 0.014
(0.066)* (0.034)* (0.046)** (0.035)** (0.415) (0.761)
Besondere Flexibilitat der Ar- 0.047 0.004 0.023 -0.006 0.008 -0.030
beitszeitgestaltung fiir Eltern (0.741) (0.952) (0.880) (0.879) (0.966) (0.469)
Teilzeitquote der Frauen -0.115 0.030 0.202 0.119 0.352 0.156
(0.674) (0.816) (0.644) (0.311) (0.569) (0.255)
Beratungs- -0.702 -0.172 -0.669 -0.100 -0.739 -0.087
und Informationsangebote (0.000)*** (0.046)** (0.001)*** (0.070)* (0.003)*** (0.056)*
Industrielle Beziehungen
Tarifvertrag -0.033 -0.028 0.067 0.000 0.239 0.001
(0.771) (0.525) (0.634) (0.997) (0.244) (0.978)
Betriebsrat -0.099 0.010 -0.300 -0.065 -0.016 0.013
(0.442) (0.879) (0.050)** (0.192) (0.949) (0.824)
Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Brancheneinflisse
Frauenanteil im Unternehmen 1.959 1.300 1.229 0.606 0.760 0.402
(0.000)*** (0.000)*** (0.000)*** (0.000)*** (0.113) (0.001)***
Weibl. Qualifiziertenanteil 0.306 0.061 0.390 0.025 1.427 0.184
(0.330) (0.673) (0.339) (0.836) (0.042)** (0.079)*
Log. Beschaftigtenzahl 0.125 -0.039 0.069 -0.036 0.069 -0.014
(0.002)*** (0.042)** (0.243) (0.013)** (0.483) (0.480)
Betriebsalter 0.137 0.086 0.191 0.085 -0.249 -0.006
(0.281) (0.194) (0.268) (0.051)* (0.301) (0.882)
(Referenzkategorie: Schlisselbranche des Verarbeitenden Gewerbes)
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 0.237 0.017 0.334 0.050 0.446 0.040
(0.166) (0.800) (0.064)* (0.207) (0.036)** (0.406)
Baugewerbe 0.018 0.006 -0.064 0.036 -0.814 -0.120
(0.942) (0.965) (0.831) (0.699) (0.130) (0.822)
Handel und Reparatur -0.118 -0.210 -0.087 -0.067 0.085 0.003
(0.549) (0.019)* (0.711) (0.411) (0.800) (0.970)
Unternehmensnahe DL -0.239 -0.264 -0.152 -0.072 0.392 0.021
(0.254) (0.008)*** (0.567) (0.435) (0.388) (0.817)
Gesundheits-, Veterinar- und 0.433 -0.035 0.796 0.171 1.347 0.180
Sozialwesen (0.068)* (0.751) (0.008)*** (0.025)** (0.005)*** (0.041)*
Sonstige Dienstleistungen 0.155 0.037 0.192 0.073 0.257 0.036
(0.428) (0.687) (0.387) (0.276) (0.393) (0.507)
Organisation o.E. -0.139 -0.249 0.073 -0.072 0.117 -0.073
(0.536) (0.003)*** (0.767) (0.309) (0.735) (0.254)
Konstante -1.562 -0.451 -1.132 -0.119 -1.347 -0.125
(0.000)*** (0.000)*** (0.000)*** (0.148) (0.030)** (0.326)
Beobachtungen 801 801 536 536 312 312
Pseudo R2 0.151 0.201 0.125 0.264 0.138 0.432
Wert der Log-likelihood Funktion -471.500 -557.664 -324.698 -245.008 -185.551 -75.183

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg 2004, eigene Berechnungen

15

Angegeben sind die marginalen Effekte, bei Dummy-Variablen die diskreten Effekte bei einer Anderung des
Wertes von 0 auf 1. Bezeichnung der p-Werte in Klammern: * signifikant bei 10%; ** signifikant bei 5%; *** signi-
fikant bei 1%.
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Tabelle 5: Ergebnisse der multivariaten Probit- und Tobit Analysen der Verbreitung von Frauen
auf der ersten Fuhrungsebeneﬁgesamt, ab 20 Beschaftigten und ab 100 Beschaftig-
ten, Baden-Wirttemberg 2004’

Abhangige Variable
Probit: 1= Betrieb hat Frauen in Fihrungsposition, 0 = Keine Frauen in Fihrungsposition
Tobit: Anteil der Frauen in Flihrungspositionen

Alle Betriebe Betriebe ab 20 Betriebe ab 100
Beschéftigten Beschaftigten
(1) (2) (3) (4) 5) (6)
Probit Tobit Probit Tobit Probit Tobit

MaRnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen und Vereinbarungen zur Chancengleichheit
Weibl. Nachwuchsférderung 0.401 0.675 0.463 0.527 0.436 0.385

(0.100)* (0.081)* (0.069)* (0.081)* (0.154) (0.143)
Chancengleichheit — Vereinba- -0.355 -0.581 -0.280 -0.300 -0.311 -0.188
rungen, zustandige Stelle (0.046)* (0.036)** (0.126) (0.197) (0.167) (0.434)
MaRnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und verbesserte berufliche Chancen von Frauen
ReintegrationsmalRnahmen 0.367 0.516 0.393 0.350 0.379 0.287
und Kinderbetreuung (0.030)** (0.126) (0.024)* (0.047)* (0.073)* (0.150)
Arbeitszeitkonten 0.243 0.455 0.303 0.382 0.001 0.019

(0.062)* (0.020)** (0.070)* (0.054)* (0.997) (0.919)
Besondere Flexibilitat der -0.124 -0.126 -0.175 -0.131 -0.015 -0.043
Arbeitszeitgestaltung fir Eltern (0.433) (0.653) (0.311) (0.468) (0.946) (0.834)
Teilzeitquote der Frauen 0.326 0.408 0.509 0.495 0.214 0.199

(0.216) (0.389) (0.202) (0.350) (0.740) (0.765)
Beratungs- 0.085 0.144 0.114 0.108 0.012 -0.014
und Informationsangebote (0.711) (0.724) (0.631) (0.596) (0.965) (0.950)
Industrielle Beziehungen
Tarifvertrag -0.233 -0.335 -0.186 -0.175 -0.077 -0.034

(0.063)* (0.074)* (0.265) (0.264) (0.772) (0.886)
Betriebsrat 0.024 0.117 -0.192 -0.153 -0.455 -0.352

(0.875) (0.598) (0.288) (0.275) (0.190) (0.227)

Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Brancheneinflisse

Frauenanteil im Unternehmen 1.743 3.387 0.872 1.210 0.583 0.780
(0.000)*** (0.000)*** (0.014)* (0.008)*** (0.352) (0.198)
Weibl. Qualifiziertenanteil 0.236 0.401 0.402 0.367 0.965 0.583
(0.508) (0.462) (0.366) (0.431) (0.154) (0.445)
Log. Beschaftigtenzahl -0.143 -0.335 -0.160 -0.216 -0.067 -0.089
(0.002)*** (0.000)*** (0.034)* (0.011)* (0.615) (0.491)
Betriebsalter 0.055 0.087 0.019 0.003 0.082 -0.002
(0.698) (0.696) (0.929) (0.989) (0.777) (0.994)
(Referenzkategorie: Schlisselbranche des Verarbeitenden Gewerbes)
Sonst. Verarbeitendes Gewerbe 0.317 0.380 0.454 0.418 0.751 0.535
(0.167) (0.279) (0.068)* (0.062)* (0.019)* (0.044)*
Baugewerbe 0.361 0.608 0.562 0.601
(0.231) (0.246) (0.120) (0.067)*
Handel und Reparatur -0.208 -0.450 -0.245 -0.258 -0.003 0.062
(0.404) (0.304) (0.412) (0.392) (0.995) (0.976)
Unternehmensnahe DL -0.616 -1.024 -0.305 -0.241 -0.259 -0.138
(0.026)** (0.018)** (0.410) (0.862) (0.641) (0.947)
Gesundheits-, Veterinar- und -0.020 -0.226 0.549 0.538 1.093 0.815
Sozialwesen (0.939) (0.628) (0.076)* (0.102) (0.017)* (0.073)*
Sonstige Dienstleistungen 0.325 0.467 0.607 0.641 0.623 0.479
(0.186) (0.263) (0.028)** (0.005)*** (0.121) (0.167)
Organisation o.E. -0.124 -0.372 0.175 0.090 0.449 0.175
(0.649) (0.453) (0.557) (0.782) (0.313) (0.683)
Konstante -1.269 -1.917 -0.986 -0.984 -1.271 -0.948
(0.000)*** (0.000)*** (0.017)** (0.013)** (0.140) (0.215)
Beobachtungen 804 804 539 539 305 312
Pseudo R2 0.180 0.190 0.132 0.135 0.147 0.153
Wert der Log-likelihood Funktion -349.357 -442.910 -212.539 -251.293 -104.240 -114.900

Quelle: IAB Betriebspanel Baden-Wirttemberg 2004, eigene Berechnungen

16 Angegeben sind die marginalen Effekte, bei Dummy-Variablen die diskreten Effekte bei einer Anderung des

Wertes von 0 auf 1. Bezeichnung der p-Werte in Klammern: * signifikant bei 10%; ** signifikant bei 5%; *** signi-
fikant bei 1%.
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Die Schatzergebnisse zeigen, dass gezielte betriebliche Mallnahmen der Férderung des weibli-
chen Nachwuchses und der Chancengleichheit tatsachlich die Verbreitung von Frauen in Fih-
rungspositionen statistisch signifikant erhdhen. Fir die Variable ,Férderung des weiblichen
Nachwuchses*” gilt diese statistische Signifikanz sowohl fur die Erklarung, ob Uberhaupt Frauen
in FUhrungspositionen sind in Probit-Modellen, als auch fur die Erklarung des Anteils der Frauen
in FUhrungspositionen im Rahmen der Tobit-Modelle. Das Ergebnis ist auch weitgehend unab-
hangig von der Betriebsgréle, lasst es sich doch gleichsam fir alle Betriebe wie fur Betriebe mit
20 oder mehr oder 100 oder mehr Beschéaftigten bestatigen. Bemerkenswert ist dieses Ergebnis
auch deshalb, da die deskriptiven Analysen in Kapitel 2 gezeigt haben, dass der Anteil von
Frauen in FUhrungspositionen mit zunehmender Betriebsgrofie abnimmt, gleichzeitig jedoch die
Verbreitung der MaRnahmen zur Férderung des weiblichen Nachwuchses mit zunehmender
Betriebsgréfie zunimmt, so dass erst die multivariaten Analysen hier den positiven Zusammen-
hang zwischen der Malktnahme und dem Anteil von Frauen in Flhrungspositionen aufdecken
kénnen. Ein positiver Einfluss der Forderung des weiblichen Nachwuchses auf die Verbreitung
von Frauen in Flhrungspositionen bleibt — zumindest fir alle Betriebe und alle Betriebe mit 20
oder mehr Beschaftigten — auch dann erhalten, wenn man nur die oberste Fihrungsebene be-
trachtet.

Betriebe, die im Jahr 2002 Uber betriebliche bzw. tarifliche Vereinbarungen oder freiwillige Initia-
tiven zur Chancengleichheit verfliigten oder aber eine zustandige Stelle fir Chancengleichheit
besallen, haben ebenfalls in der tUberwiegenden Mehrzahl der Modelle im Jahr 2004 eine gro-
Rere Wahrscheinlichkeit, Gber Frauen in FlUhrungspositionen zu verfligen (Probit) bzw. einen
héheren Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen zu besitzen (Tobit). Allerdings ist dieses Er-
gebnis etwas weniger stabil als der Einfluss der MalRnahmen zur Férderung des weiblichen
Nachwuchses und kippt sogar um, wenn man nur Frauen auf der ersten Flhrungsebene be-

trachtet.

Wendet man sich einer Interpretation der Ergebnisse flr diejenigen Mallnhahmen zu, die weniger
einer unmittelbaren Férderung der Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen dienen, als
vielmehr grundsatzlich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern versuchen, so fallt
auf, dass die Ergebnisse insgesamt unterschiedlich sind. Stabil ist sowohl bei Betrachtung der
ersten beiden Flihrungsebenen als auch ausschlielllich der ersten Ebene, dass die Existenz von
Arbeitszeitkonten mit einer gréReren Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen einhergeht.
Nur in grofieren Betrieben mit 100 oder mehr Beschaftigten spielen Arbeitszeitkonten in diesem
Zusammenhang keine Rolle. Insofern scheint Arbeitszeitflexibilitat gerade in kleinen und mittle-
ren Betrieben wichtig zu sein, um die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen zu férdern.

Besonders auf Eltern zugeschnittene MalRBnahmen der Arbeitszeitgestaltung haben dagegen in
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keinem der geschatzten Modelle einen zusatzlichen oder alleinigen positiven Einfluss auf die

Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen.

Die Ergebnisse fur einen moglichen Einfluss von gezielten Reintegrationsmaf3nahmen nach der
Babypause sowie einer betrieblichen Unterstitzung bei der Kinderbetreuung auf die Verbreitung
von Frauen in Fuhrungspositionen sind gemischt. Betrachtet man die ersten beiden Fuhrungs-
ebenen gemeinsam, so lasst sich keinerlei signifikanter Einfluss derartiger Malinahmen auf die
Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen nachweisen. Beschrankt man sich auf die Analy-
se der ersten Flhrungsebene, so wird in einigen Modellen der Einfluss signifikant positiv. Dass
MalRnahmen, die auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf abzielen, fir die Verbrei-
tung von Frauen in Flhrungspositionen insgesamt weniger wichtig sind als MalRhahmen zur
Forderung des weiblichen Nachwuchses oder auch der Chancengleichheit, bestatigt auch die
Variable, die Uber die Existenz betrieblicher Beratungs- und Informationsangebote informiert.
Bei Betrachtung der ersten Flihrungsebene sind die Koeffizienten in keinem Fall statistisch sig-
nifikant, bei den ersten beiden Flihrungsebenen werden die Koeffizienten sogar statistisch signi-
fikant negativ. Letztlich ist jedoch auch plausibel, dass allgemeine Beratungs- und Informations-
angebote eines Betriebes, die sich auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf richten, zwar
vielleicht fir die Beschaftigung von Frauen insgesamt, nicht jedoch flr die Verbreitung von

Frauen in FUhrungspositionen wesentlich sind.

Mit Blick auf die beiden Kontrollvariablen fir die industriellen Beziehungen der Betriebe fallt auf,
dass weder die Tarifbindung noch die Existenz eines Betriebsrates statistisch gesichert zu einer
grélkeren Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen fiihren. Vielmehr ist — allerdings nur in
einzelnen Modellvarianten — teilweise sogar ein schwach signifikant negativer Einfluss der Exis-
tenz eines Betriebsrates oder der Tarifbindung auf die Verbreitung von Frauen in Fihrungsposi-

tionen zu beobachten.

Hinsichtlich der betrieblichen Kontrollvariablen wird deutlich, dass Betriebe mit einem hohen
Frauenanteil unter den Beschaftigten gleichzeitig auch einen signifikant héheren Frauenanteil
auf den obersten Flhrungsetagen haben, und zwar weitgehend unabhangig von der Betriebs-
grofie. Dies ist durchaus plausibel, da bei einem héheren Frauenanteil unter den Beschatftigten
gleichzeitig auch der Pool moglicher weiblicher Fihrungskrafte groRer ist. Ein erganzender posi-
tiver Einfluss eines hohen Akademikeranteils unter den weiblichen Mitarbeiterinnen auf die
Verbreitung von Frauen in Flhrungspositionen kann nur fir die ersten beiden Flihrungsebenen
zusammen und in Betrieben ab 100 Beschaftigten beobachtet werden. Insgesamt ist diese Vari-

able jedoch eher irrelevant.
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Die Ergebnisse flir den Einfluss der Betriebsgréf3e gemessen als logarithmierte Beschaftigung
auf die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen sind in den Probit- und den Tobit-
Modellen unterschiedlich, was jedoch inhaltlich sehr plausibel ist. Mit zunehmender Betriebgro-
Re steigt im Rahmen von Probit-Modellen die Wahrscheinlichkeit, dass Uberhaupt Frauen in
Flhrungspositionen vertreten sind. Dies ist einsichtig, da gro3ere Betriebe im Durchschnitt uber
mehr Fuhrungskrafte auf den beiden oberen Ebenen verfigen und somit die Wahrscheinlichkeit,
dass auch zumindest eine Frau darunter ist, steigt. Gleichzeitig zeigen die Tobit-Modelle, die
nicht das ,Ob", sondern den Anteil von Frauen in FUhrungspositionen erklaren, dass dieser An-
teil mit zunehmender BetriebsgroRe unter sonst gleichen Bedingungen fallt. Insofern unterstrei-
chen die Schatzergebnisse die relative Benachteiligung von Frauen bei der Besetzung von Flih-

rungspositionen in grofReren Betrieben.

Hinsichtlich des Betriebsalters kénnte man vermuten, dass gerade juingere Betriebe insgesamt
.,moderner aufgestellt sind und daher auch verstarkt auf eine Gleichberechtigung der Ge-
schlechter bei der Besetzung von Fuhrungspositionen setzen. Allerdings bestatigen nur verein-
zelte Modelle diesen Zusammenhang, der insgesamt empirisch eher nicht untermauert werden

kann.

Die Dummy-Variablen fir die Branchen sind gemeinsam signifikant, so dass die Schatzergeb-
nisse auch einen eigenstandigen Beitrag der Branchenstruktur auf die Verbreitung von Frauen
in FUhrungspositionen bestatigen. In ansonsten vergleichbaren Betrieben ist der Frauenanteil
besonders hoch bei Betrieben des Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesens, was letztlich hier

im Rahmen der multivariaten Analysen die bereits deskriptiv gefundenen Ergebnisse unterstutzt.

4. Fazit

Die vorliegende Studie untersucht auf der Grundlage des |IAB-Betriebspanels, einer reprasenta-
tiven jahrlichen Panelbefragung von rund 1.200 baden-wirttembergischen Betrieben aller Bran-
chen und GréRenklassen, die Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen im Sidwesten.
DarlUber hinaus werden im Rahmen multivariater Analysen die Charakteristika dieser Betriebe
und die Bestimmungsgriinde fur die Beférderung von Frauen in Flhrungspositionen empirisch

beleuchtet.

Insgesamt sind nach Hochrechungen mit dem |AB-Betriebspanel 43 Prozent aller Beschaftigten
in Baden-Wirttemberg Frauen, aber nur 24 Prozent der Flihrungskrafte auf der ersten und 30
Prozent der Fuhrungskrafte auf der zweiten Ebene. Insofern unterstreichen die Ergebnisse die

relative Benachteiligung von Frauen bei der Besetzung von Fihrungspositionen. Auffallig ist,
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dass vor allem kleinere Betriebe in tUberdurchschnittlichem Malie Frauen in Fihrungspositionen
haben, wahrend die relative Benachteiligung von Frauen gerade in GroRRbetrieben mit 500 oder
mehr Beschaftigten besonders ausgepragt ist. Nur 6 Prozent der Positionen auf der ersten und
12 Prozent auf der zweiten FUhrungsebene sind hier mit Frauen besetzt, obwohl auch hier der
Frauenanteil insgesamt unter den Beschaftigten immerhin 41 Prozent betragt. Auch bei einer
Disaggregation nach Branchen zeigt sich, dass der Anteil der Frauen in FUhrungspositionen in
jeder Branche deutlich geringer ausfallt als der entsprechende Frauenanteil an den Beschaftig-
ten. Vergleichsweise hoch ist der Frauenanteil in FUhrungspositionen im Branchenvergleich im
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen sowie im Dienstleistungsbereich, besonders gering

dagegen im Verarbeitenden Gewerbe und im Bau.

Der Bericht beleuchtet erganzend fur den Stidwesten die Verbreitung betrieblicher MalRnahmen
einerseits zur Férderung des weiblichen Nachwuchses und der Chancengleichheit, andererseits
zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die reprasentativen Ergebnisse zeigen,
dass derartige Malknahmen bislang weitgehend die Ausnahme sind. Nur 2 Prozent aller Betrie-
be gaben im Jahr 2004 an, Gber MaRnahmen zur Forderung des weiblichen Nachwuchses zu
verfiigen, und nur 7 Prozent der baden-wirttembergischen Betriebe besitzen betriebliche bzw.
tarifliche Vereinbarungen oder freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit. Eben-
so selten sind entsprechende Malinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf anzutreffen,
wobei eine besonders auf die Bedlirfnisse von Eltern zugeschnittene Arbeitszeitgestaltung mit 8
Prozent aller Betriebe (Ergebnis fir 2002) noch am haufigsten genannt wird. Uber betriebliche
Kinderbetreuungsangebote verfugen nur rund 1 Prozent der baden-wurttembergischen Betriebe.
Auffallig ist, dass es — wenn uUberhaupt — eher die grofReren Betriebe sind, die Mallnahmen zur
Forderung des weiblichen Nachwuchses aber auch zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

unternehmen.

Bemerkenswert ist der Vergleich der Ergebnisse flr Baden-Wirttemberg mit Westdeutschland,
da Uber die MaRnahmen hinweg und auch bei jeweiliger Disaggregation der Ergebnisse nach
Branchen und BetriebsgréRe westdeutsche Betriebe bereits haufiger MalRnahmen zur Foérde-
rung der Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einsetzen. Die Ursa-
chen fir diese Unterschiede kénnen im Rahmen dieser Studie nicht untersucht werden. Mégli-
che EinflussgréRen sind Unterschiede bei der Mentalitat der Blrger und Betriebe, Unterschiede

in den politisch-institutionellen Rahmenbedingungen oder auch im Familienbild der Menschen.

Im Rahmen geeigneter multivariater Analysen wird abschlieRend in dieser Studie aufgezeigt, ob
und in welchem MaRe betriebliche Malnahmen zur Foérderung des weiblichen Nachwuchses,

der Chancengleichheit oder der Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit einer hdheren Verbrei-

IAW Tubingen IAW-Kurzbericht 6/2005



33

tung von Frauen in FuUhrungspositionen einhergehen. Dabei wird deutlich, dass die gezielte be-
triebliche Forderung des weiblichen Nachwuchses tatsachlich zu einem héheren Anteil an Frau-
en in FUhrungspositionen fiihrt. Die empirische Evidenz flir eine mégliche Bedeutung einer be-
trieblichen Férderung der Chancengleichheit ist dagegen gemischt. Bei den Malihahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird ein positiver Einfluss der Existenz von Arbeitszeitkon-
ten auf die Verbreitung von Frauen in FUhrungspositionen nachgewiesen, so dass eine gewisse
mittelfristige Arbeitszeitflexibilitdt von wesentlicher Bedeutung zu sein scheint. Speziell auf EI-
tern zugeschnittene Regelungen der Arbeitszeitgestaltung haben dagegen keinen eigenstandi-

gen Einfluss auf die Besetzung von Flhrungspositionen durch Frauen.

Bestatigt wird im Rahmen der multivariaten Analysen auch, dass Frauen unter sonst vergleich-
baren Bedingungen in gréReren Betrieben bei der Besetzung von Flhrungspositionen starker

benachteiligt werden als in kleinen und mittleren Betrieben.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass den Betrieben eine zentrale Rolle zukommt, wenn es
darum geht, die beruflichen Chancen von Frauen zu verbessern sowie eine bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Familie zu erreichen. So kénnen betriebliche Malnahmen und Vereinbarun-
gen bestimmend daflr sein, dass mehr qualifizierte Frauen (insbesondere Mutter) wieder auf
den Arbeitsmarkt treten und eine Vorgesetztenfunktion im Topmanagement einnehmen. Neben
einer erhoéhten Arbeitszufriedenheit und Motivation der Arbeitnehmer eréffnen diese Malnah-
men dem Unternehmen erhebliche Einsparpotenziale in Form geringerer Such-, Rekrutierungs-
und Einarbeitungskosten sowie einer geringeren Fluktuations- und Krankheitsrate. Dartber hin-
aus kdnnen Unternehmen, die es schaffen, diese Uberaus wichtige Ressource fir sich nutzbar
zu machen, bedeutende Wettbewerbsvorteile erlangen und dem drohenden Fachkraftemangel

in Spitzenpositionen erfolgreich entgegenwirken.
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Anhang 1: Zum Datensatz des IAB-Betriebspanels und ausgewéhlte Fragen im Themen-

zusammenhang

Mit dem |AB-Betriebspanel existiert seit 1993 fur West- und seit 1996 fir Ostdeutschland ein
Paneldatensatz, der auf der Grundlage von in 2004 knapp 16.000 Betriebsbefragungen 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 Infra-
test Sozialforschung zum Thema ,Beschaftigungstrends® befragten Betriebe in Baden-
Wirttemberg aus Mitteln des baden-wirttembergischen Wirtschaftsministeriums auf rund 1.200
Betriebe so aufgestockt, dass auch reprasentative landesspezifische Strukturanalysen des Ar-

beitsmarktgeschehens maoglich sind.

Grundgesamtheit des |IAB-Betriebspanels sind samtliche Betriebe, die mindestens einen sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten haben. Wahrend andere betriebsbezogene Datengrundla-
gen sich haufig auf ausgewahlte Branchen (z.B. den industriellen Sektor) oder aber Betriebe
einer bestimmten Grofe beschranken missen, ist das |IAB-Betriebspanel wesentlich breiter an-
gelegt und ermdglicht mit nur geringen Ausnahmen'’ Aussagen iber die Gesamtheit aller Be-
triebe. Die geschichtete Stichprobe basiert auf der Betriebsdatei der Bundesagentur fur Arbeit.
Da es sich dabei um eine vollstandige Datei samtlicher Betriebe mit sozialversicherungspflichti-
gen Beschéftigten handelt, stellt sie die beste Grundlage fir die Stichprobenziehung von Be-
triebsbefragungen dar. Die Zahl der auswertbaren Interviews ist mit gut 75 Prozent deutlich hé-

her als in zahlreichen vergleichbaren Studien.

i Lediglich Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte sowie private Haushalte mit weniger als 5 sozi-

alversicherungspflichtig Beschaftigten werden im IAB-Betriebspanel nicht erfasst.
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Ausgewahlte Fragen aus dem IAB-Betriebspanel, Wellen 2002 und 2004

IAB-Betriebspanel, Welle 2002

Fragen 45 und 46:

45. Gibt es in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle betriebliche oder tarifliche Vereinbarungen oder
freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen?

| Mehrere Angaben méglich! |

BetriablithelVerginbamingen : i, Vit b e e i a UL R T S s D
Tarifliche’Verelnbarungen o o ki Bt il (b ot eI AN I T D e SICaEE, SIPE i iy D
L T O bt s AT gl S e R A e B e e e i g I:]
NeinynichISTAAVON t 0 i v/ & e it i S N S B e i ek e R T D

46. Auf dieser Liste finden Sie verschiedene MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Mé&nnern. Sagen Sie mir bitte, was es in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle gibt.

f!ﬁféfv.:'f.fsfe 10 vorlegen und alles Zutreffende ankreuzen!

A Betriebliche Kinderbetreuungsangebote, (z. B. Betriebskindergarten, -kinderkrippe,
-kindertagesstatte, Hausaufgabenbetreuung im Betrieb) . .....................conntn D
B Sponsoring von Kinderbetreuung, Unterstiitzung von Elterninitiativen . . . ................ I:l
C Andere Formen der Hilfe bei der Kinderbetreuung ............. ... .ciiiiiiiiinenn. D
D Besondere Riicksichtnahme auf die Bediirfnisse von Eltern bei der Arbeitszeit- und
Arbeitsplatzgestaltung (z. B. Teilzeit, Gleitzeitmodelle, Telearbeit, Arbeitszeitkonten) . ....... I:l
E Angebote an Beschiftigte, die wegen Elternzeit (friiher: Erziehungsurlaub) freigestellt
sind, um den Kontakt zum Betrieb bzw. zum Beruf zu halten . ........................ I:l
F Eine fiir Chancengleichheit zustandige Stelle oder Person (z. B. Personalabteilung,
Vorgesetzte/r, Betriebsrat, Geschéftsfiihrung, Chancengleichheitsbeauftragte/r) ........... I:]
G Beratungs- und Informationsangebote .. ... ... .. i i e s e e D
H Gezielte Férderung des weiblichen Nachwuchses ...........ccvviiineneinnena... I:I
L Andere MaBnahmen e e Rl el N o s L O e e D
und zwar:
L NI AV ON, 2 o e R T R O o B T eyl D

IAW Tibingen IAW-Kurzbericht 6/2005



37

IAB-Betriebspanel, Welle 2004

Fragen 35, 36 und 37

35. Im Folgenden geht es um die Fiihrungsstruktur in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle.
Oft gibt es verschiedene Ebenen. Die Fiilhrungskréfte auf jeder Ebene haben fiir die
darunter liegenden Ebenen eine Vorgesetztenfunktion.

a) Wie viele Personen insgesamt haben in lhrem Betrieb/lIhrer Dienststelle
eine Vorgesetztenfunktion auf der obersten Ebene (Geschiftsfilhrung,
Eigentiimer, Vorstand, Filialleitung, Betriebsleitung)? Sy

b) Und wie viele davon sind Frauen? a) Insgesamt Frauen

‘ Interv.: Falls , keine”: Bitte ,0” é:’ntragen! ‘

36. a) Gibt es in lhrem Betrieb/Ihrer Dienststelle unterhalb der obersten Fiihrungsebene
noch eine zweite Fiihrungsebene?

A e S N & e ats et setaes I;I Nein < i, D » weiter mit Frage 37!
b) Wie viele Personen insgesamt haben eine Vorgesetztenfunktion auf dieser zweiten
Filhrungsebene?
c) davon
¢) Und wie viele davon sind Frauen? b) Insgesamt Frauen

! Interv.: Falls ,keine”: Bitte ,,0” eintragen! |

37. a) Gibt es in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle neben den in Frage 35 und 36 genannten
Flihrungskréften auch fachliche Leitungspositionen in zeitlich befristeten Projekten?

At e A Wil g Nein: G sl e D » weiter mit Frage 38!
b) Wie viele Personen insgesamt haben eine solche fachliche Leitungsposition? SEeon
¢) davo
¢) Und wie viele sind davon Frauen? b) Insgesamt Frauen

‘ Interv.: Falls ,keine”: Bitte ,,0” eintragen!
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IAB-Betriebspanel, Welle 2004

Fragen 85 und 86

85. Gibt es in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle betriebliche oder tarifliche Vereinbarungen oder
freiwillige Initiativen zur Férderung der Chancengleichheit von Ménnern und Frauen?

l Mehrere Angaben méglich! I

Befriebliche:Verel N DA en A o s e e R T e e L ey e e 1 I:l
1ET e e T G E T T R s o .ot 0 O 90 0 0 T Gt O D e e et R e U DI ey D6 5 5 b D
Frelwillige INRIatVen . . o i s a2 ik oo 4 oir sals min oe s sl win ainin's s in ola § oimra als nis o s o o0 0 uinraimharsiurs I:l
NN, NIChTS A O e e s e fa et et e e e e il e R L e i (e e ] erats s [:]

86. Auf dieser Liste finden Sie verschiedene MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern. Geben Sie bitte an, was auf lhren Betrieb/lhre Dienststelle zutrifft.

| Interv.: Liste 18 vorlegen und alles Zutreffende ankreuzen! I

A Betriebliche Kinderbetreuungsangebote (z. B. Betriebskindergarten, -kinderkrippe,

-kindertagesstatte, Hausaufgabenbetreuung im Betrieb), finanzielle Hilfen oder

andere Formen der Hilfe zur Kinderbetreuung . . .............o ... [:l
B Angebote an Beschdftigte, die wegen Elternzeit (friiher: Erziehungsurlaub) freigestellt

sind, um den Kontakt zum Betrieb bzw. zum Beruf zu halten ......................... D
C Cerielte Forderung des weiblichen Nachwuchses, gezielte Karriereplanung,

Mentoringprogramme fiir Frauen, bevorzugte Stellenbesetzung mit Frauen, Quotierung . ... D
DANdere]Mak N AR e gt N o e P S5 W AR P b MDY E AT v D
R L C T i s A o S ot 0 00 £ 0 B g et Eacd Ao e oty P G b e D
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Anhang 2: Verbreitung von Mainahmen zur Forderung der Chancengleichheit und Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, aggregierte Betrachtung

Die folgenden Abbildungen fassen die MaRnahmen der baden-wirttembergischen Betriebe zur
Foérderung der Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit aus Frage 86 des IAB-
Betriebspanels, Welle 2004, zusammen und stellen sie den entsprechenden Werten westdeut-
scher Betriebe gegeniber. Sie umfassen somit die betriebliche Unterstiitzung bei der Kinder-
betreuung, betriebliche Kontaktangebote wahrend der Elternzeit, die gezielte Forderung des

weiblichen Nachwuchses sowie andere betriebliche Malnahmen (vgl. Frage 86, Welle 2004).

86. Auf dieser Liste finden Sie verschiedene MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Minnern. Geben Sie bitte an, was auf Ilhren Betrieb/lhre Dienststelle zutrifft.

Interv.: Liste 18 vorlegen und alles Zutreffende ankreuzen! ‘

A Betriebliche Kinderbetreuungsangebote (z. B. Betriebskindergarten, -kinderkrippe,
-kindertagesstétte, Hausaufgabenbetreuung im Betrieb), finanzielle Hilfen oder
andere Formen der Hilfe zur Kinderbetreuung .. .......... ...t iiiiiiieiiiinannss D

B Angebote an Beschaftigte, die wegen Elternzeit (friiher: Erziehungsurlaub) freigestellt
sind, um den Kontakt zum Betrieb bzw. zum Beruf zu halten ... ...................... D
C Gezielte Forderung des weiblichen Nachwuchses, gezielte Karriereplanung,
Mentoringprogramme flir Frauen, bevorzugte Stellenbesetzung mit Frauen, Quotierung .. .. D
Y e T e T S aea A e 80 1 1 O R A i B 2 B T o AT (B Bk 0 B 5 e D

EP Nichtsidavon T oo nl Ay SO s st Vol & b it S AR ReE it oL FANSIET AL D

Abbildung 1: Verbreitung von MaRnahmen zur Foérderung der Chancengleichheit und Familienfreundlich-
keit in baden-wirttembergischen und westdeutschen Betrieben im Jahr 2004, disaggregiert
nach BeschéaftigtengréRenklassen, Anteil an den Betrieben in %

. 4% \ \ \
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v 9%
5-19 Beschéftigte A ° m Baden-Wirttemberg

20-99 Beschaftigte _ﬂ"“’%—ﬂ 21%
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100-249 Beschaftigte _’%8‘7_‘0
250490 Beschi ote | A0, |

500 u. mehr Beschéaftigte

; %
insgesamt q/ °
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Anteil an Betrieben in Prozent

58%

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiurttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen
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Abbildung 2: Verbreitung von Mainahmen zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern
in baden-wirttembergischen und westdeutschen Betrieben im Jahr 2004, disaggregiert nach
Branchenzugehdérigkeit, Anteil an den Betrieben in %

\ \ \
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Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Welle 2004, IAW-Berechnungen
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Anhang 3:  Vereinfachte Ergebnisse der multivariaten Tobit Analysen der Verbreitung
von Frauen in Fiihrungspositionen™

Tobit-Modell: Tobit-Modell:
Anteil der Frauen auf der ersten Anteil der Frauen auf der ersten
Fihrungsebene und/ oder zweiten Fiihrungsebene

MaRnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen und zur Chancengleichheit

Weibliche Nachwuchsférderung (+) +

Chancengleichheit — Vereinba- (-) (+)
rungen, zustandige Stelle

MaRnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie, verbesserte Chancen von Frauen

Reintegrationsmafnahmen und (+) 0

Kinderbetreuung

Arbeitszeitkonten (+) (+)
Besondere Flexibilitat der Arbeits- 0 0

zeitgestaltung fir Eltern

Teilzeitquote der Frauen 0 0

Beratungs- und Informationsange- 0 (_)
bote

Industrielle Beziehungen

Tarifvertrag (-)

Betriebsrat 0 0

Betriebsspezifische Kontrollvariablen und Brancheneinfliisse

Frauenanteil im Unternehmen + +
Weiblicher Qualifiziertenanteil 0 (+)
Logarithmierte Beschaftigtenzahl (-) (-)
Betriebsalter 0 (+)

(Referenzkategorie: Schlusselbranche des Verarbeitenden Gewerbes)

Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe (+) 0

Baugewerbe (+) 0

Handel und Reparatur 0 (-)
Unternehmensnahe Dienstleistun- (-) (-)
gen

Gesundheits-, Veterinar- und Sozi- (+) (+)
alwesen

Sonstige Dienstleistungen (+) 0

Organisationen o.E., éffentliche 0 (-)
Verwaltung

Diese Tabelle versucht, die Ergebnisse der verschiedenen Tobit-Modelle (alle Betriebe, Betriebe ab 20 Beschaf-
tigten, Betriebe ab 100 Beschaftigten) komprimiert zusammenzufassen, wobei offensichtlich ist, dass dies nur
unter gewissen Vereinfachungen moglich ist. Die Detailergebnisse der Modelle sind im Text dargestellt. Folgen-
de Notation wurde verwendet: O: in keinem Fall signifikant; (+)/(-) teilweise signifikant positiver/negativer Zusam-
menhang; +/ - weitgehend eindeutig positiver/negativer Zusammenhang.
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