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Institut fir Angewandte Wirtschaftsforschung (IAW), Tiibingen

1. Problemhintergrund

Nachdem die Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern in den letzten Deka-
den vor allem im Bildungssystem deutliche Fortschritte gemacht hat, rickt nunmehr
verstarkt die Gleichstellungspolitik in der — offentlichen und privaten — Wirtschaft in
den Blickpunkt. Dabei stellt ,man® fest, dass die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Arbeitswelt erst in Ansatzen erreicht ist.? Trotz vielfaltiger beschéfti-
gungspolitischer Aktivitdten zur Erhdhung der Erwerbsbeteiligung und zur Verbes-
serung der Berufschancen von Frauen, vor allem seit den 1980er Jahren, blieb die
Segmentierung des Arbeitsmarktes in eine weibliche und in eine mannliche Erwerbs-
welt weitestgehend erhalten.® Von der Entstehung zukunftsfahiger Berufe durch neue
Technologien haben die Frauen bislang offenbar nur unterdurchschnittlich profitiert,
denn der Anstieg der Frauenerwerbsbeteiligung hat vor allem im Segment der
Frauenbeschaftigung stattgefunden. Obwohl es zunehmend positiv abweichende
Berufskarrieren von Frauen gibt, lasst sich gegenwartig die weibliche Erwerbswelt in

Deutschland dennoch immer noch wie folgt charakterisieren:

e Frauentypisch® sind immer noch kaufmannische, verwaltende und Handels-

tatigkeiten sowie Pflege-, Erziehungs- und Lehrberufe. Obwohl es Uber 350

' Giinther Klee M.A., Institut fur Angewandte Wirtschaftsforschung, Ob dem Himmelreich 1, 72074 Tibingen, e-

mail: guenther.klee@iaw.edu. Der Autor dankt Dr. Harald Strotmann und Knut Wetzig flr die wertvolle tech-
nische Unterstiitzung bei der Auswertung der Daten des |AB-Betriebspanels Baden-Wirttemberg 2002 sowie
Martin Weiss fur die Anfertigung der Graphiken. Der Beitrag ist Teil des Gutachtens ,IAW-Landesbericht
2002/2003: Beschaftigung, Personalentwicklung und Tarifstruktur® flr das Wirtschaftsministerium des Landes
Baden-Wirttemberg.

Bereits ein kleiner ,tour d’horizon“ Gber die Internetseiten von Bundes- und Landesministerien sowie zahl-
reicher anderer Offentlicher Institutionen lasst erkennen, dass es in Deutschland bezlglich dieser Ausgangs-
these, unabhangig davon, welche Position ,man“ in der geschlechterpolitischen Debatte im Einzelnen auch
einnehmen mag, einen breiten gesellschaftspolitischen Konsens gibt. Vgl. stellvertretend hierfiir die Homepage
des baden-wirttembergischen Sozialministeriums: www.sm.baden-wuerttemberg.de. Daher wird im Rahmen
dieses einleitenden Abschnitts der Problemhintergrund anhand der dort — ohne Angabe von Quellen — genann-
ten stilisierten Fakten® skizziert und ansonsten auf Deutscher Bundestag (2002) verwiesen. Fir Baden-
Wirttemberg haben das Landesarbeitsamt (vgl. www.arbeitsamt.de/laa_bw/publikationen/index.html, Stich-
wort: ,Frauen und Arbeitsmarkt‘) sowie das Statistische Landesamt (vgl. Edelmann u. a. 2003) erst jingst amt-
liches Zahlenmaterial zum Thema ,Frauen in der Arbeitswelt” veroffentlicht, welche die horizontale und verti-
kale Spaltung des Arbeitsmarktes nach Geschlecht ebenfalls eindrucksvoll belegen.

Zur Entwicklung der Frauenerwerbstatigkeit vom Beginn der 1960er bis zum Ende der 1980er Jahre in
Deutschland vgl. auch die IAW-Studie von Réger (1991). Zur neueren Entwicklung vgl. Holst (2003) und die
dort angegebene Literatur; fur Baden-Wurttemberg vgl. Edelmann u. a. (2003) und Landesarbeitsamt (a.a.0.).
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Ausbildungsberufe in Deutschland gibt, entscheiden sich die meisten Mad-
chen gerade einmal zwischen zehn Berufen aus den oben genannten
Bereichen. Demgegenuber wahlen die Jungen, die gewerblich-technische

Berufe bevorzugen, aus einem sehr viel breiterem Berufsspektrum aus.

Diese traditionelle Art der Berufswahl bleibt nicht ohne Auswirkungen auf Beschafti-
gungsmaoglichkeiten, Verdienst, berufliches Fortkommen und gesellschaftliches An-

sehen von Frauen:

e Im Durchschnitt wird die Vollzeitbeschaftigung von Frauen immer noch
deutlich geringer entlohnt als jene von Mannern.*

e Der Anteil von Frauen in einfachen und mittleren Hierarchieebenen ist sehr
hoch, der Anteil in hdheren Hierarchieebenen dagegen sehr niedrig.

e Geradezu verschwindend gering ist der Anteil von Frauen in heraus-
ragenden Fuhrungspositionen.

o Stark Uberproportional ist schlieBlich der Anteil von Frauen in Teilzeit-

beschaftigung sowie in den befristeten Beschaftigungsverhaltnissen.

Als zentrale Ursache fur die anhaltende Chancenungleichheit von Frauen und Man-
nern in der Arbeitswelt gilt, dass in Deutschland Erfolg im Beruf in der Regel immer
noch ein kontinuierliches ,Normalarbeitsverhaltnis*®> voraussetzt. Demzufolge werden
die Karrierechancen von Frauen aufgrund ihrer Erwerbsbiographien, die typischer-
weise durch Unterbrechungen und Teilzeitarbeit wahrend der Kindererziehungs-
phase gekennzeichnet sind, deutlich gemindert. Hinzu kommt, dass viele Frauen
immer noch ihre Berufstatigkeit eher als ,Hinzuverdienstmdglichkeit® denn als
Karrierechance auffassen. Diese Frauen sind daher auch haufiger als ihre Manner

bereit, zugunsten der Familie Abstriche von ihrer beruflichen Tatigkeit zu machen

* Das Ausmal der Verdienstabstande zwischen den Geschlechtern variiert je nach Branche und Berufsgruppe

erheblich. Die Angaben darlber unterscheiden sich von Untersuchung zu Untersuchung ebenfalls z. T. recht
deutlich. Wahrend mehrere neuere Studien von Eurostat (2002), Fitzenberger (2002) und Frank-Bosch (2002),
den durchschnittlichen Abstand zwischen 21% und 25% beziffern, kommt Holst (2003: 246) anhand des Sozio-
okonomischen Panels (SOEP) des Jahres 2000 zum Ergebnis, dass unter Berlcksichtigung von personlichen
und Arbeitsplatzmerkmalen der Abstand der Verdienste ,nur” rd. 16% betragt. Laut Edelmann u. a. (2003: 10)
betragt der Abstand gut 10% bei niedrig- und bis zu 20% bei hochqualifizierten Tatigkeiten. Zum Vergleich:
Roger (1991) stellte mit Blick auf die Bruttostundenverdienstquote im Rahmen einer IAW-Studie fest, dass von
den 1960ern bis Ende der 1980er sich in der Industrie die Verdienstrelationen der Arbeiterinnen von ca. 72%
auf rd. 80% und die der weiblichen Angestellten von ca. 79% auf rd. 82% der Verdienste fir Manner verbes-
sert haben. Im Bereich Handel, Banken und Versicherungen gab es sogar einen Anstieg von 80% auf knapp
90% der Mannerverdienste.

IAW Tlbingen IAW-Kurzbericht Nr. 6/2003



oder sie sogar ganz aufzugeben. Daran anderte das hohe und stetig wachsende
schulische und berufliche Qualifikationsniveau der Frauen bislang offenbar nur wenig
— auch wenn insbesondere Akademikerinnen verstarkt dazu neigen, sich eher fur

eine Berufskarriere als flr eigene Kinder zu entscheiden.

Neben geschlechtsspezifischen Erwerbsorientierungen von Mannern und Frauen
konnen diese Unterschiede am Arbeitsmarkt aber auch auf indirekte Diskriminierung-
en® von Frauen durch vordergriindig geschlechtsneutrale Politiken, Kriterien, MaR-

nahme und Vorschriften zuriickgehen.

Hervorgehoben werden muss, dass sowohl die Erwerbsorientierung als auch die
Erwerbsbeteiligung von Frauen in besonderem MalRe von der Mdglichkeit abhangt,
Familienarbeit und Beruf zu vereinbaren. Um diese beiden Parameter nachhaltig zu
verandern bzw. zu erhdhen, gilt es, die Rahmenbedingungen hierflr entsprechend
zu verbessern. Dabei muss auf sozialpolitischer, betrieblicher und individueller

Handlungsebene angesetzt werden.

In diesem gesellschaftlichen Kontext hat sich EU-weit seit einigen Jahren ein neuer
Begriff und in der Folge eine neue Strategie herausgebildet: Gender Mainstreaming
(im Weiteren: GM).” Da GM bislang — wenn (iberhaupt — nur im &ffentlichen Bereich
auf der Agenda steht, stellt sich nun die Frage, ob und wie diese Strategie auch im
privatwirtschaftlichen Sektor wirksam werden kann.® So hatte die Bundesregierung
zwar im Rahmen der Koalitionsvereinbarung von 1998 angekundigt, auch fur die
Privatwirtschaft ein Gleichstellungsgesetz zu erlassen; stattdessen hat sie aber ab
Juli 2001 auf eine freiwillige Vereinbarung mit den Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschaft gesetzt.’

Darunter versteht man immer noch eine abhangige, auf Dauer angelegte und somit unbefristete Vollzeit-
beschaftigung. Vgl. z. B. Bosch (2001) und Hoffmann/Walwei (2002).

¢ Seit 1997 darf gemal EU-Richtlinie 97/80/EG (Art. 2, Abs. 1) ,keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminier-
ung aufgrund des Geschlechts erfolgen.”

~Gender” bezeichnet im Englischen die sozio-kulturell (nicht biologisch) gepragten Geschlechtsrollen von Frau-
en und Mannern. ,Mainstreaming® (engl.: Hauptstrom) bedeutet, dass ein bislang untergeordneter/nach-
rangiger inhaltlicher Aspekt nunmehr zu einem Ubergeordneten, handlungsleitenden Gesichtspunkt avanciert.
Zu GM gibt es inzwischen eine Vielzahl von Definitionen.

Vgl. www.europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gms_de.html u. www.gender-mainstreaming.net.
lllustrativ fur die noch sehr geringe Verbreitung von Gleichstellungspolitik auf betrieblicher Ebene vgl. Graef
(2001) und Koch (2002).

Vgl. Holst (2003). Gesetze zur Gleichstellung der Frauen im Offentlichen Dienst gibt es z. T. schon langer. So
trat beispielsweise in Baden-Wirttemberg das Landesgleichberechtigungsgesetz (LGIG) bereits 1996 in Kraft
und im Bund wurde im Jahr 2001 das Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz (DGleiG) fiir die Bundesverwaltung
verabschiedet. Zu den komplexen Anforderungen eines solchen Gesetzes fiir die Privatwirtschaft vgl. z.B.
Pfarr (2001).
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Vor diesem Hintergrund enthalt dieser Kurzbericht nachfolgend drei weitere Abschnit-
te, die folgende Aspekte thematisieren: In Abschnitt 2 werden mit Blick auf die
geschlechtsspezifische Chancenungleichheit am Arbeitsmarkt aktuelle Strukturdaten
zur Frauenerwerbstatigkeit in Baden-Wurttemberg vorgestellt. Abschnitt 3 gliedert
sich in zwei Unterabschnitte: Darin wird zunachst das Konzept von GM umrissen, der
zur Zeit dominanten Strategie zur Herstellung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der EU. Sodann wird eine bislang bestehende Informationslicke
geschlossen: Im zweiten Unterabschnitt wird erstmals reprasentativ fur Baden-
Wirttemberg gezeigt, in welchem Ausmald und mit welchen Mitteln auf betrieblicher
Ebene die Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Arbeitswelt betrieben wird. Die empirischen Teile in den Abschnitten 2 und 3 stitzen
sich dabei auf Auswertungen des |IAB-Betriebspanels Baden-Wurttemberg, Welle
2002." Der IAW-Kurzbericht schliet mit einem Fazit in Abschnitt 4.

2. Strukturdaten zur Frauenbeschaftigung in Baden-Wirttemberg

Die eingangs behauptete horizontale und vertikale Spaltung des Arbeitsmarkts zwi-
schen Frauen und Mannern werden aktuell auch durch die Ergebnisse des |IAB-

Betriebspanels 2002 fur Baden-Wurttemberg bestatigt.

2.1 Ausbildungsorientierung

FUr das Ausbildungsjahr 2001/2002 wurden im Land insgesamt rd. 83 Tausend
(Vorjahr: rd. 94; 2000: rd. 107 Tsd.) Ausbildungsvertrage abgeschlossen. Das
bedeutet gegenuber 2001 erneut — wie schon im Jahr zuvor — einen Rickgang von
rd. 12%. Dabei lag der Anteil weiblicher Auszubildender mit 47% unter dem Wert der
beiden Vorjahre (jeweils 51%). Mit 54% (2001: 56%; 2000: 47%) war der Anteil
weiblicher Auszubildender in den Kleinbetrieben mit 5 bis 19 Beschaftigten am
grofdten. Es folgten mit deutlichem Abstand die Betriebe der anderen GroRenklassen
mit Anteilen zwischen 46% und 42%. Das Bild einer frauenspezifischen Ausbildungs-

orientierung offenbart sich auch hier (vgl. Tabelle 1). Danach folgte die Verteilung der

© Mit dem IAB-Betriebspanel existiert seit 1993 fiir West- und seit 1996 fir Ostdeutschland ein Paneldatensatz,
der in 2002 auf der Grundlage von rund 15.500 Betriebsbefragungen eine umfassende und fundierte Analyse
zahlreicher Aspekte des Arbeitsnachfrageverhaltens auf der Ebene einzelner Betriebe erlaubt. Seit dem Jahr
2000 wurde die Zahl der von Infratest zum Thema ,Beschaftigungstrends” befragten Betriebe in Baden-Wiirt-
temberg aus Mitteln des baden-wiirttembergischen Wirtschaftsministeriums auf tUber 1.200 Betriebe so auf-
gestockt, dass nun auch reprasentative landesspezifische Strukturanalysen des Arbeitsmarktgeschehens mog-
lich sind. Vgl. Infratest (2003). Erste Auswertungen fir Deutschland zum Thema ,Férderung von Chancen-
gleichheit” finden sich im IAB-Kurzbericht Nr. 12 von Méller/Allmendinger (2003).
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Geschlechter zwischen den einzelnen Branchen wie auch im Vorjahr weitestgehend
dem traditionellen Muster:"" Wahrend im Bereich der Dienstleistungen der Anteil
weiblicher Auszubildender mit 67% (2001: 72%; 2000: 75%) — erwartungsgemaf —
deutlich Uber dem Durchschnitt lag (mit Abstand am hdchsten war er im
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen mit 91%, gefolgt vom Offentlichen Dienst
u. a. mit 74%), ging er im Verarbeitenden Gewerbe von 30% auf 25% zurick. Eine
Tendenz zur Abkehr von dieser Tradition Iasst sich damit auch am aktuellen Rand
kaum erkennen. Und dennoch: Nicht zuletzt vor dem Hintergrund des sich teilweise
abzeichnenden Fachkriftemangels'? erscheinen die sprunghaft gestiegenen Anteile
weiblicher Auszubildender im Baugewerbe (von 11% auf 31%) und im Handwerk von
(7% auf 31%) immerhin als erste positive Signale. Ob es sich hierbei allerdings nur
um einen singularen Effekt oder um eine nachhaltige Trendwende handelt, kann

noch nicht abschlie3end beurteilt werden.

" Folgt man den Angaben der Berufsbildungsstatistik 2001 fir Baden-Wurttemberg, so gewann innerhalb der
gewerblichen Berufe, fir die sich insbesondere junge Manner interessieren, die Ausbildung zum "Industrie-
mechaniker", zum "Mechatroniker" sowie zum "Fachinformatiker" gegeniiber dem Vorjahr deutlich an Attrak-
tivitdt. Wahrenddessen war bei den kaufmannischen Berufen ein leichter Abwartstrend zu beobachten. Das
Interesse junger Frauen konzentriert sich dagegen weiterhin im kaufmannischen Bereich: Dabei entschieden
sich rund 70% der Frauen fir nur zehn Ausbildungsberufe. Vgl. diesbeziiglich auch Edelmann u. a. (2003: 6f).

12 Zum Thema ,Fachkraftemangel“ vgl. ausfiihrlich Strotmann (2002).
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Tabelle 1: Abgeschlossenen Ausbildungsvertrage in Baden-Wiirttemberg 2001/2002 nach
BetriebsgroBenklasse und Branchenzugehdrigkeit (Angaben gerundet).

Abgeschlossene Ausbildungsvertrage

2001/2002 Anteil an allen davon weibliche Anteil weiblicher
Ausbildungsvertragen | Auszubildende Auszubildender
in 1.000 in % in 1.000 in %

Baden-Wiirttemberg 83 100 38 47
1 - 4 Beschaftigte 7 8 3 43
5 - 19 Beschaftigte 24 29 12 54
20 - 99 Beschaftigte 17 21 8 46
100 - 249 Beschéftigte 11 13 5 44
250 - 499 Beschéftigte 8 10 4 42
> 500 Beschaftigte 15 18 7 45
Verarbeitendes Gewerbe 25 30 6 25

Schlisselbranchen 13 16 2 16

Sonstiges

Verarbeitendes Gewerbe 12 15 4 33
Baugewerbe 8 10 2 31
Handel, Reparatur 10 12 5 49
Dienstleistungen 32 39 21 67

U_nternehmensnahe 7 9 4 54

Dienstleistungen

Gesundhelts-, Veterinar- 9 11 8 91

und Sozialwesen

Sonstige 16 19 8 58

Dienstleistungen
Offentlicher Dienst u.a. 5 6 4 74
Handwerk 22 26 7 31

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.

2.2 Betriebliche Personalstruktur

In 2002 waren im Sudwesten (ahnlich wie in Westdeutschland) rd. sieben von zehn

Angestellten und Beamten fur einfache Tatigkeiten und knapp funf von zehn an- bzw.

ungelernten Arbeitern Frauen, obwohl deren Anteil an der Gesamtbeschaftigung

deutlich unter 50% lag. In den hdheren Hierarchieebenen machte er dagegen nur

etwa ein Flnftel aus. Allerdings gibt es auch Indizien fir eine — zwar nur langsam —

wachsende Chancengleichheit — zumindest in einem Tatigkeitsbereich: Immerhin

waren etwas mehr als die Halfte der qualifizierten Angestellten und Beamten Frauen.

IAW Tlbingen
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Tabelle 2: Beschiftigte Frauen nach Qualifikationsstruktur 2002 (Angaben gerundet).

Westdeutschland Baden-Wirttemberg
Beschaftigte | Beschaftigte Anteil Beschaftigte | Beschaftigte Anteil
insgesamt Frauen Frauen insgesamt Frauen Frauen
in 1.000 in 1.000 in % in 1.000 in 1.000 in %
Insgesamt 28.314 12.169 43 4.796 2.096 44
Un- oder angelernte 5.600 2.639 47 970 491 51
Arbeiter/innen
Facharbeiter/innen 5.633 783 14 946 123 13
Angestelite/Beamte fiir 1837 1.254 68 300 212 7
einfache Tatigkeiten
Angestellte/Beamte fiir 12.233 6.540 54 2.097 1.118 53
qualifizierte Tatigkeiten
Tatige Inhaber/innen,
Vorstande, 1.676 364 22 270 55 20
Geschéftsflhrer/innen
Auszubildende 1.278 652 51 205 92 45
Beamtenanwarter/innen 38 19 51 9 5 56

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.

Abbildung 1: Qualifikationsstruktur in Baden-Wirttemberg 2002.
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.
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2.3 Lohn-und Gehaltsniveau

Dass in Vollzeit beschaftigte Frauen gegenwartig im Durchschnitt deutlich geringer
entlohnt werden als Manner lasst sich aus dem IAB-Betriebspanel nicht unmittelbar
ermitteln. Fur eine deutliche Benachteiligung von Frauen mit Blick auf das Lohn- und
Gehaltsniveau sprechen dennoch — wenn auch indirekt — folgende Sachverhalte:
Auffallend ist zunachst, dass der Anteil der Frauen sowohl Uber die Branchen als
auch Uber die Betriebsgrofienklassen hinweg variiert. Tabelle 3 zeigt nicht nur, dass
Frauen deutlich Uiberproportional im Offentlichen Dienst und Org. o. E., im Dienstleis-
tungsbereich sowie im Handel beschaftigt sind, sondern offenbart zugleich, dass ihr
Anteil an der Gesamtbeschaftigung mit zunehmender BetriebsgroRe abnimmt:
Frauen sind somit in Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten z. T. deutlich unter-
reprasentiert. Gleichzeitig zeichnen sich gerade die ,frauenintensiven® Betriebs-
grolRenklassen und Branchen durch vergleichsweise niedrige Bruttodurchschnitts-
I6hne und -gehalter aus.™ So lag nach Angaben des IAB-Betriebspanels 2002 in
Baden-Wurttemberg das monatliche Bruttodurchschnittslohn- und -gehaltseinkom-
men in der Gesamtwirtschaft bei 2.130 €, im Verarbeitenden Gewerbe bei 2.560 €,
und in dessen Schlisselbranchen bei 3.870 €; hingegen betrug es im Dienst-
leistungsbereich 1.930 €, im Offentlichen Dienst u. a. 1.920 € und im Handel sowie

im Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen sogar nur 1.740 € bzw. 1.630 €.

'3 Vgl. diesbeziiglich auch Edelmann u. a. (2003: 10) und Holst (2003: 248).
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Tabelle 3: Beschiftigungsanteile von Frauen nach BetriebsgroRenklassen und Branchen 2002
(Angaben gerundet).

Westdeutschland Baden-Wirttemberg

Frauenanteile in %
Insgesamt 43 44
1 - 4 Beschéftigte 47 52
5 - 19 Beschaftigte 50 53
20 - 99 Beschaftigte 43 41
100 - 249 Beschéftigte 39 41
250 - 499 Beschaftigte 40 38
> 500 Beschaftigte 38 38
Verarbeitendes Gewerbe 26 27
Baugewerbe 14 17
Handel, Reparatur 49 54
Dienstleistungen 54 56
Offentlicher Dienst - 56
Offentlicher Dienst und Org. o.E. 52 58
Handwerk - 32

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.

2.4 Teilzeit- und befristete Beschaftigungsverhaltnisse

Auch flr den Tatbestand, dass viele Frauen immer noch ihre Berufstatigkeit eher als
»Hinzuverdienstmoglichkeit® denn als Karrierechance begreifen, und daher eher als
Manner bereit sind, zugunsten der Familie Abstriche von ihrer beruflichen Tatigkeit
zu machen, findet sich im IAB-Betriebspanel Baden-Wurttemberg 2002 empirische
Evidenz."* So waren 45% aller erwerbstitigen Frauen in Baden-Wiirttemberg in
Teilzeit beschaftigt. Der Frauenanteil an der gesamten Teilzeitbeschaftigung blieb
gegenuber den beiden Vorjahren nahezu unverandert und machte in 2002 83%
(Westdeutschland: 82%) aus. Uberproportional hoch lag der Anteil in Teilzeit
beschaftigter Frauen an allen Frauen vor allem in Kleinbetrieben (1 bis 19

Beschaftigte) mit 55% sowie im Handel mit 53%.

" In diesem Kontext sind auch Angaben (ber geringfiigige Beschaftigung von Relevanz. Diese liegen zwar vor,
sie sind aber leider nicht nach Geschlechtern getrennt ausgewiesen. Daher sei an dieser Stelle auf den IAW-
Kurzbericht zum Thema “Atypische Beschaftigung® verwiesen. Vgl. Strotmann/Wetzig (2003).
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Tabelle 4: Teilzeitbeschiftigung von Frauen nach BetriebsgrofRenklassen und Branchen 2002

(Angaben gerundet).

Teilzeitbeschaftigung

Baden-Wirttemberg

Westdeutschland

. Anteil der Teilzeit- Anteil der Frauen | Anteil der Frauen | Anteil der Frauen
Anteile der beschaftigten an |. o oo o
. in Teilzeit an allen| an allen Teilzeit- | an allen Teilzeit-
Betriebe allen e s
in % Beschftigten F_rauen besqhaftlgten besc_haftlgten
o in % in % in %
in %
Insgesamt 76 24 45 83 82
1-19 Beschaftigte 73 34 55 84 80
20-99
Beschaftigte 91 22 43 81 82
100 - 249
Beschaftigte 96 21 42 80 79
250 - 499
Beschaftigte 100 16 37 85 86
> 500 Beschaftigte 99 16 35 86 83
Verarbeitendes 83 10 32 83 78
Gewerbe
Schlisselbranchen 91 7 31 76 -—-
Sonstiges
Verarbeitendes 79 14 32 88 -
Gewerbe
Baugewerbe 56 14 54 66 74
Handel, Reparatur 77 33 53 85 86
Dienstleistungen 76 30 46 85 83
nternehmens-
nahe Dienst- 68 22 43 86 -—-
leistungen
Gesundheits-,
Veterinar- und 91 43 50 89 -
Sozialwesen
Sonstige
Dienst- 76 28 44 80 -—
leistungen
Offentlicher Dienst 98 30 43 78 -
Offentlicher Dienst
und Org. o. E. 91 36 50 82 86
Handwerk 64 19 49 79 ---

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.

Uberdurchschnittlich ist auch der Frauenanteil an den befristeten Beschaftigungs-

verhaltnissen: Er hat sich seit dem Jahr 2000 sukzessive um rd. 3% erhoht und lag
2002 in Baden-Wiurttemberg bei 52%, in Westdeutschland bei 54%. Zum Vergleich:
Der Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigung lag bei 43% in Baden-Wurttemberg

und bei knapp 44% in Westdeutschland. Richtet man den Fokus nur auf die

Branchen, in denen Uberdurchschnittlich viele Frauen beschaftigt sind, so stieg auch

dort der Frauenanteil an den befristet Beschaftigten deutlich an: im Offentlichen

IAW Tlbingen
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Dienst u. a. sowie im Handel liegt er jeweils bei Uber 70% (vgl. Abbildung 2 und
Tabelle 5).

Abbildung 2: Frauen in befristeten Beschiftigungsverhaltnissen nach Branchen 2002 in Baden-
Wiirttemberg

Anteil der Frauen an allen befristet Beschéftigten in %

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Baden-Wiirttemberg ] 52

Baugewerbe ] 30
Verarbeitendes Gewerbe ] 34

Handwerk | ] 48

Dienstleistungen ] 56

Offentlicher Dienst u.a. ] 74

Handel, Reparatur ] 75

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.
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Tabelle 5: Frauen in befristeten Beschaftigungsverhiltnissen nach BetriebsgroBenklassen
und Branchen 2002 (Angaben gerundet; Werte in Klammern: zu geringe
Fallzahlen).

Befristete Arbeitsvertrage
Baden-Wirttemberg Westdeutschland
. Anteil der befr. |Anteile der Frauen| Anteil der Frauen Anteil der Frguen
Anteile der Besch I bef I llen befri an allen befristet
Betriebe in % esch. an allen (befr.) analen | an atien be rlgtet Beschaftigten
Besch. in % Frauen in % Beschaftigten in % in %

Insgesamt 13 4 5 52 54

1-99

Beschéftigte 12 3 4 56 o

100 - 249

Beschéftigte 65 5 6 46

250 - 499

Beschaftigte 72 4 5 51 49

> 500

Beschaftigte 86 / 9 50 48

Verarbeitendes 14 3 4 34 36

Gewerbe

Baugewerbe 10 (4) (7) (30) 17

Handel,

Reparatur 9 3) 4) (75) 60

Dienstleistungen 13 6 6 56 58

Offentlicher

Dienst u.a. 32 (5) (6) (74) 69

Handwerk 9 (5) (7) (48) -

Quelle: IAB-Betriebspanel, Welle 2002, Berechnungen des IAW.

3. Forderung der beruflichen Gleichstellung der Geschlechter

31

Vor dem Hintergrund dieser Befunde sowie in Kenntnis des hierfir genannten

GM und demographischer Wandel als Rahmenbedingungen

Ursachenkomplexes hat sich seit den 1990er Jahren ein neuer Begriff und in der
Folge eine neue Strategie in der Debatte um die Forderung der Chancengleichheit
von Frauen (nicht nur) am Arbeitsmarkt etabliert: Gender Mainstreaming (im
Weiteren GM). GM setzt voraus, dass es keine ,geschlechtsneutrale” Wirklichkeit
gibt. Daher sind bei allen gesellschaftspolitischen Vorhaben von vornherein und
systematisch die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen

und Mannern zu berucksichtigen.

Der Paradigmenwechsel von Frauenforderung zu GM geht auf einen Beschluss der
4. Weltfrauenkonferenz 1995 in Peking zuruck. Gegen Ende der 90er Jahre wurde
GM auch in der Europaischen Kommission zu einem gesamtgesellschaftlichen Kon-

zept verankert. Seither geht von hier der starkste Druck zur Verbesserung der beruf-
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lichen Situation von Frauen aus: Nach Artikel 2 und 3 Absatz 2 des Amsterdamer
Vertrags, der am 1. Mai 1999 in Kraft trat, wurden alle Mitgliedstaaten rechtlich dazu
verpflichtet, eine aktive Gleichstellungspolitk im Sinne von GM einzufiihren.™
Daruber hinaus ergibt sich diese Verpflichtung des Staates auch aus dem nationalen
Verfassungsrecht (s. GG Art. 3 Abs. 2 Satze 1 und 2) sowie aus diversen Bundes-

und Landesgesetzen.
GM als Strategie umfasst:
e die Forderung von Frauen als diskriminierte Gruppe,

e die Herstellung gesellschaftlicher Rahmenbedingungen, damit Chancengleich-

heit moglich wird und

e die Bewusstseinsbildung Uber die Geschlechterfrage, insbesondere bei mann-

lichen Akteuren.

Dabei macht GM weder die bisherige Frauenforderungspolitik noch die traditionelle
Gleichstellungspolitik obsolet, sondern baut — im Idealfall — auf deren Ergebnissen
und Erfahrungen auf. Die bisherige Praxis in der Offentlichen Verwaltung zeigt, ,dass
Verbesserungen vor allem dann eintreten, wenn sich die Verantwortlichen dieses
Themas annehmen und Druck in Richtung auf Gleichstellung austben.” (Pfarr 2001:
1). GM sollte daher als Top-Down-Prinzip durch die oberste Flihrungsebene (hier:
Unternehmensleitung/Personalleitung) explizit bestatigt und in Unternehmenskultur,

PE-Richtlinien und Forderprogrammen usw. verankert sein.

Im Bereich der Privatwirtschaft ist nach bisheriger Kenntnis die Anzahl kleiner und
mittlerer Unternehmen, die eine bewusste Gleichstellungspolitik betreiben gering und
sie nimmt auch nur sehr langsam zu."® Das dirfte laut Pfarr (2001: 3) zu einem
erheblichen Teil daran liegen, dass ,der weit Uberwiegenden Mehrheit der Unter-
nehmen (...) die Gleichstellung der Frauen in der Erwerbsarbeit bestenfalls gleich-
gultig“ ist. So gesehen erscheint es daher berechtigt zu fragen, ob es ausreicht, aus-
schliel3lich auf die Eigeninitiative der Wirtschaft zu setzen, wenn man die Gleich-

stellung der Geschlechter in der Arbeitswelt ernsthaft voranbringen will.

¥ S0 ist z.B. das eingangs genannte Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz firr die Bundesverwaltung (DgleiG) von
2001 laut Holst (2003: 243) auch als Reaktion auf die Empfehlungen des Europaischen Rates und der im Rah-
men des Nationalen Beschaftigungspolitischen Aktionsplans geaulerten Kritik zu verstehen.

'® Vgl. Graef (2001) und Koch (2002).
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Als durchaus forderlich flr einen entsprechenden Reformprozess auch in der Privat-
wirtschaft (auf betrieblicher Ebene) kénnten sich allerdings die bereits absehbaren
Folgen des demographische Wandels fur das Erwerbspersonenpotenzial in Deutsch-
land erweisen. Vor dem Hintergrund einer alternden Erwerbsbevolkerung, sinkender
Geburtenraten sowie einem sich abzeichnenden Mangel an qualifizierten Arbeits-
kraften trotz hoher Arbeitslosigkeit stellt sich fir die verantwortlichen Akteure aus
Wirtschaft und Politik die Frage nach Moglichkeiten zur nachhaltigen Deckung des
Fachkraftebedarfs immer dringlicher. Weil kurzfristige Losungen wie z.B. die Green-
card fur IT-Fachkrafte bislang wenig Abhilfe leisten konnten, sind nunmehr mittel-
und langfristige Losungen gefragt. Eine davon kénnte sein, die Erwerbsbeteiligung
von Frauen deutlich zu erhdhen.'” M. a. W.: Die durch den demographischen Wandel
induzierte Herausforderung an Wirtschaft und Politik ist es, die Abnahme der
Erwerbstatigkeit zu dampfen und das Potenzial, das — quantitativ wie qualitativ — in
Frauen steckt, in den Produktionsprozess einzugliedern.'® Damit diirften die Betriebe
kinftig in der Tat ,zu einer maligeblichen Schaltstelle fur die Gleichstellung zwischen
den Geschlechtern® werden (Mdller/Allmendinger 2003: 1). Somit kommt der betrieb-

lichen Personalpolitik kiinftig ein besonderer Stellenwert zu.

3.2 AusmalB und Formen der Forderung von Chancengleichheit in baden-
wirttembergischen Betrieben 2002

Bislang lagen keine reprasentativen Informationen dariber vor, wie es um die Art und

die Verbreitung von Vereinbarungen und Malknahmen zur Verbesserung der Chan-

cengleichheit von Frauen und Mannern auf betrieblicher Ebene bestellt ist. In der

Welle 2002 des |IAB-Betriebspanels wurden die Betriebe in Baden-Wurttemberg (wie

in ganz Deutschland) erstmals systematisch danach befragt.

Vereinbarungen zur Herstellung von Chancengleichheit
Die betriebliche Personalpolitik nimmt einen zentralen Stellenwert im Hinblick auf die

Herstellung von Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern ein. Deren Férder-

7 Mit Blick auf die Verlangerung der Beschaftigungsdauer alterer Arbeitnehmer vgl. Strotmann/Hess (2003) sowie
Strotmann (2002).

'® Zur Foérderung dieser Tendenz veranstaltet beispielsweise in Baden-Wirttemberg das Wirtschaftsministerium
im zweijahrigen Turnus den Landeswettbewerb ,Gleiche Chancen fir Frauen und Manner im Betrieb®. In
dessen Rahmen werden Unternehmen ausgezeichnet, die sich vorbildlich fir dieses Ziel einsetzen. Infor-
mationen dazu sowie zu weiteren einschlagigen Aktivitaten des Wirtschaftsministeriums finden sich im Internet
unter: www.wm.baden-wuerttemberg.de.
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ung kann nicht nur im Rahmen von Tarifvereinbarungen sondern auch auf der Basis

von Betriebsvereinbarungen und von freiwilligen Initiativen erfolgen.®

Tabelle 6: Betriebliche und tarifliche Vereinbarungen sowie freiwillige Initiativen zur Férderung
der Chancengleichheit von Mannern und Frauen 2002 (Angaben gerundet).

Anteile der Betriebe mit ... an allen Betrieben in %
Betriebliche Tarifliche Freiwillige Keine
Vereinbarungen Vereinbarungen Vereinbarungen Vereinbarungen
Westdeutschland 3 2 2 93
Baden-Wiirttemberg 2 2 2 95
1 - 19 Beschaftigte 1 1 2 96
20 - 249 Beschéftigte 5 7 4 86
Mehr als 250 Beschaftigte 20 18 18 58
Baugewerbe 0 0 0 100
Verarbeitendes Gewerbe 1 1 1 98
Handel und Reparatur 1 1 0 98
Dienstleistungen 2 2 3 94
Offentliche Verwaltung 15 18 4 69

Quelle: IAW-Betriebspanel 2002, Berechnungen des IAW.

Die Auswertung der reprasentativen Arbeitgeberbefragung (vgl. Tabelle 6) zeigt,
dass Vereinbarungen zur Forderung der Chancengleichheit beider Geschlechter
offenbar nur marginale Verbreitung besitzen: Mit einem Anteil von nur 5,1% aller
Betriebe (bzw. 5,8% der Betriebe mit Frauen) sind Vereinbarungen auf betrieblicher
Ebene im Sidwesten dabei noch weniger verbreitet als im westdeutschen Durch-
schnitt mit immerhin 7%. Unterschiede in der Verbreitung gibt es zwischen den

einzelnen Formen dabei kaum.

Ein Blick auf die Details zeigt erwartungsgemal, dass die Verbreitung von Verein-
barungen mit steigender BetriebsgroRenklasse deutlich wachst: So wurden in gut vier
von zehn Betrieben mit mehr als 250 Beschaftigten derartige Vereinbarungen — sei
es auf tariflicher, gesetzlicher oder freiwilliger Grundlage®® — getroffen, aber nur in
vier von 100 Kleinbetrieben mit bis zu 19 Beschaftigten. Diese asymmetrische Art der
Verbreitung uberrascht nicht, sondern es erscheint plausibel, dass in kleinen

Betrieben informelle Absprachen gegenuber formalen Abkommen bevorzugt werden.

9 Zum Thema Gleichstellung als Handlungsfeld fiir Betriebsrate im Kontext des 2001 reformierten Betriebs-
verfassungsgesetzes vgl. ausfihrlich Klenner/Lindecke (2003).

0 Aufgrund der begrenzten Fallzahlen unterscheiden wir in der Folge nicht mehr zwischen den drei Arten von
Vereinbarungen auf betrieblicher Ebene.
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Tragt man dieser Tatsache Rechnung, indem man nur jene Betriebe in die Unter-
suchung einbezieht, die mehr als zehn Beschaftigte aufweisen, so erhéht sich der
Anteil jener, die eine Vereinbarung getroffen haben auf immerhin knapp 11% (in
Westdeutschland: gut 13%).2" Dabei sind auch hier tarifliche Vereinbarungen und
freiwillige Initiativen mit jeweils 4% kaum starker verbreitet als betriebliche Verein-

barungen mit 3%.

Nach Branchen betrachtet sind entsprechende Vereinbarungen betrieblicher, tarif-
licher oder freiwilliger Art vor allem im Bereich der Offentlichen Verwaltung (drei von
zehn Betrieben) anzutreffen. Fokussiert man auch hier die Untersuchung nur auf jene
Betriebe, die mehr als 10 Beschaftigte aufweisen, so erhoht sich dort der Anteil jener,
die eine Vereinbarung getroffen haben auf immerhin knapp 44%. Dass die Verein-
barungen in der Offentlichen Verwaltung deutlich starker verbreitet sind als in der
Privatwirtschaft und dass betriebliche und tarifliche Formen dominieren, war aufgrund
der eingangs erwahnten Gleichstellungsgesetze zu erwarten. Uberraschend ist aller-
dings, dass dort trotz gesetzlicher Regelung derartige Vereinbarungen nur in deutlich

weniger als der Halfte der Betriebe abgeschlossen worden sind!

MaRnahmen zur Forderung von Chancengleichheit
Ein nur leicht positiverer Eindruck entsteht, wenn man den Fokus von den getrof-

fenen Vereinbarungen auf die praktizierten Malnahmen zur Férderung der Chancen-

gleichheit zwischen den Geschlechtern lenkt (vgl. Tabelle 7 und Abbildung 3): Dann
waren es in Baden-Wurttemberg immerhin knapp 11% und in Westdeutschland sogar
rd. 15% aller Betriebe, die derartige Mallinahmen durchfihrten. Dabei stand die
MaRnahme ,Besondere Rucksichtnahme auf die Bedurfnisse der Eltern bei der
Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung“ mit gut 8% der Betriebe im Studwesten und
11% in Westdeutschland weit vorne. Mit deutlichem Abstand folgten ,Angebote an
wegen Elternzeit freigestellte Personen Kontakt mit dem Betrieb/dem Beruf zu
halten“ (3% bzw. 5%) sowie ,eine fur die Forderung von Chancengleichheit zustan-

dige Person/Stelle benannt/eingerichtet” (jeweils 3%).

2 Angaben auf der Basis dieser verringerten Grundgesamtheit flir Westdeutschland vgl. Mdller/Allmendinger
(2003).
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Tabelle 7: Betriebliche MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern 2002 (Angaben gerundet).

Baden-Wirttemberg Westdeutschland

Anteil von Betrieben mit

. Anteil von Betrieben mit MalRnahmen an allen
dieser MalRnahme an

allen Betrieben mit Beit:?,/ben
MaRnahmen °
in %

Alle Malnahmen zusammen 100 11 15
Betriebliche 4 1 1
Kinderbetreuungsangebote

Sponsoring von 5 1 1
Kinderbetreuung

Andere Hilfe bei 4 0 1
Kinderbetreuung

Rucksicht auf Bedlrfnisse der 79 8 11

Eltern

Angebote an freigestellte
Beschaftigte (Elternzeit), um 30 3 5
Kontakt zu wahren

Eine zustandige Person/Stelle

fir Chancengleichheit 23 3 3
Beratungs- und 15 2 5
Informationsangebote

Gezielte Férderung des 12 1 2
weiblichen Nachwuchses

Andere MaRnahmen 5 1 1

Nichts --- 89 85

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002, Berechnungen des IAW.

Blendet man wiederum die Betriebe mit weniger als 10 Beschaftigten aus der Unter-
suchung aus, so erhdht sich der Anteil der Betriebe mit MalRnahmen von 11% auf
25%. Dabei nimmt insbesondere der Anteil jener Betriebe, die angeben, Ruicksicht

auf die Bedurfnisse der Eltern zu nehmen, von 8% auf 22% zu.
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Abbildung 3: Betriebliche MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit in Baden-

Wiirttemberg 2002.

Forderung
weiblicher
Nachwuchs
7%

Rucksicht auf
Beratungsangebote Bedurfnisse der
14% Eltern
39%
Stelle fir

Chancengleichheit
16%

Angebote an

freigestellte

Beschaftigte
24%

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002, Berechnungen des IAW.

Vereinbarungen und MaRnahmen zur Férderung von Chancengleichheit

Untersucht man auf betrieblicher Ebene den Zusammenhang zwischen der Existenz

von Vereinbarungen einerseits und der Durchfuhrung von Mallnahmen zur Forder-

ung der Chancengleichheit andererseits genauer, so stellt man Dreierlei fest:

IAW Tlbingen

Nur 83% aller Betriebe mit Vereinbarungen zur Forderung der Chancen-

gleichheit fuhren auch entsprechende Malinahmen durch. Das ,ruhende

Potenzial“ in dieser Gruppe belauft sich demnach auf 17%.

Demgegeniber liegt der Anteil jener Betriebe, die zwar FérdermalRnahmen

durchfliihren, ohne jedoch eine entsprechende Vereinbarung getroffen zu

haben, nur bei knapp 7%.

Fast sechs von zehn Betrieben, die derartige MaRnahmen durchfuhren, tun

dies ohne eine entsprechende Vereinbarung. Damit wird deutlich, dass diese
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Teilmenge von Betrieben gegenuber jener, die Vereinbarungen getroffen hat,

zahlenmalRig deutlich Uberwiegt. Dies gilt auch fur Westdeutschland

Unterschiede zwischen Betrieben mit und ohne Vereinbarungen

Im Sinne einer starkeren Verbreitung betrieblicher Vereinbarungen und Mallnahmen
zur Forderung der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern in der Arbeitswelt,
ware der Nachweis, eines positiven Einflusses von Gleichstellungspolitik auf den
unternehmerischen Erfolg, insbesondere auf das Betriebsergebnis, zweifellos das
wichtigste Argument. Diese Analyse kann im Rahmen dieses Kurzberichts leider
nicht durchgeflhrt werden. Stattdessen wollen wir uns hier abschlieRend auf eine
erste deskriptive Betrachtung des Zusammenhangs von Beschaftigungsentwicklung
und betrieblichen Ansatzen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im Zeitablauf

(Langsschnittanalyse) begnlgen.

Gegenstand dieser Betrachtung sind alle Betriebe, die in samtlichen drei reprasen-
tativen Wellen des |AB-Betriebspanels Baden-Wiirttemberg enthalten sind.?? Unter-
sucht wird, ob und inwieweit sich die Entwicklung der Gesamtbeschaftigung, der
Beschaftigung von Frauen sowie des Anteils der Frauen an der Gesamtbeschafti-
gung zwischen 2000 und 2002 in Abhangigkeit davon unterscheidet, ob ein Betrieb

betriebliche Ansatze zur Gleichstellung der Geschlechter férdert oder nicht.?®

22 Fallzahl = 715. Gewichtet wurde dabei nach dem Hochrechnungsfaktor von 2002.
% Da im Jahr 2000 nicht danach gefragt worden ist, miissen wir mit der Annahme operieren, dass Betriebe, die
derartige Malnahmen in 2002 durchfiihrten, dies bereits damals schon getan haben.
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Abbildung 4: Beschaftigungsentwicklung und Férderung von Chancengleichheit in baden-
wiirttembergischen Betrieben von 2000 bis 2002.

Entwicklung der Gesamtbeschiftigung Entwicklung der Gesamtbeschiftigung
in Betrieben... in Betrieben ...

Anteil der Betriebe in Prozent
Anteil der Betriebe in Prozent

ohne Vereinbarung mit Vereinbarung ohne Mafsnahmen mit Malnahmen

B Riickgang O Anstieg @ Rickgang O Anstieg

Entwicklung der Frauenbeschéftigung Entwicklung der Frauenbeschaftigung
in Betrieben... in Betrieben ...

Anteil der Betriebe in Prozent
Anteil der Betriebe in Prozent

ohne Vereinbarung mit Vereinbarung ohne MaRnahmen mit Maknahmen

ORickgang O Anstieg ORickgang OAnstieg
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Entwicklung des Frauenanteils Entwicklung des Frauenanteils
in Betrieben... in Betrieben...
40 38 40 38
35 | 4 35 | .

30

30 | 28 30 | 28

25 25

20 20

16

15 1 15 1

10 - 10 -

Anteile der Betriebe in Prozent
Anteil der Betriebe in Prozent

ohne Vereinbarung mit Vereinbarung ohne MaRnahmen mit MaRnahmen

O Ruckgang O Anstieg @ Riickgang O Anstieg

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002, Berechnungen des IAW.

Die Ergebnisse, die sich aus den obigen Graphiken ablesen lassen (vgl. Abbildung
4), sind fUr die Propagierung einer noch starkeren Verbreitung von betrieblicher
Gleichstellungspolitik durchaus forderlich: Sowohl die Gesamtbeschaftigung als auch
die Frauenbeschaftigung (absolut und relativ) haben sich im Untersuchungszeitraum
in den Betrieben, welche die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern explizit

fordern, in der Regel deutlich gunstiger entwickelt als in der anderen Gruppe.

4, Fazit

Einleitend wurde die anhaltende horizontale und vertikale Spaltung des Arbeits-
markts zwischen den Geschlechtern sowie die daraus resultierende Benachteiligung
von Frauen in Deutschland skizziert und — insbesondere — fur das Land Baden-
Waurttemberg im Rahmen des 2. Abschnitts anhand aktueller Daten aus dem |IAB-
Betriebspanel 2002 auch empirisch belegt. Obwohl sich aufgrund der wachsenden
Erwerbsbeteiligung junger und hoher qualifizierter Frauen die Chancenungleichheit in
den letzten Jahren leicht abgeschwacht haben durfte, sind Frauen in der Erwerbswelt

immer noch in mehrfacher Hinsicht benachteiligt:
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e Frauen ergreifen weiterhin mehrheitlich ,Frauenberufe®, die in der Regel deut-
lich schlechter bezahlt und mit weniger Ansehen verbunden sind als ,Manner-

berufe” (horizontale Spaltung).

e Frauen (insbesondere Mdutter) arbeiten verstarkt in Teilzeit, um Familie und

Beruf (besser) vereinbaren zu kénnen (vertikale Spaltung).

e Frauen sind in hoheren Hierarchieebenen immer noch unterreprasentiert und

in FUhrungspositionen kaum anzutreffen (vertikale Spaltung).

e Frauen in Vollzeit und mit vergleichbarer beruflicher Qualifikation verdienen im

Durchschnitt deutlich weniger als Manner (vertikale Spaltung).

Vor diesem Hintergrund hat sich seit Ende der 90er Jahre EU-weit ,Gender Main-
streaming“ als Begriff und Strategie etabliert. GM macht die bisherige Frauen-
forderungs- und Gleichstellungspolitik nicht obsolet, sondern baut darauf auf. Die
bisherige Praxis — vor allem im Offentlichen Dienst — hat jedoch gezeigt, dass
Frauenférderung und Gleichstellungspolitik nur dann zu substantiellen Ergebnissen
fuhren, wenn sie ,top-down® in Unternehmenskultur, Personalentwicklungs (PE)-
Richtlinien und Forderprogrammen verankert sind. Deshalb kann GM als Strategie
nur wirken, wenn auch Unternehmens- und Personalleitung sich entschlossen dafur
einsetzen, dass die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen
und Mannern berlcksichtigt werden. Faktoren, die mittelfristig die Chancen, dies auf
betrieblicher Ebene und insbesondere im Bereich der Privatwirtschaft auch umsetzen
zu konnen, durchaus verbessern konnten, durften der demographische Wandel und

der sich vielfach bereits abzeichnende Fachkraftemangel sein.

Bislang lagen noch keine reprasentativen Angaben daruber vor, wie es in Baden-
Wirttemberg um Art und Verbreitung von Vereinbarungen und konkreten Mal}-
nahmen zur Herstellung von Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern auf
betrieblicher Ebene bestellt ist. Diese Informationsllicke konnte durch die vorliegende

Auswertung der Welle 2002 des |IAB-Betriebspanels erstmals geschlossen werden.

Die Ergebnisse bestatigen zunachst die Erwartung, dass derartige Vereinbarungen
und MalRnahmen bezogen auf die Gesamtheit der Betriebe mit rd. 5% bzw. 11% in
Baden-Wurttemberg und ca. 7% bzw. 15% in Westdeutschland bislang nur marginal
verbreitet sind. Im Vordergrund steht dabei mit groRem Abstand die ,Rucksicht-

nahme auf die Bedirfnisse von Eltern“. Ein Blick auf weitere Details offenbart, dass
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Vereinbarungen betrieblicher, tariflicher oder freiwilliger Art mit steigender Betriebs-
grélke deutlich zunehmen und in immerhin vier von zehn baden-wlrttembergischen
Betrieben mit mehr als 250 Beschaftigten vorhanden sind. Zieht man in Betracht,
dass Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Beschaftigten anstatt auf formale Abkommen
eher auf informelle Absprachen setzen und lasst sie daher unbericksichtigt, so
erhoht sich der Anteil der Betriebe mit Vereinbarungen von 5% auf 11% (West-
deutschland: von 11% auf 13%).

Am haufigsten sind entsprechende Vereinbarungen im Land vor allem im Bereich der
Offentlichen Verwaltung (in drei von zehn Betrieben) anzutreffen. Fokussiert man die
Analyse auf Betriebe mit mehr als 10 Beschaftigten, so erhoht sich der Anteil auf
knapp 44%. Dass die Vereinbarungen in der Offentlichen Verwaltung deutlich starker
verbreitet sind als in der Privatwirtschaft und dass betriebliche und tarifiche Formen
dominieren, war aufgrund der geltenden Gleichstellungsgesetze zu erwarten. Uber-
raschend ist allerdings, dass dort trotzdem derartige Vereinbarungen nur in deutlich

weniger als der Halfte der Betriebe abgeschlossen worden sind.

Abschlielend wurde der Zusammenhang von Beschaftigungsentwicklung und
betrieblichen Ansatzen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im Zeitablauf
deskriptiv untersucht. Die Ergebnisse sind im Sinne einer starkeren Verbreitung
derartiger Vereinbarungen und MalRnahmen durchaus ermutigend: Sowohl die
Gesamtbeschaftigung als auch die Frauenbeschaftigung (absolut und relativ) haben
sich im Untersuchungszeitraum in den Betrieben, welche die Chancengleichheit
zwischen den Geschlechtern explizit fordern, in der Regel deutlich gunstiger ent-

wickelt als in der anderen Gruppe.
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