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Vorwort

Bessere Rahmenbedingungen fur Frauen in der Arbeitswelt.

In vielen Bereichen der Arbeitswelt entspricht die Beteiligung der Frauen am Erwerbs-
leben nicht ihrem Anteil an der Bevélkerung. Deshalb fordert die bayerische Wirtschaft
bessere Rahmenbedingungen fir Frauen in der Arbeitswelt.

Um mehr Frauen fur den Arbeitsmarkt zu aktivieren, bedarf es einer gesamtgesell-
schaftlichen Anstrengung. Statt einer Verengung der Diskussion auf einen Teilbereich
brauchen wir eine Gesamtstrategie, die alle gesellschaftlichen Gruppen fordert. Mit
dem vorliegenden Aktionsprogramm stellt die vbw — Vereinigung der Bayerischen
Wirtschaft e. V. dazu einen auf vier Saulen basierenden Vorschlag zur Diskussion.

Ziel der gemeinsamen Anstrengungen — sowohl von Politik und Gesellschaft als auch
von Arbeitnehmern und Arbeitgebern — muss es sein, attraktive Rahmenbedingungen
zu schaffen und die Hemmnisse abzubauen, die Frauen viele Chancen auf allen Ebe-
nen des Arbeitsmarkts verbauen.

Bertram Brossardt
18. Februar 2016
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1 Kernforderungen

Voraussetzungen fir bessere Bedingungen fir Frauen in der Arbeitswelt.

Um Frauen bessere Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt zu bieten, das Durch-
schnittseinkommen von Frauen anzuheben sowie mehr Frauen in Fihrungspositionen
zu bekommen, muss in Gesellschaft, Staat, Unternehmen und Verb&anden ein folgen-
reicher Wandel eingelautet werden:

Saule 1: Gesellschaft

— Die Berufswahl von Frauen muss verbreitert werden. Vor allem technische Berufe
bieten ein hohes Potenzial, das bislang Giberwiegend von Mannern genutzt wird.

— Die Branchenwahl von Frauen muss verbreitert werden, um die Geschlechter-
segregation Uberwinden zu kénnen.

— Tradierte Rollenbilder missen verandert werden.

Saule 2: Staat und Politik

— Die staatlichen Anreize, die inshesondere Frauen von der Erwerbstatigkeit abhal-
ten, missen beseitigt werden. Dazu gehdrt etwa die kostenfreie Mitversicherung
von nicht in der Kinderbetreuung oder Pflegearbeit eingebundenen Ehepartnern bei
den Sozialversicherungen.

— Der Staat muss eine bedarfsgerechte und qualitativ hochwertige Infrastruktur fur
Kinderbetreuung und Pflege schaffen. Es darf nicht sein, dass Frauen nicht er-
werbstatig sein kdnnen, weil es an der passenden Betreuungsmaglichkeit fir ihre
Kinder oder an Pflegeplatzen fir Familienangehdrige fehlt.

— Die Politik darf nicht der Versuchung unterliegen, Gber Pauschallésungen sozialpo-
litische Anliegen umsetzen zu wollen. So bedeutet etwa die Frauenquote flr Flh-
rungspositionen einen ideologisch motivierten Eingriff in die unternehmerische
Freiheit und die Eigentumsrechte der Inhaberinnen und Inhaber. Eine einschréan-
kende Burokratie fur die Betriebe ist auch auf anderen Feldern zu vermeiden.

Saule 3: Unternehmen
— Die Unternehmen unterstiitzen durch eine familienfreundliche Personalpolitik Frau-
en in ihrer Karriere- und Lebensplanung.

Saule 4: Institutionen

— Institutionen wie etwa Verbande zeigen sinnvolle Wege in der Frauen- und Famili-
enforderung auf. Dazu dienen Best-Practice-Beispiele und Modell-Projekte. Zudem
unterstitzen die Arbeitgeberverbénde ihre Mitgliedsunternehmen mit Services im
Bereich Vereinbarkeit.
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2 Saule 1: Gesellschaft

Gesellschaftliche Bedingungen beeinflussen die Lage von Frauen in der Arbeitswelt

Damit Unternehmen zuklnftig mehr Schllisselpositionen mit Frauen besetzen kdnnen
und Frauen mehr Beschaftigungschancen erdffnet werden, ist ein Umfeld nétig, das
kontinuierliche Erwerbsverlaufe sowie eine breitere Berufswahl ermdglicht. Dazu brau-
chen wir auch eine offene und ehrliche Diskussion ohne ideologische Scheuklappen.

2.1 Traditionelle Rollenbilder verandern

Das oft beklagte Fehlen von Frauen in Fihrungspositionen oder das im Durchschnitt
niedrigere Einkommen von Frauen hangt stark mit dem traditionellen Rollenverstandnis
der Geschlechter zusammen. Wer diese aus individuellen Entscheidungen resultieren-
den Verteilungen angehen will, kommt an einer vorurteilsfreien Analyse dieses Rollen-
verstandnisses nicht vorbei

Wer eine ehrliche Diskussion will, muss unter anderem folgende Bereiche in seine
Uberlegungen einbeziehen, in denen sich Frauen und Manner im statistischen Mittel
deutlich unterscheiden und die sich auf Themen wie Frauen in Fihrungspositionen,
das Lohnthema und die Erwerbsbeteiligung auswirken:

— tradierte Rollenverstandnisse

— geschlechtsspezifische Praferenzen in den Interessen

— das unterschiedliche Partnerwahlverhalten von Frauen und Ménnern
— andersgeartete Kommunikationsstrategien

— unterschiedliche Prioritatensetzung im Beruf

— unterschiedliche Prioritdtensetzung bei der Branchenwahl

— unterschiedliche Prioritatensetzung im Bereich Familie

— eine differierende Risikobereitschaft

Wie viel von diesen Differenzen jeweils biologisch, gesellschaftlich oder durch die Er-
ziehung bedingt sind, ist zwar umstritten. Dass aber eine ganze Armada an Frauen-
Forderungsprojekten und die vielfaltigen, mit viel Steuergeldern ausgestatteten Gleich-
stellungsbemiihungen es in vielen Gebieten (Beispiel Branchenwahl) nicht geschafft
haben, Geschlechterstereotype aufzubrechen zeigt, wie wirksam diese Unterschiede
sind.
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2.2 Branchen- und Berufswahl verbreitern

Frauen und Manner sind im Durchschnitt in sehr unterschiedlichen Berufen tatig. Die
Berufswahl orientiert sich dabei an eher traditionellen Vorstellungen.

Schon im Vorschulalter und in der Schule zeigen sich mehr oder minder ausgepréagte
Praferenzen der Geschlechter fir bestimmte Bereiche. Besonders deutlich wird dieses
Phanomen dann bei der Studienfachwahl. Studentinnen studieren am haufigsten
Sprach-, Kultur- und Sozialwissenschaften, Studenten dagegen Ingenieurwissenschaf-
ten. An zweiter bzw. dritter Stelle folgen bei beiden Geschlechtern die Rechts- und
Wirtschaftswissenschaften. Die typischen Ménner- und Frauendomanen haben also
auch an den Hochschulen weiter Bestand.

Die von Frauen und Méannern bevorzugt beziehungsweise Uberwiegend ausgelbten
Berufe haben sich im Zeitablauf nur in geringem MalRRe verandert: Sowohl bei Mannern
als auch bei Frauen gibt es berufliche Domé&nen mit zum Teil sehr hohen Anteilen von
Erwerbstétigen des einen oder anderen Geschlechts.

Abbildung 1
Die zehn héaufigsten Berufe 27- bis 59-jahriger Frauen 2008

Anteil an allen erwerbstatigen Frauen im mittleren Alter, in Prozent

Biroberufe, kaufmannische Angestellte 19,30% _
Gesundheitsdienstberufe 9,50% _

Soziale Berufe 7,60% _
Verkaufspersonal 7,40% _

Reinigungs- und Entsorgungsberufe 6,40% _

Lehrerinnen 4,80% -

Unternehmensleitung, Beratung 3,70% -

Rechnungskaufleute, Informatikerinnen 3,30% -

GroB- und Einzelhandelskaufleute 3,10% -

Bank- und Versicherungsfachleute 2,50% -

Quelle: Statistisches Bundesamt, Frauen und Manner in verschiedenen Lebensphasen, 2010

So waren laut einer Sonderauswertung des Statistischen Bundesamts im Jahr 2009
insgesamt 49 Prozent der Manner und 36 Prozent der Frauen in Berufsgruppen tatig,
die zu Uber 80 Prozent von Personen des eigenen Geschlechts ausgelibt wurden. Im
Vergleich zum Jahr 2000 veranderte sich das kaum: damals waren 52 Prozent der
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Manner und 34 Prozent der Frauen in Berufen tatig, die vom jeweils eigenen Ge-
schlecht dominiert wurden. Dies sind beispielsweise die Berufe des Maurers, Elektri-
kers oder Berufskraftfahrers, die fast ausschlieZlich mannlich besetzt sind, wahrend die
Berufe Kosmetiker, Erzieher oder Altenpfleger fast nur von Frauen ausgetbt werden.

Abbildung 2
Ausgewahlte Berufe mit hohem Frauenanteil

Ergebnisse des Mikrozensus 2009

Kosmetiker(innen) | 96,6 3,4 I

Haus- und ernahrungswirtschaftliche Berufe | 94,9 5,1
Erzieher(innen) | 92,8 7 I
Krankenpflegekréafte, Sprechstundenhilfen | 91,3 8,7 .
Friseure, Friseurinnen | 89,7 10,3 .
Gebaudereiniger(innen), Raumpfleger(innen) | 88,5 1,3 .
Altenpfleger(innen) | 86,8 13,2 .
Verkaufspersonal | 80,3 19,7 -
Grund-, Haupt-, Real-, Sonderschullehrer(innen) |75,8
Hotel- und Gaststéattenberufe | 66,2

B nannlich weiblich

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2010

Die unterschiedliche Berufswahl von Mannern und Frauen erwies sich in den letzten
zehn Jahren als sehr stabil. Wenn es uberhaupt einen Austausch zwischen den spezi-
fischen Berufsgruppen gab, vollzogen ihn meist jungere Frauen. Aber auch bei den
jungeren Erwerbstétigen stieg der Frauenanteil nur in wenigen Berufsgruppen und
zwar in solchen, die ein Hochschulstudium erfordern — wie etwa bei Arzten, Rechtsan-
walten oder Wirtschaftswissenschaftlern. Manner zeigten dagegen kaum Neigungen,
starker in von Frauen dominierte Berufsfelder vorzudringen.

Die Fakten belegen deutlich: Wenn die Erwerbstétigkeit von Frauen erhoht, der unbe-
reinigte Gender Pay Gap verringert und mehr Frauen in Filhrungspositionen gebracht
werden sollen, fihrt an einer héheren Beteiligung von Frauen in Bereichen mit einer
hoheren Bezahlung wie etwa dem MINT-Sektor kein Weg vorbei.
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3 Saule 2: Staat und Politik

Ein gutes Umfeld hilft Frauen mehr als staatlich verordnete Blrokratie.

Damit Frauen Beruf und Familie besser vereinbaren kdnnen und Karrierebriiche ver-
hindert werden, muss der Staat die passenden Rahmenbedingungen schaffen. Dabel
sollte er sich auf seine genuinen Aufgaben konzentrieren und fiir eine ausreichende
Infrastruktur bei Kinderbetreuungseinrichtungen, Pflegeheimen oder Ganztagsschulen
sorgen. Hier besteht noch enormer Aufholbedarf. Dabei sollte die Politik nicht der Ver-
suchung unterliegen, eigene Defizite mit Forderungen an die Wirtschaft zu kompensie-
ren und staatliche Aufgaben den Unternehmen aufzuhalsen.

3.1 Staatliche Fehlanreize beseitigen

Schon 2010 wurden nach Angaben des Bundesfamilienministeriums fir ehe- und fami-
lienbezogene Leistungen tiber 200 Milliarden Euro aufgewendet. Damit steht Deutsch-
land im internationalen Vergleich mit an der Spitze. Die Summe generiert sich aus tber
150 familienbezogenen Leistungen, die sich teilweise widersprechen. Frauen durch
steuerliche Anreize von der Erwerbstatigkeit abzuhalten oder in Teilzeitarbeit zu drén-
gen und sich dann zu wundern, dass Frauen in vielen beruflichen Ebenen unterrepra-
sentiert sind, ist ein weit verbreitetes Paradoxon. Diesen Widerspruch muss die Politik
auflosen. Eine Neuorientierung der Familienférderung ist auch unter dem Aspekt der
Fachkraftesicherung notwendig. So wird etwa von verschiedenen Seiten das Betreu-
ungsgeld kritisch gesehen, da es negative Arbeitsanreize setzt und vor allem im unte-
ren bis mittleren Einkommensbereich zu langeren Auszeiten fihren kann. Eine Reform
der familienpolitischen Leistungen muss sich daher an folgenden Punkten orientieren:

— Fachkraftebindung

— Avrbeit attraktiv machen

— Abhangigkeit von Transferleistungen vermeiden

— Effizienter Einsatz offentlicher Gelder

— Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern

— Eigenverantwortung der Familien starken

— Familien nicht bevormunden

— Wabhlfreiheit gewéhrleisten

— Transparenz und Ubersichtlichkeit staatlicher Leistungen sicherstellen

Angesichts der Fulle familienpolitischer Leistungen hat eine Reform unter dem Aspekt
Vereinfachung Sinn. Die Betroffenen missen Klarheit haben, welche Unterstiitzung sie
erhalten kénnen. Familienpolitische Leistungen miissen besser koordiniert und zu-
sammengefuhrt statt immer weiter ausgebaut werden. Ein weiterer sinnvoller Ansatz ist
die Starkung familienunterstiitzender Dienstleistungen. Kosten flr Kinderbetreuung,
Pflege und Haushalt missen kinftig steuerlich voll abzugsfahig sein. Eine generelle
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Absenkung der Sozialversicherungsabgaben erleichtert es Familien, ihr Leben eigen-
verantwortlich aus dem Nettoeinkommen zu finanzieren. Zugleich macht sie eine regu-
lare Beschaftigung in der Hauswirtschaft attraktiver und drangt Schwarzarbeit zuriick.

3.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist einer der Schlissel, um Frauen mehr Er-
werbstatigkeit zu ermoglichen. Zunachst ist hier der Staat in der Pflicht, der fur eine
ausreichende Infrastruktur von Kinderbetreuungsplatzen und Pflegeeinrichtungen sor-
gen muss. Die Unternehmen nehmen ihre Verantwortung auf betrieblicher Ebene wahr
(s. Saule 3 des Aktionsprogramms).

3.2.1 Infrastruktur im Bereich Kinderbetreuung verbessern

In einem Benchmarking hat das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln 19 européische
Staaten auf ihre Familienfreundlichkeit hin untersucht. Deutschland belegt zwar mit
groRem Abstand den Spitzenplatz, wenn es um die finanzielle Unterstiitzung von Fami-
lien geht. Dennoch weist die familienbezogene Infrastruktur Defizite auf. Insbesondere
beim Betreuungsangebot fir Kleinkinder gibt es Defizite. Die Politik muss angesichts
des Bedarfs fir eine bessere Infrastruktur sorgen, bevor sie per Gesetz Frauenquoten
fordert. Bei der Kinderbetreuung fiir unter 3-Jahrige ist zwar sicherlich viel passiert,
aber vor allem im gro3stadtischen Bereich hinkt das Angebot dem Bedarf hinterher.
Diese Erfahrung mussen nicht nur die Mitter und Vater in den Metropolregionen ma-
chen. Auch im bayme vbm Projekt Plattform Betreuung fiel dieses Manko immer wieder
auf. Dass dieser Punkt auch unter dem Aspekt Frauen und Erwerbstétigkeit extrem
relevant ist, bestatigt eine Studie des Bundesarbeitsministeriums: Mehr als die Halfte
der nicht berufstatigen Mutter wirde gern arbeiten, wenn geeignete Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten zur Verfligung stiinden.

Ein verbreitetes Hindernis zur Arbeitsaufnahme sind flr Matter mit jungen Kindern die
oftmals unflexiblen Offnungs- bzw. Betreuungszeiten von Kindertagesstatten. Hier zei-
gen sich Betriebskindergarten vorbildlich. Weiterhin zu niedrig ist auch das Angebot fir
Schiler: Der Ausbau von Ganztagsschulen oder Betreuungseinrichtungen steht noch
am Anfang. Fr viele Eltern — meist sind es die Mtter — ist es ein Hindernis im Berufs-
leben, wenn nachmittags keine geeigneten Betreuungsmaglichkeiten zur Verfligung
stehen. Auch hier gehen Unternehmen vermehrt in Vorleistung.

3.2.2 Vereinbarkeit von Pflege und Beruf erleichtern

Ende 2014 waren nach Angaben des Bundesgesundheitsministeriums 2,73 Millionen
Menschen in Deutschland pflegebedirftig. Die Mehrheit der Pflegebedurftigen waren
Frauen. Uber 80 Prozent der Pflegebedurftigen waren 65 Jahre und &lter; Giber ein Drit-
tel 85 Jahre und alter.
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Mehr als zwei Drittel aller Pflegebedurftigen werden zu Hause allein durch Angehdrige
gepflegt. In rund drei Viertel der Falle sind Frauen die Hauptpflegepersonen. Zum Teil
sind diese Frauen erwerbstétig und mussen versuchen, Beruf und Pflege zu vereinba-
ren. Dass das Thema die erwerbstatige Altersgruppe betrifft, zeigt auch die Tatsache,
dass schon fast jeder zehnte Beschéftigte zwischen 25 und 49 Jahren sich um einen
betreuungsbedirftigen Angehdorigen kiimmert. Erschwerend kommt hinzu, dass nur
knapp jeder Dritte nach Ubernahme einer Pflegetatigkeit seine Berufstatigkeit unveran-
dert fortsetzt.

Die Zahlen zeigen eindrucksvoll, dass die héusliche Pflege oft ein Hindernis im Berufs-
leben von Frauen darstellt. Vor diesem Hintergrund ist es unverstandlich, dass das
Bundesfrauenministerium die fehlenden Fachkréafte im Pflegebereich mittels einer ver-
pflichtenden ,Familienpflegezeit” den Unternehmen der freien Wirtschaft entziehen will.
Eine Familienpflegezeit ist aus mehreren Griinden der falsche Weg. Zum einen fehlt
ein in sich schlissiges Gesamtkonzept der Bundesregierung zur Beantwortung der
Frage, wie Pflege in der Zukunft nachhaltig, finanzierbar und generationengerecht ge-
staltet werden kann. Hierbei spielt eine demografiefeste und damit zukunftstaugliche
Finanzierung der Pflegeversicherung eine wichtige Rolle. Die vbw hat dazu ein Modell
vorgelegt, das gangbare Wege fiir das Pflegesystem aufzeigt. Nicht beantwortet hat
die Politik auch die Frage, wie in der Zukunft ausreichend und geniigend qualifiziertes
Pflegepersonal verfliigbar gemacht werden kann, ohne der Gbrigen Wirtschaft gleichzei-
tig durch Fehlanreize deren Fachkraftepotenzial zu entziehen. Den Fachkraftebedarf
im Pflegebereich Uber nicht professionell Pflegende zu decken, bedeutet, berufliche
Briiche zu fordern, die einseitig zu Lasten von Unternehmen und Beschéftigten gehen.
Hier wirde es gerade Frauen am hartesten treffen.

Die bisherigen Erfahrungen mit der Familienpflegezeit bestéatigen die mangelnde At-
traktivitat der Familienpflegezeit: Von den 1,2 Millionen pflegenden Angehdrigen in
Deutschland haben im ersten Jahr des Gesetzes nur 102 Personen die Familienpfle-
gezeit in Anspruch genommen.

3.3 Frauenquote: Ideologische Scheuklappen ablegen

Seit einiger Zeit hat sich die Gleichstellungspolitik auf die Forderung nach einer Frau-
enquote konzentriert. Dadurch hat sich die Diskussion auf einen kleinen Teilbereich
verengt, der nur fir ganz wenige Frauen relevant ist. Dabei verlauft die Debatte sehr
ideologisch. Oft wird Chancengleichheit mit Gleichverteilung verwechselt und sogar
staatliche Frauenquoten mit selbstauferlegten Quoten von Parteien oder Unternehmen
in einen Topf geworfen. Dabei macht es einen fundamentalen Unterschied, ob eine
Institution oder ein Unternehmen sich selbst wie auch immer geartete Ziele steckt, oder
ob der Staat in die Besitzrechte von Aktionaren und die Personalpolitik von Unterneh-
men eingreift und rein aul3erliche Merkmale als Einstellungskriterium vorschreibt.

Zudem werden in der 6ffentlichen Diskussion meist die negativen Erfahrungen der bei-
den Lander, die eine Frauenquote eingeflhrt haben, Gbergangen: Schweden fiir Stu-
dienplatze und Norwegen fiir Frauen in Fihrungspositionen (s. 3.3.2).
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3.3.1 Gesetzgebung in Bund und EU nicht zielfihrend

3.3.1.1 EU-Richtlinie zur Frauenquote

Im Herbst 2012 hat EU-Kommissarin Reding einen Richtlinienvorschlag zur Regelung
einer Frauenquote in Aufsichtsraten vorgelegt. Dieser wurde in leicht veréanderter Form
innerhalb der Kommission verabschiedet. Der Richtlinienvorschlag ,,Zur Verbesserung
des Geschlechterverhdltnisses bei Aufsichtsraten borsennotierter Gesellschaften und
damit zusammenhangender MalRnahmen* beinhaltet im Wesentlichen folgende Punkte:

— Rechtsgrundlage soll Art. 157 Abs. 3 AEUV sein (Erwagungsgrund 1 — Grundsatz
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfra-
gen).

— Der Vorschlag betrifft Aufsichtsrate borsennotierter Unternehmen, nach der Definiti-
on von Art. 4 Abs. 1 und Abs. 14 der Richtlinie 2004/39/EG (Finanzdienstleistungs-
richtlinie - Art. 2 Abs. 1).

— Kleine und mittlere Unternehmen (weniger als 250 Mitarbeiter und Gesamtumsatz
von nicht mehr als 50 Millionen Euro oder ein Bilanzvolumen von nicht mehr als 43
Millionen Euro) soll der Vorschlag grundsétzlich nicht betreffen (Art. 2 Abs. 8, Art. 3).

— Zur Erreichung eines Frauenanteils von 40 Prozent in den Aufsichtsraten sollen die
Mitgliedstaaten den Unternehmen ein strukturiertes Auswahlverfahren vorschreiben
(Art. 4 Ziff. 1).

— Das Ziel soll bis spatestens zum 1. Januar 2020 erreicht werden, in Unternehmen
der offentlichen Hand bereits bis zum 1. Januar 2018 (Art. 4 Ziff. 1).

— Ausschlaggebendes Auswabhlkriterium soll die Qualifikation des Bewerbers bleiben
(Art. 4 Ziff. 3).

— Die Mitgliedstaaten sollen sicherstellen, dass abgelehnte Bewerber einen Aus-
kunftsanspruch gegenuber dem Unternehmen haben (Art. 4 Ziff. 4); bei gleicher
Qualifikation obliegt die Beweislast dem Unternehmen (Art. 4 Ziff. 5).

— Boérsennotierte Gesellschaften, in denen Frauen mit weniger als 10 Prozent in der
Arbeitnehmerschaft vertreten ist, sind vom Geltungsbereich der Richtlinie ausge-
nommen.

— Die von der Quotenregelung betroffenen Unternehmen miussen jahrlich Gber die
Geschlechterzusammensetzung ihres Aufsichtsrats und Vorstands sowie die ange-
strebten Zielerreichungsmafinahmen berichten; diese Informationen mussen Uber
die Webseite des Unternehmens abrufbar sein (Art. 5 Ziff. 2).

— Die Richtlinie sieht verschieden Sanktionsméglichkeiten vor, die die Mitgliedstaaten
festlegen sollen, z. B. Verhangung von BuRgeldern, Nichtigkeit von Bestellungen
von Aufsichtsratsmitgliedern (Art. 6 Ziff. 2, die Vorentwiirfe sahen als weitere Sank-
tionsmaoglichkeiten den Ausschluss von offentlicher Auftragsvergabe sowie 6ffentli-
cher Foérderung vor).

Der Kommissionsvorschlag wurde in den federfiihrenden Ausschiissen (Rechtsaus-
schuss sowie ,Ausschuss fir die Rechte der Frau und die Gleichstellung der Ge-
schlechter”) verscharft und in dieser Fassung vom Plenum des EU-Parlaments am
20. November 2013 mit deutlicher Mehrheit (459 Ja-Stimmen, 148 Nein-Stimmen und
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81 Enthaltungen) angenommen. Inhaltliche Anderungen gegeniiber dem Kommissi-
onsvorschlag betreffen vor allem folgende Punkte:

— Beibehaltung der im Kommissionsvorschlag enthaltenen Ausnahme bérsennotierter
kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU); allerdings werden die Mitgliedstaaten
aufgefordert, KMU bei der Herbeiflilhrung eines ausgewogenen Geschlechterver-
haltnisses auf allen Verwaltungsebenen und in den Leitungsorganen zu unterstit-
zen und entsprechende Anreize vorzusehen;

— Streichung der im Kommissionsvorschlag enthaltenen Ausnahme, wenn das unter-
reprasentierte Geschlecht weniger als zehn Prozent der Belegschaft ausmacht;

— Verscharfung des Kommissionsvorschlags durch weitere Sanktionen (Ausschluss
bdrsennotierter Gesellschaften von 6ffentlichen Ausschreibungen oder von EU-
Strukturgeldern), die von den Mitgliedstaaten bei Nichteinhaltung des verpflichten-
den Auswabhlverfahrens (nicht aber bei Nichterreichung der 40-Prozent-ZielgréRe bis
zum Jahr 2020) vorgesehen werden missen und nicht nur optional sind, wie die
EU-Kommission vorgeschlagen hatte.

Eine rechtsgultige Verabschiedung der Quotierungsrichtlinie scheitert bislang an der
nach wie vor bestehenden Sperrminoritat im EU-Rat. Zuletzt haben die zustandigen
Landerminister der Mitgliedstaaten unter der luxemburgischen Prasidentschaft am
07.12.2015 in Brussel keine Einigung Uber den Richtlinienvorschlag erzielt.

Der Vorschlag der EU-Kommission stellt einen nicht hinnehmbaren und verfassungs-
rechtlich bedenklichen Eingriff in das Besetzungsrecht der Anteilseigner dar. Die Be-
setzung von Aufsichtsraten muss das Recht der Anteilseigner bleiben. Neben den be-
reits geschilderten Erwdgungen sprechen weitere handfeste juristische Griinde gegen
den Vorschlag. Das Centrum fur Europdische Politik in Freiburg hat den Richtlinienvor-
schlag detailliert untersucht und ist ebenso zu vernichtenden Bewertungen gekommen:

Die EU besitzt fir das Vorhaben keine Kompetenz. Art. 157 Abs. 3 AEUV bietet, ent-
gegen der Behauptung der Kommission, keine Rechtsgrundlage fur die Einfihrung
einer Geschlechterquote. Denn der Vorschlag stellt eine positive Malihahme zuguns-
ten des jeweils unterreprasentierten Geschlechts dar. Solche MalRBhahmen sind aber
ausdricklich den Mitgliedstaaten vorbehalten. Dies folgt aus dem unmissverstandli-
chen Wortlaut des Art. 157 Abs. 4 AEUV.

Der Vorschlag verst6l3t massiv gegen das Subsidiaritatsprinzip. Die Begriindungen der
Kommission fiir seine angebliche Vereinbarkeit mit dem Subsidiaritatsprinzip sind aus-
nahmslos konstruiert und vorgeschoben.

— Erstens: Die Tatsache, dass ein Mitgliedstaat keine Frauenquote einfuhrt, stellt kei-
ne Legitimationsgrundlage fir EU-Handeln dar. Es widerspricht dem Grundsatz der
nationalen Souveranitat, wenn politische Ziele nicht mehr auf von den Mitgliedstaa-
ten gewdahlten Wegen verfolgt werden durfen. Nur weil der Kommission nationale
Wege nicht genehm sind, kann und darf sie nicht zur Vollharmonisierung tberge-
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hen. Dies anzunehmen stellt das Subsidiaritatsprinzip auf den Kopf.

— Zweitens: Die Behauptung der Kommission, dass der Wetthewerb zwischen den
Mitgliedstaaten Gber die nationalen Arbeitsrechtsordnungen von den Europdaischen
Vertragen nicht gewollt sei, ist aus der Luft gegriffen. Wenn diese These zutréfe,
misste das Arbeitsrecht komplett harmonisiert werden, was die Mitgliedstaaten als
Herren der Vertrdge immer kategorisch abgelehnt haben.

— Drittens: Die Behauptung, der Binnenmarkt werde ohne eine EU-weite Frauenquote
behindert, ist falsch. Eine Gefahrdung der Dienstleistungsfreiheit bestiinde dann,
wenn ein Mitgliedstaat die Erfullung seiner nationalen Frauenquote als Bedingung
fur die Vergabe offentlicher Auftrage vorgabe. Denn dadurch kdnnten Unternehmen
aus Mitgliedstaaten ausgeschlossen werden, in denen es keine Quotenregelung
gibt. Dies ware ein klarer Verstol3 gegen die Dienstleistungsfreiheit. Solche Versto-
3e sind allerdings derzeit nicht bekannt. Aber selbst wenn es sie gabe, dirfte die
Kommission sie nicht zum Anlass fur eine Vollharmonisierung nehmen. Vielmehr
misste sie sie verhindern, und sei es im Wege eines Vertragsverletzungsverfahrens
vor dem EuGH. Eine Gefahrdung der Niederlassungsfreiheit liegt ebenfalls nicht vor.
Denn es steht weiterhin jedem Unternehmen frei zu entscheiden, in welchem Mit-
gliedstaat es sich niederlassen will. Ein Kriterium unter vielen fur die Niederlas-
sungsentscheidung mag die Existenz oder Nichtexistenz einer gesetzlichen Frauen-
guote sein. Auch dies rechtfertigt aber keine EU-einheitliche Regelung. Denn als
Kriterium fir Standortentscheidungen kommen samtliche wirtschatftlich relevanten
Unterschiede in den nationalen Rechtsordnungen in Frage. Wenn man derartige
Unterschiede als Beeintrachtigung der Niederlassungsfreiheit ansehen und damit
Harmonisierungen rechtfertigen dirfte, missten als logische Folge die divergieren-
den nationalen Rechtsordnungen komplett abgeschafft werden.

Nach der Richtlinie zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen (RL
2006/54/EG) kann bereits heute jeder abgelehnte Bewerber gerichtlich prifen lassen,
ob der Ablehnung eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zugrunde lag. Damit
hat die EU ausreichend Vorsorge getroffen, um Diskriminierungen aufgrund des Ge-
schlechts beim Zugang zum Arbeitsmarkt zu verhindern. Eine weiterreichende Rege-
lung ist nicht erforderlich.”

Ebenso wenig ist die Vereinbarkeit mit EU-Recht gegeben: ,Die Quote ist ein nicht ge-
rechtfertigter Eingriff in die unternehmerische Freiheit (Art. 16 ChGR) und das Eigen-
tumsrecht (Art. 17 ChGR) der Anteilseigner. Denn sie lasst sich nur erreichen, wenn
bis 2020 erstens fast alle ausscheidenden Aufsichtsrate durch Frauen ersetzt werden
und zweitens auch auslaufende Vertrage selbst dann nicht verlangert werden, wenn
sich der betroffene Aufsichtsrat bewahrt hat. Damit werden die Anteilseigner massiv in
der Besetzung ihres Kontrollorgans beschrankt.”

Auch bei der Vereinbarkeit mit deutschem Recht kommt das CEP zu einem negativen
Ergebnis: Die Quote versto3t gegen Eigentumsrecht (Art. 14 GG) der Anteilseigner
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deutscher Aktiengesellschaften mit mehr als 500 Arbeithehmern. Denn in Deutschland
ist deren Eigentumsrecht bereits erheblich beschréankt durch die paritatische Besetzung
der Aufsichtsrate durch Anteilseigner und Arbeitnehmer (8 7 MitbestG, § 4 DrittelbG).
Durch die Frauenquote wirden die Anteilseigner in doppelter Hinsicht weiter belastet.
Erstens seien sie bei der Auswahl der von ihnen zu benennenden Aufsichtsrate nicht
mehr frei. Zweitens wirden sie in die Haftung genommen, wenn die Arbeitnehmerseite
gegen die Einhaltung der Quote verst6(3t — sofern Uberhaupt der deutsche Gesetzge-
ber auch die Arbeitnehmerseite zur Einhaltung der Quote verpflichtet. Wirde dies un-
terbleiben, missten die Anteilseigner mit inrem Anteil an den Aufsichtsratsposten die
Quote alleine erfillen. Sie waren dann verpflichtet, 80 Prozent bei ¥2-Y2-Paritét (8 7
MitbestG) bzw. 60 Prozent bei %5-Vs-Paritat (8 4 DrittelbG) der ihnen zustehenden Pos-
ten mit Frauen zu besetzen.

Ebenfalls problematisch zu sehen ist, dass die mittlerweile in Deutschland gultige
Frauenquotenregelung nicht kompatibel mit dem EU-Vorschlag ist.

Neue Impulse kdnnte nach dem Ablauf der EU-Strategie fir die Gleichstellung von
Frauen und Mannern 2010-2015 eine neue Strategie bringen. Bisher hat die Kommis-
sion nur das interne Arbeitsdokument ,Strategisches Engagement fiir die Gleichstel-
lung der Geschlechter (2016-2019)" vertffentlicht.

3.3.1.2 Gesetzliche Frauenquote in Deutschland

Der Bundestag hat am 06. Mérz 2015 ein ,Gesetz fir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern an Flhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst" beschlossen. Der Bundesrat hat das Gesetz am 27. Marz 2015
gebilligt. Das Gesetz zwingt Unternehmen zu einer Quotierung in Aufsichtsraten und
zur Aufstellung von Zielgréen fur Frauen in Fihrungspositionen.

Mitbestimmungspflichtige oder bérsennotierte Unternehmen mussen Zielgré3en zur
Erhdéhung des Frauenanteils und Fristen zu deren Erreichung in Aufsichtsrat, Vorstand
und den oberen Managementebenen festlegen. Der Kreis der betroffenen Unter-
nehmen erfasst neben der Aktiengesellschaften (AG) und der Kommanditgesell-
schaften auf Aktien (KGaA) auch Gesellschaften mit beschrankter Haftung (GmbH),
eingetragene Genossenschaften (eG) und Versicherungsvereine auf Gegenseitigkeit
(VVaG). Zu den von den Regelungen erfassten mitbestimmten Unternehmen gehéren
nicht nur Unternehmen, die der paritatischen Mitbestimmung unterliegen, sondern auch
drittelmitbestimmte Unternehmen. Dabei handelt es sich um Unternehmen mit in der
Regel mehr als 500 Arbeitnehmern. Betroffen sind ferner Unternehmen in der
Rechtsform der Européischen Gesellschaft (SE), die bérsennotiert sind oder der
Mitbestimmung unterliegen. Die Verpflichtungen von Vorstand und Aufsichtsrat einer
dualistisch strukturierten SE richten sich nach den Vorschriften des AktG.
Entsprechende Verpflichtungen bestehen fir den Verwaltungsrat einer monistisch
strukturierten SE. Insgesamt sind von den Verpflichtungen zur Festlegung von
ZielgrolRen mindestens 3.500 Unternehmen betroffen.
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Mehr Details und Informationen tber das Gesetz finden Sie in unserer Info Recht
Broschire Frauenquote.

Der planwirtschaftliche Eingriff einer Frauenquote negiert in weiteren Bereichen die
betriebliche Realitat und Uberzieht die betroffenen Unternehmen mit unnétiger Blrokra-
tie. So werden branchenspezifisch niedrige Frauenanteile in Belegschaften komplett
aul3er Acht gelassen. Auch die Berichterstattungspflichten fur einzelne Fiihrungsebe-
nen sind nicht praktikabel. Einzelne Abgange fihren zu starken Schwankungen. Des-
halb ist es wenig sinnvoll, dass fir die Fihrungsebenen gesonderte Zielgrél3en festge-
legt werden muissen. Ziel muss es sein, dass ein Unternehmen fir die Fihrungsebe-
nen insgesamt eine ZielgroRRe festlegt, um eine gewisse Flexibilitat zu haben. Zudem
ist eine Beschrankung der erfassten Ebenen auf die zwei Hierarchieebenen unterhalb
des Vorstandes wenig hilfreich. Eine gesammelte Erfassung findet in vielen Unterneh-
men bereits heute auf Grund eines standardisierten Verfahrens nach anerkannten Kri-
terien (z. B. nach Mercer oder Hay) tUber mehr als zwei Ebenen statt. Deshalb ist es
zum einen praktikabel, dass sich die vom Vorstand oder Geschaftsfihrung festgelegte
ZielgroRRe insgesamt auf alle diese Ebenen des Unternehmens beziehen kann. Zum
anderen wirden damit auch mehr Frauen von den Mal3nahmen profitieren und zudem
eine bessere Vergleichbarkeit gewahrleistet sein. Schlieflich haben Fihrungskrafte der
mittleren Fihrungsebene eines Konzerns eine éhnliche Verantwortung wie die erste
und zweite Hierarchieebene unter der Geschéftsleitung im Mittelstand. Eine Uberarbei-
tung des Gesetzes ist deshalb dringend angezeigt.

3.3.2 Von anderen Landern lernen

Bislang gibt es nur zwei Lander, die seit langerem praktische Erfahrungen mit Frauen-
guoten (mit Ausnahme von Frauenquoten in Parteien) gemacht haben: Norwegen und
Schweden. In beiden Fallen kann nicht von Erfolgen gesprochen werden, auch wenn
von interessierten Kreisen oftmals ein anderer Eindruck suggeriert wird und beide Lan-
der gerne als Vorbild propagiert werden:

Beispiel Schweden

"Konskvotering", Geschlechterquote, nannte sich ein 2003 eingefiihrtes schwedisches
Gesetz, das den Frauen bessere Bedingungen beim Hochschulstudium bescheren
sollte. Anfang 2010 jedoch hat die schwedische Regierung den Geschlechterproporz
abgeschafft, weil die Quotenregelung genau das Gegenteil von dem erreicht hatte, fir
das sie gedacht war: Sie diskriminierte in Wahrheit Studentinnen. Weil immer mehr
Schwedinnen ein Studium aufnahmen, wurden in nachgefragten Studiengangen wie
Psychologie oder Medizin qualifizierte Interessentinnen abgelehnt. Im letzten Jahr der
schwedischen Quotenregelung waren 95 Prozent der 5400 Quotenopfer Frauen. 44
abgewiesene Frauen bekamen sogar vom Landgericht Stockholm eine Entschadigung
zugesprochen.
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Beispiel Norwegen

Das oft als Musterbeispiel flr eine Frauenquote dargestellte Norwegen kann zwar
durch die seit 2009 verbindliche Frauenquote knapp Uber 40 Prozent Frauen in Auf-
sichtsraten von Aktiengesellschaften aufweisen. Auch ist das Gesetz mehr oder
weniger gerauschlos und ohne Anwendung von Zwangsmalnahmen umgesetzt wor-
den. Als Quoten-Erfolgsgeschichte taugt das skandinavische Land aber beileibe nicht,
gab es doch unerwinschte, wenngleich absehbare Nebeneffekte:

- Nicht wenige Unternehmen anderten ihre Gesellschaftsformen und sind jetzt
keine Aktiengesellschaften mehr.

- Es gibt das in Norwegen als ,Goldene Rdcke" bezeichnete Phanomen —
Frauen, die Aufsichtsratsposten sammeln (70 Frauen teilen sich 300
Aufsichtratsjobs). Eine hat es auf stolze 17 gebracht.

- Wissenschaftler der renommierten University of Michigan haben die
Entwicklung seit dem norwegischen Quotenbeschluss untersucht. Das
Ergebnis der US-Forscher: Die Einschrankung durch die Quote hat einen
deutlichen Ruckgang der Aktienkurse bei der Bekanntgabe des Gesetzes
bewirkt, in den Folgejahren ist das Marktwert-Buchwert-Verhaltnis stark
gefallen. Die Quote habe Uberdies zu jingeren und weniger erfahrenen
Boards sowie einer Verschlechterung der operativen Performance gefihrt.

- Ebenso wenig hat die Quote den Frauen in FUhrungskraften generell
geholfen: Der Anteil der weiblichen Fuhrungskréfte unterhalb der Boards ist
seitdem sogar gesunken.

- Ein 4,2 Milliarden Kronen schweres Programm zur Férderung weiblichen
Unternehmertums wurde von der Wirtschaftszeitung ,Dagens Naeringsliv* als
Flop bezeichnet, weil immer weniger Frauen in Norwegen eine eigene Firma
grindeten. Im Jahr 2010 Uberraschte eine Studie mit dem Ergebnis, dass die
Unternehmen ohne Quotierung mehr Frauen in Fihrungspositionen hatten als
quotierte.

- Zudem ist Norwegen in keiner Weise mit Deutschland oder Bayern
vergleichbar. Von den 100 gro3ten norwegischen Unternehmen ist gerade
mal ein Drittel bérsennotiert. Immer mehr groR3e Firmen gehen nun dazu lber,
sich den weiblichen Fiihrungsnachwuchs selber auszubilden. In Norwegen ist
es zudem selbstverstandlich, dass Frauen berufstétig sind. Und ganz oben ist
die Luft sehr diinn: An der Spitze der bérsennotierten Unternehmen des
Landes stehen gerade mal zwei Prozent Frauen.

- Was die Frauenquote gebracht hat, hat das Institut zur Zukunft der Arbeit
(IZA) in einem im Sommer 2014 erschienenen Forschungspapier untersucht.
Die Okonominnen Marianne Bertrand, Sandra Black, Sissel Jensen und
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Adriana Lleras-Muney ziehen eine erste Bilanz der Reform: Der Anteil von
Frauen in den Boards hat sich wie gesetzlich gefordert durch die Aufnahme
weniger Frauen zwar erhoht. Im Rest der Unternehmen anderte die
Frauenquote jedoch praktisch gar nichts. Der Frauenanteil im mittleren
Management blieb nahezu unverandert. Auch der Einkommensunterschied
zwischen hochqualifizierten M&nnern und Frauen unterhalb der
Fuhrungsebene liegt nach wie vor bei rund 15 Prozent. Offenbar sorgt die
Frauenquote also nicht wie erhofft dafir, dass der weibliche
Fuhrungsnachwuchs gezielt geférdert wird. Die Autorinnen geben zwar zu
bedenken, dass seit der Reform erst wenige Jahre vergangen sind. Allerdings
sprechen ihre Untersuchungen unter Hochschulabsolventinnen nicht dafir,
dass sich in absehbarer Zeit viel &ndern wird: Weder stromen vermehrt
Frauen in Business-Studiengdnge, noch haben sich die Einstiegsgehalter der
Absolventinnen denen ihrer mannlichen Kollegen angepasst. Hier klafft je
nach Studiengang noch immer eine Licke von 22 bis 27 Prozent. Zwar erhofft
sich ein Grof3teil der hochqualifizierten jungen Frauen Einkommens- und
Karrierevorteile durch die Quote. Doch die wenigsten von ihnen haben vor,
ihre Familienplanung zugunsten der Karriere zurtickzustellen. Insofern
warnen die Okonominnen vor zu hohen Erwartungen an eine gesetzliche
Frauenquote.

3.4 Den unbereinigten Gender Pay Gap verkleinern

Ein weiterer Schauplatz gleichstellungspolitischer Diskussionen ist der so genannte
Gender Pay Gap, die statistische Lohnliicke zwischen Mannern und Frauen. Den re-
gelmafigen Meldungen dazu liegt der durchschnittliche Bruttolohn zugrunde. Unter-
schiedliche Branchen, Berufe, Bildungsstand und viele weitere Aspekte, die die Lohn-
héhe beeinflussen, werden nicht berlcksichtigt. Deshalb entsteht oft der Eindruck,
dass Frauen per se rund ein Viertel weniger Lohn bekamen als Manner. Dies wird in so
mancher Diskussion auch kolportiert.

Der Gehaltsunterschied zwischen Frauen und Mannern liegt in Deutschland aktuell bei
weniger als zwei Prozent. Zu diesem Ergebnis kommt eine Studie des Instituts der
deutschen Wirtschaft Kéln (IW). Der niedrige Wert steht nur auf den ersten Blick im
Widerspruch zu anderen Erhebungen, die deutlich hthere Lohnabstdnde ausweisen.
Denn die IW-Wissenschatftler haben fiir den Gehaltsvergleich erstens Faktoren wie
Teilzeitbeschéaftigung, Bildungsstand und Dauer der Betriebszugehdrigkeit berticksich-
tigt. Dadurch reduzierte sich der Lohnabstand, der auf Grundlage des Sozio-
okonomischen Panels berechnet wurde, von 25 auf elf Prozent.

Zweitens haben sie den Umfang familienbedingter Auszeiten — etwa zur Kindererzie-
hung — in die Berechnungen einbezogen. Dabei stellten die IW-Wissenschaftler fest,
dass die Lohnliicke weiter schrumpft, wenn die Frauen nur kurze Zeit zu Hause blei-
ben: Dauerte die Job-Pause maximal 18 Monate, reduzierte sich der Gehaltsunter-
schied zu den Mannern von elf auf weniger als zwei Prozent.
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Auf diesen Zusammenhang hatte schon die vbw Studie Mythen und Fakten zum Gen-
der Pay Gap — Eine Analyse fiir Deutschland und Bayern von 2010 hingewiesen. Be-
reits diese Studie belegte, dass bei jungen Frauen ohne Kinder die Lohnlticke praktisch
nicht mehr vorhanden ist. Sie betrug zwischen den 25- bis 35-jahrigen erwerbstatigen
Mannern ohne Kinder und den 25- bis 35-jahrigen erwerbstatigen Frauen ohne Kinder
nur knapp zwei Prozent (Berechnung auf Basis des Sozio-6konomischen Panel SOEP
in Deutschland). Dieses Ergebnis galt fir die betrachtete Personengruppe tber alle
Qualifikationsgruppen. Das Statistische Bundesamt hat diesen Zusammenhang erst
kurzlich bestéatigt.

Der oft angefiihrte unerklarte Rest resultiert aus den oben nicht angefihrten Parame-
tern, die nicht in die Berechnungen eingeflossen sind. Dazu zahlen etwa die im Schnitt
starkere Korperkraft von Mannern, die diesen erlaubt, auch mit wenig oder keiner Qua-
lifikation verhaltnismaRig gut bezahlte Arbeiten zu verrichten. Ebenfalls oft genannt
wird das unterschiedliche Verhandlungsverhalten von Frauen und Mannern. Fur letzte-
re ist meist nur die Lohnhohe entscheidend bei der Arbeitsplatzwahl, wéhrend Frauen
im Schnitt nicht lohnrelevante Aspekte wie Flexibilitat, Nahe zum Wohnort oder Fortbil-
dungsmaoglichkeiten wesentlich héher gewichten.

Die zentralen Ergebnisse der vbw Studie Mythen und Fakten zum Gender Pay Gap —
Eine Analyse fir Deutschland und Bayern von 2010 sind nach wie vor glltig:

- Bei Frauen mit nur kurzen Babypausen ist der Gender Pay Gap statistisch nicht
mehr nachweisbar. Die unbereinigte Lohnliicke ist in Bayern héher als in Deutsch-
land, die bereinigte Lohnliicke fallt dagegen in Bayern geringer aus.

- Ausstattungseffekte haben in Bayern eine gréRere Auswirkung auf die Lohnhohe als
in Gesamtdeutschland. Dies kann darauf zurtickgefuhrt werden, dass die erwerbsta-
tigen Frauen in Gesamtdeutschland zum Beispiel beim Bildungsstand oder beim
Erwerbsumfang im Durchschnitt héhere Werte erzielen als die Frauen in Bayern.
Gruppeneffekte haben in Bayern nur eine geringe Bedeutung.

- Die unterschiedlichen Lohnliicken in verschiedenen Regionen sind insbesondere
darauf zurtickzufuhren, dass die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen bei-
spielsweise beim Bildungsstand oder beim Erwerbsumfang in landlichen Regionen
groRBer ausfallen als in stadtischen Gebieten.

- Ein weiteres wichtiges Ergebnis, um die unterschiedlichen Lohnlicken zwischen
den Regionen zu erklaren, ist die Tatsache, dass sich die Zugehorigkeit zur Gruppe
der Frauen vor allem in den Grol3stadten nicht negativ auf die Lohnhéhe auswirkt.

- Die Kinderbetreuungsquote und das Angebot an Pflegeplatzen unterscheidet sich
zwischen den Regionen und kann damit einen indirekten Effekt auf die regionalen
Lohnliicken haben, da sie mit einer héheren Berufs- und einer geringeren Teilzeiter-
fahrung verbunden ist. Dieser Effekt ist jedoch nicht quantifizierbar.
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Abbildung 3
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Quelle: IW Kéln 2011

Die vbw Studie Mythen und Fakten zum Gender Pay Gap — Eine Analyse flr Deutsch-

land und Bayern macht als wesentliche Ursachen fur die Licke beim durchschnittlichen

Bruttolohn folgende Punkte verantwortlich:

— die Branchen- und Berufswahl von Frauen

— die durch Kinder bedingten Erwerbsunterbrechungen sowie die durch Familienauf-
gaben begriindete héhere Teilzeitquote

— der im Durchschnitt vor allem bei alteren Frauen schlechtere Bildungsstand

— die Dauer der kindbedingten Erwerbsunterbrechungen (Frauen mit einer sehr
kurzen Erwerbsunterbrechung weisen nur noch eine Lohnliicke von vier Prozent
auf, die sogar nicht mehr als signifikant anzusehen ist)

An den Strukturen und den geschlechtsspezifischen Préaferenzen hat sich seitdem
grundsatzlich nichts gedndert. Will man den Gender Pay Gap verkleinern, muss man
an den Ursachen ansetzen. Staatliche Zwangsmafnahmen und birokratische Be-
richtspflichten bringen den Frauen nichts, belasten aber die Unternehmen und damit
die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschatft.
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Abbildung 4
Teilzeitquote 27- bis 59-jahriger Eltern nach Alter des jlingsten Kindes 2008
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Frauen und Mé&nner in verschiedenen Lebensphasen, 2010

Nicht berlcksichtigt werden bei allen Berechnungen auch Paare, die sich als Einkom-
mensgemeinschaft sehen und bei denen einer der Partner das Haushaltsgeld erwirt-
schaftet. Dabei stehen bei den 27- bis 59-Jahrigen zwei Prozent Manner 22 Prozent
Frauen gegenuber, die ihren berwiegenden Lebensunterhalt von Angehdrigen bezie-
hen. Diese ,Einkommensquellen” bleiben in den Statistiken stets auf3en vor.

Abbildung 5
Uberwiegender Lebensunterhalt 27- bis 59-Jahriger 2008

Eigene Erwerbstétigkeit 64 %
Eigene Erwerbstéatigkeit 84 %

Einkinfte von Angehdrigen 2% Einkiinfte von Angehérigen 22 %

Manner Frauen

Sonstige Einkunfte 14% Sonstige Finkiinfte 14 %

Sonstige Einklnfte sind z. B. Arbeitslosengeld, Sozialhilfe, Rente/Pension, Elterngeld

Quelle: Statistisches Bundesamt, Frauen und Mé&nner in verschiedenen Lebensphasen, 2010
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Die von der Bundesregierung ins Auge gefassten Malinahmen zur Verkleinerung des
Gender Pay Gaps sind demzufolge nur bedingt tauglich. So will Bundesfrauenministe-
rin Manuela Schwesig einen Entwurf zu einem Entgeltgleichheitsgesetz mit folgenden
Inhalten vorstellen:

Erganzungen im Lagebericht:
— Anteil von Frauen in der jeweiligen Entgeltgruppe
— Téatigkeiten, die Uberwiegend von Mannern oder Frauen Gibernommen
werden und deren Eingruppierung
- Anwendung eines Prufverfahrens
- Individueller Auskunftsanspruch
- Mafstabe und Kriterien fur die Festlegung des eigenen Entgelts und einer ver-
gleichbaren Tatigkeit
- Durchschnittsentgelt und Entgeltspanne einer Vergleichsgruppe von mindes-
tens drei Kollegen des anderen Geschlechts

Fur das Ziel des Gesetzgebers, die Entgelttransparenz in Unternehmen zu verbessern,
ist der geplante individuelle Auskunftsanspruch jedoch nicht das richtige Mittel. Dieser
zielt nur auf die Rechtsposition des einzelnen Arbeitnehmers. Um fir diesen die Ver-
mutungswirkung einer Benachteiligung nach § 22 AGG (Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz) herbeizufiihren, misste die Auskunft Angaben Uber das konkrete Ar-
beitsentgelt eines Kollegen enthalten. Dies verstoR3t jedoch gegen dessen Recht auf
informationelle Selbstbestimmung. Ein individueller Auskunftsanspruch wiirde dariber
hinaus Verteilungskonflikte in die Betriebe tragen, was das deutsche Modell der Uber-
betrieblichen Entgeltfindung durch Flachentarifvertrage vermeiden will und die dann
auch unabhangig von der Geschlechterfrage entstehen wirden. Zudem steht einem
individuellen Auskunftsanspruch jedes Mitarbeiters ein enormer Birokratieaufwand in
den Betrieben gegenuber, der zum angestrebten gesellschaftspolitischen Ziel aul3er
Verhaltnis steht.

Bei der Erweiterung des Lageberichts sind die Informationen zur ,Frauenférderung”
und ,Entgeltgleichheit* als nichtfinanzielle Leistungsindikatoren zu betrachten. Das
Kriterium ,Unternehmen ab 500 Beschaftigte* muss einschrankend ausgelegt werden,
so dass die Berichtspflicht nur gro3e Kapitalgesellschaften trifft, die zugleich mehr als
500 Beschéftigte haben.

Mehr dazu finden Sie in unserer Publikation Entgeltgleichheit ja — aber ohne Aus-
kunftszwang.



Position — Frauen in der Arbeitswelt — Séaule 3: Unternehmen 21
ein Aktionsprogramm
vbw — Februar 2016

4 Saule 3: Unternehmen

Die Betriebe unterstiitzen und fordern Frauen bei der Vereinbarkeit und Karriere.

Die bayerischen Unternehmen haben das Arbeitskraftepotential von Frauen erkannt.
Durch vielfaltige betriebliche Malinahmen und durch ein Engagement in Projekten der
Arbeitgeberverbdnde und anderen Netzwerken unterstiitzen sie Frauen in ihrer Karrie-
re und bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Mit flexiblen Arbeitszeitregelungen,
Initiativen zur Kinderbetreuung oder Weiterbildungsangebote bieten immer mehr Un-
ternehmen Frauen attraktive Rahmenbedingungen, sichern sich so einen Wettbe-
werbsvorsprung bei der Gewinnung von weiblichen Fachkréaften und binden gut ausge-
bildete Mitarbeiterinnen nachhaltig an das Unternehmen. Da Frauen bei ihrer Arbeits-
platzwahl auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf mehr wert legen als Manner, ist
der Ausbau des Angebotes im diesem Bereich ein wichtiger Beitrag zur Frauenforde-
rung in Unternehmen. Rund 80 Prozent der Fiihrungskréfte sind der Uberzeugung,
dass Familienfreundlichkeit eine hohe Bedeutung fir das Unternehmen hat.

Unternehmen arbeiten bereits seit langerem daran, den Frauenanteil im Betrieb insge-
samt und auch in Fihrungspositionen zu erhéhen. Vor allem im technischen Bereich
sowie in Forschung und Entwicklung werben Betriebe handeringend um Frauen. Dies
beginnt bereits in den Kindergarten und Schulen, um das Berufswahlspektrum von
Madchen zu erweitern und attraktive Wege flr eine berufliche Entwicklung aufzuzei-
gen. Bewahrt haben sich dabei Initiativen im MINT-Bereich (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften, Technik), Schillermentoring, Stipendien und Initiativen zur friih-
kindlichen Bildung. Im Unternehmen wirken MalRnahmen zur Work-Life-Balance, zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder zur Mitarbeitermotivation. Zudem helfen spe-
zielle Mentoring- und Patenschaftsprogramme weiblichen Nachwuchskraften, Karriere-
ziele zu definieren, Netzwerke zu knupfen und ihre berufliche Entwicklung besser zu
planen.

Wie stark die deutschen Unternehmen in den letzten Jahren trotz der schwersten Wirt-
schaftskrise seit Grindung der Bundesrepublik Deutschland den Bereich Familien-
freundlichkeit ausgebaut haben, zeigen die Ergebnisse des vom Bundesfamilienminis-
terium veroffentlichten ,Unternehmensmonitor 2013“;

— Das Thema Familienfreundlichkeit besitzt weiterhin eine hohe Bedeutung in der
deutschen Wirtschaft:

— Acht von zehn Unternehmen in Deutschland (80,7 Prozent) schatzen die Bedeutung
von Familienfreundlichkeit fir sich als wichtig oder eher wichtig ein. Das sind deut-
lich mehr noch als im Jahr 2003 (46,5 Prozent).

— Knapp vier von zehn Unternehmen sind der Ansicht, dass die Bedeutung von Fami-
lienfreundlichkeit in den kommenden funf Jahren noch zunehmen wird. Das fami-
lienbewusste Engagement stabilisiert sich auf hohem Niveau.
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— Der Anteil der Unternehmen, die 13 oder mehr MalRnahmen anbieten, ist mit 8,2
Prozent weiterhin deutlich héher als 2006 (4,8 Prozent).

— Gut 15 Prozent der Unternehmen fihren zehn bis zwdlf MaRnahmen durch (2009:
16,9 Prozent; 2006: 15,0 Prozent; 2003: 3,4 Prozent).

— Der Anteil der Unternehmen, die Gberhaupt nicht tatig geworden sind, ist mit 1,3
Prozent faktisch vernachlassigbar. Zehn Jahre zuvor war noch knapp ein Flunftel der
Unternehmen inaktiv.

— Flexible Modelle bei Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation stellen weiterhin das
Ruckgrat einer familienbewussten Personalpolitik dar. Knapp 96 Prozent der hiesi-
gen Unternehmen sind in diesem Feld aktiv. Die aktuellen Zahlen signalisieren eine
Hinwendung der Unternehmen zu individualisierten Lésungen, bei denen die Be-
schaftigten entweder im Aushandlungsprozess ihre Vorstellungen mit einbringen
kénnen oder die Arbeitszeit in Selbstverantwortung regeln.

— Betriebliche Anforderungen stecken zwar weiterhin insgesamt den Rahmen fir die
konkrete Lage der individuellen Arbeitszeiten ab, gleichwohl sind in zwei von drei
Unternehmen die Mitgestaltungsmoglichkeiten der Beschaftigten bei der Festle-
gung, wann und wie lange tatsachlich gearbeitet wird, eher grol3 oder grol3.

— Auf einem hohen Aktivitatsniveau bewegen sich die Unternehmen auch im Hand-
lungsfeld ,Elternzeit / Elternférderung” (86,3 Prozent). Im Vordergrund stehen die
Ricksichtnahme auf die Belange berufstatiger Eltern und die Mdglichkeit, auch wah-
rend der Elternzeit phasenweise oder in Teilzeit zu arbeiten.

— Mehr als die Halfte der Unternehmen unterstutzt ihre Beschaftigten bei der Kinder-
betreuung oder der Pflege von Angehdérigen.

4.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern

Flexible Arbeitszeitmodelle sind aus dem Unternehmensalltag nicht mehr wegzuden-
ken und bedeuten Zeitsouveranitat, die besonders Frauen mit familiaren Verpflichtun-
gen zugutekommt. Mit Telearbeit, Teilzeitmodellen, flexiblen Tages- und Wochenar-
beitszeiten oder Vertrauensarbeitszeiten bieten die meisten Unternehmen ihren Be-
schaftigten eine breite Palette an Losungen an. Die Liste familienfreundlicher Maf3-
nahmen in Betrieben ist lang:

4.1.1 Arbeitszeitflexibilisierung

In der heutigen Arbeitswelt ist die flexible Gestaltung der Arbeitszeit von entscheiden-
der Bedeutung fur die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Flexible Arbeitszeit
sichert Arbeitsplatze, bietet aber gleichzeitig auch den Beschaftigten die Mdglichkeit
einer individuellen Planung ihres Arbeitsalltags. Gerade fur Frauen mit Familienpflich-
ten bieten flexible Arbeitszeiten Giberhaupt erst die Chance zu einer Erwerbstatigkeit.

Zusammen mit dem Bundesfamilienministerium, anderen Wirtschaftsverbanden und
dem DGB haben die Deutschen Arbeitgeberverbande im Februar 2011 eine Charta fur
familienfreundliche Arbeitszeiten unterzeichnet und sich auf gemeinsame Ziele ver-
standigt. In der Charta heif3t es unter anderem:
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-Wir sind auf einem guten Weg: Zahllose Unternehmen — auch im Mittelstand — bieten
bereits heute flexible Arbeitszeitmodelle an, die sie mit dem Ziel besserer Vereinbarkeit
von Familie und Beruf weiter ausbauen wollen. Die Anstrengungen in den Betrieben
mussen durch eine wohnortnahe, bedarfsgerechte und qualitativ hochwertige Betreu-
ungsinfrastruktur fur Arbeits-, Rand- und Ferienzeiten gestiitzt und flankiert werden.
Nur wenn es gelingt, dass alle familienfreundlichen MalRnahmen ineinandergreifen,
kénnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ihren beruflichen und familiaren Ver-
pflichtungen ohne Zeitnot nachkommen. Darauf wollen wir gemeinsam hinwirken.”

Die Ausgestaltungsmaoglichkeiten fir flexible Arbeitszeiten sind grof3 und reichen von
einer flexiblen Tages- oder Wochenarbeitszeit bis hin zu flexiblen Jahres- oder
Lebensarbeitszeiten in Form von Arbeitszeitkonten. Andere Ausformungen kénnen fr
eine bessere Vereinbarkeit ebenfalls hilfreich sein, etwa eine Vertrauensarbeitszeit, die
Spielraum schaffen kann, wenn es beispielsweise darum geht, die Kinder in den Kin-
dergarten oder die Schule zu bringen. Auch Sabbaticals, Jobsharing, individuell ver-
einbarte Arbeitszeiten, Telearbeit oder Teilzeit sind Formen flexibler Arbeitszeiten, die
im Sinne von Vereinbarkeit von Familie und Beruf wirken kénnen.

4.1.2 Elternzeit / Elternférderung

Viele Betriebe unterstiitzen die bei ihnen beschéftigten Mitter und Vater gezielt mit
speziellen Angeboten wie Patenprogrammen oder Weiterbildungsangeboten wéhrend
der Elternzeit. Individuell angepasste Vertretungseinsatze fur Eltern in Elternzeit, Teil-
zeit- oder phasenweise Beschaftigung wahrend der Elternzeit und Einarbeitungspro-
gramme fiir den Wiedereinstieg vervollstandigen ein solches Angebot.

4.1.3 Kinder- und Angehdérigenbetreuung

Ein wichtiger Bereich, in dem Unternehmen Mditter und Vater unterstitzen, ist die Kin-
der- und Angehorigenbetreuung. Mit einer betrieblichen Kinderbetreuung etwa in Form
einer Betriebskinderkrippe oder eines Betriebskindergartens springen nicht wenige
Betriebe sogar fur den Staat in die Bresche, der bislang flachendeckend keine ausrei-
chenden Kinderbetreuungsplatze anbietet. Viele Unternehmen mieten auch Belegplat-
ze an oder offerieren einen Tagesmutterservice. Da viele Frauen auch Pflegedienste
zu Hause Gbernommen haben, unterstiitzen Unternehmen sie mit Pflegediensten und
stellen Mutter wegen Krankheit der Kinder frei, oft auch tber die gesetzliche Regelung
hinausgehend.

4.1.4 Familienservice

Unternehmen bieten Beschéftigten auch direkten Service an, etwa in Form von Ge-
sundheitsvorsorge oder Gesundheitsprogrammen, durch ein Essen fiir Mitarbeiterkin-
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der in der Kantine oder durch Freizeitangebote fiir Beschéftigte und deren Familien.
Hinzu kommen Rechtsberatung und Informationsangebote.

4.2 Frauen fordern

Da Unternehmen die Bedeutung von Frauen fir ihren Erfolg erkannt haben, bieten sie
immer mehr Angebote speziell fur Frauen an. Diese richten sich nicht nur an Mutter,
sondern oft geht es gezielt darum, Frauen in Filhrungspositionen zu bringen (so lag
etwa der Frauenanteil bei Neubesetzungen von DAX30-Aufsichtsraten in den Jahren
2011 und 2012 bei jeweils 40 Prozent, im Jahr 2013 sogar bei 45,5 Prozent) und die
Karrieren junger Frauen zu férdern. Viele Unternehmen haben derartige Programme
aufgelegt und sich dazu Zielmarken gesetzt, manche sogar in Form von Frauenquoten.
Auch im Rahmen vieler Diversity-Programme werden Frauen gezielt gefordert.

Besondere Personalentwicklung fiir Frauen kann dabei schon friih ansetzen, etwa in-
dem Berufseinsteigerinnen betriebsinterne Patinnen oder Paten bekommen, die die
Karriere der jungen Frauen im Auge behalten, Tipps geben und Verbindungen schaf-
fen. Eigene, oft betriebsinterne Frauennetzwerke und Frauenworkshops vervollstandi-
gen dieses Bild. Zu einem guten Miteinander von Frauen und Mannern im Betrieb bei-
tragen sollen auch SensibilisierungsmalRnahmen zu geschlechtsspezifischem Verhal-
ten.

Nicht wenige Unternehmen werben bereits in Schulen und Gymnasien gezielt um
Madchen, engagieren sich in Projekten wie dem Girls day und bieten auch eigene Pro-
gramme und Praktika fir Madchen an. Verstarkt wird diese Strategie im Hochschulbe-
reich mit Projekten fur Studentinnen, Absolventinnen und Diplomandinnen.

Die Politik darf den Unternehmen hier keine einengenden Vorschriften machen, die die
vielfaltigen Ansatze zunichtemachen wirden und die Diskussion auf einen kleinen Be-
reich wie die Représentanz von Frauen auf der Vorstands- oder Aufsichtsratsebene
verengen.
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5 Saule 4: Wirtschaftsvereinigungen

Verbande und Vereinigungen arbeiten an besseren Rahmenbedingungen fiur Frauen.

Da bessere Rahmenbedingungen und eine Anderung tradierter Rollen in der Gesell-
schaft eine Gemeinschaftsaufgabe sind, missen alle politisch und gesellschaftlich en-
gagierten Verbande und Institutionen an einem Strang ziehen.

Die bayerischen Arbeitgeberverbande bayme vbm sowie die vbw unterstiitzen ihre
Mitgliedsverbénde und -firmen in diesem Punkt tatkréaftig. Ziel ist es zunachst, Gber
fundierte Analysen und Prognosen Handlungsbedarfe auszumachen, die fiir die baye-
rische Wirtschaft kiinftig von entscheidender Bedeutung flir die Wettbewerbsfahigkeit
sein werden. Als zweiten Schritt geht es darum, diese Handlungsfelder in konkrete
Schritte umzusetzen. Das Instrumentarium dafir sind Stellungnahmen ebenso wie Leit-
faden oder auch Projekte, die modellhaft Wege zu sinnvollen Lésungen aufzeigen.
Dass die Fachkraftesicherung und die Gewinnung weiblicher Arbeitskrafte eines der
bestimmenden Themen flr die bayerischen Unternehmen sein muss, zeigt die vbw mit
ihrer Studie Arbeitslandschaft 2040.

Schon seit vielen Jahren befassen sich bayme vbm und vbw mit dem Thema Frauen
und Familie. Entstanden sind dazu viele politische Stellungnahmen zur Familienpolitik,
ebenso zahlreiche Publikationen. So wurde zusammen mit der Freisinger Bischofskon-
ferenz und dem Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft bbw eine Schrift Mut zur
Familie. Rahmenbedingungen schaffen — Vielfalt wahrnehmen entwickelt und publi-
ziert. Die familienpolitischen Leitlinien der vbw wurden auch in der Publikation Familien
starken — Neutralitéat wahren festgehalten.

Konkrete Hilfen und Tipps fur die Personalverantwortlichen in den Unternehmen gibt
etwa die Info-Recht-Broschire Elternzeit und Berufsriickkehr.

bayme vbm und vbw gehen in Sachen Frauenférderung selbst mit gutem Beispiel vo-
ran und setzen auf eine Personalpolitik, die Frauen wie Méanner gleichermal3en fordert.
Dafiir wurden sie mit dem TOTAL E-QUALITY-Pradikat ausgezeichnet.

5.1 Projekte der Arbeitgeberverbande (bayme vbm vbw) zur Frauenférderung

— Frauen in Fihrungspositionen
Mit dem Modellprojekt Frauen in Flhrungspositionen — ein Uberbetrieblicher, unter-
nehmensorientierter Ansatz werden Instrumente erprobt, wie geeignete Frauen da-
bei unterstitzt werden kdnnen, Flihrungspositionen zu erlangen. Durch gezielte
Forderung von Frauen soll deren Karriere angestof3en werden. Damit unterstiitzen
die Metall- und Elektro-Arbeitgeberverbande bayme vbm die Unternehmen bei der
Sicherung des Fuhrungskraftebedarfs. An dem Pilotprojekt haben 56 Frauen aus 21
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Mitgliedsunternehmen erfolgreich teilgenommen. Knapp 34 Prozent der Teilnehme-
rinnen konnten eine anspruchsvollere Aufgabe wahrnehmen oder sogar eine Fih-
rungsposition Ubernehmen. Von Frihjahr 2012 bis Méarz 2014 wurde aufgrund der
sehr guten Resonanz eine zweite Staffel des Projekts mit 56 Teilnehmerinnen
durchgefuhrt. Circa 41 Prozent der Teilnehmerinnen nahmen zum Projektende eine
andere, anspruchsvollere Position ein als zu Projektstart. In der 2014 angelaufenen
dritten Staffel des Projekts nehmen die rund 50 Teilnehmerinnen an Sensibilisie-
rungsworkshops und Fortbildungsmodule wie beispielsweise Kommunikationsféhig-
keit oder Fuhrungsinstrumente teil.

— comeback(me) — Projekt fur Wiedereinsteigerinnen
Familienphasen minden oft in langen Ausfallzeiten oder gar im beruflichen Ausstieg
von Frauen — meist ungewollt. Das bayme vbm Projekt comeback(me) startete
2011, erleichterte Muttern den Wiedereinstieg ins Berufsleben und hat so die Er-
werbsunterbrechung verkirzt sowie den Karriereverlauf von Akademikerinnen un-
terstitzt. Als Instrumente dazu wurden eventuell vorhandene Qualifizierungsliicken
und fehlende Mdglichkeiten zur Kinderbetreuung ermittelt und angegangen.

Comeback — Reintegration von Berufsriickkehrerinnen

Das Projekt von vbw und vbm wurde vom Beruflichen Fortbildungszentrum der Bay-
erischen Wirtschaft gGmbH (bfz Augsburg) durchgefiihrt und durch das bayerische
Sozialministerium aus Mitteln des Bayerischen Arbeitsmarktfonds mitgeférdert. Be-
rufsriickkehrerinnen erhielten dabei in den Jahren 2001 bis 2003 eine individuelle
Beratung und Situationsanalyse, ein Bewerbungscoaching und Seminare.

5.2 Projekte der Arbeitgeberverbande (bayme vbm vbw) zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Seit Uber zehn Jahren férdern bayme vbm und vbw Projekte in diesem Bereich:

— Familienpakt Bayern (vbw)
Um die Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Eckpfeiler der Fach-
kraftesicherung zu unterstreichen, haben die Bayerische Staatsregierung, die vbw,
der Bayerische Industrie- und Handelskammertag sowie der Bayerische Hand-
werkstag im Juli 2014 den Familienpakt Bayern geschlossen. Ziel ist es, gute Rah-
menbedingungen fur Familien in der Arbeitswelt zu schaffen.

— Im Zuge des Familienpakts Bayern wird auch ein Beratungsangebot fiir Unterneh-
men angeboten: die Servicestelle des Familienpaktes. Diese wird gemeinsam von
der bayerischen Staatsregierung und den anderen drei Tragern finanziert.

— eff — effizient familienbewusst flihren
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stand im Fokus des Projekts eff, das bayme
vbm und vbw gemeinsam mit dem Bayerischen Sozialministerium in den Jahren
2009 bis 2011 forderten und vom Kompetenzzentrum Work-Life durchgefuhrt wurde:
Ein interaktives Online-Portal, Betriebsberatungen sowie ein Servicetelefon infor-
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mierten Fuhrungskréfte dartiber, wie sie im eigenen Bereich familienfreundliche
Maflinahmen so umsetzen kdnnen, dass es Mitarbeitern und Unternehmen gleich-
ermafen nutzt (www.eff-portal.de). Ein Leitfaden fasst die Erfahrungen des Projekts
zusammen und dient als Orientierung flr Personalverantwortliche.

— Kinderferienbetreuung SOMMERKINDER
2007 haben bayme vbm und vbw die betriebsnahe Ferienbetreuung SOMMERKIN-
DER ins Leben gerufen und damit Eltern unterstitzt, die nicht wahrend der gesam-
ten Sommerferien ihre Kinder betreuen kénnen. Sie hat sich inzwischen in einigen
bayerischen Stadten als feste Gréf3e der Betreuungslandschaft etabliert. In den ers-
ten beiden Jahren haben die vbw und bayme vbm den Grof3teil der Kosten iber-
nommen; nun lauft das Programm in Eigenregie der Betriebe mit der Gesellschaft
zur Forderung beruflicher und sozialer Integration (gfi) weiter.

5.2.1 Bereits abgeschlossene Projekte

Plattform Betreuung (2010 bis 2015; bayme vbm)

Plotzliche Krankheits- oder Pflegefalle, der Ausfall von Kinderbetreuungen oder eine
ungeplante Dienstreise kdnnen Beschaftigte schnell in grol3e Organisationsproble-
me stirzen. Da Kinderbetreuung und héausliche Pflege vor allem von Frauen geleis-
tet wird, haben sie es in diesem Punkt besonders schwer. Die Plattform Betreuung
hat hier von September 2010 bis Ende 2015 mit sechs Service-Punkte in ganz Bay-
ern geholfen, damit Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der M+E Betriebe im akuten
Bedarfsfall eine kostenlose Beratung und Vermittlung von Betreuungskraften und
-platzen fir Kinder oder pflegebediirftige Angehérige erhalten . Uber 1300 bayme
vbm Mitgliedsunternehmen mit tiber 550.000 Beschaftigten haben an dem Projekt
teil genommen.

— Familienbewusste Arbeitswelt — Betriebliche Beratung (2003 bis 2006; vbw und
vbm)
In Form einer Public Private Partnership (Verbande mit dem bayerischen Sozialmi-
nisterium) wurden Betriebe unterstitzt, die MalBhahmen zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf planten. Zielgruppe waren Betriebe in Bayern mit
hdchstens 250 Mitarbeitern sowie seit Anfang 2005 auch alle vom und bayme Un-
ternehmen unabhangig von ihrer Gréle. Die beruflichen Fortbildungszentren der
Bayerischen Wirtschaft (bfz) gGmbH in Augsburg bieten diesen Service inzwischen
als Dienstleistung fiir alle Unternehmen an.

— Zeitbalance Betriebliches Work-Life-Coaching (2009 bis 2011; bayme vbm vbw)
Eine gelungene ,Work-Life-Balance" (=Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben) er-
hoht die Produktivitat und Attraktivitat von Unternehmen und tragt zur Bindung von
Fachkraften bei. Das Programm Zeitbalance bot Unternehmen Beratung in diesem
Bereich und wurde von bayme vbm und vbw geférdert. Als europaisches INTER-
REG-Projekt fokussierte Zeitbalance auf den bayerisch-salzburgischen Grenzraum.
(www.zeitbalance.eu)
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— Ganztagesschulen im Hauptschulbereich (2002-2005; bayme vbm vbw)
bayme vbm vbw férderten im Rahmen dieses Projekts in Zusammenarbeit mit dem
Bayerischen Kultusministerium sieben rhythmisierte Ganztageshauptschulen. An
den Schulen wurden innovative Konzepte umgesetzt, wie die Vergabe externer
Lehrauftrage, Weiterbildungsseminare fur Lehrkréafte oder eine berufsbezogene Pro-
jektarbeit im Unterricht. Ferner wurde eine Clearingstelle eingerichtet, die fur die
Vernetzung der Schulen sorgt.

— Initiative Kinderkrippen in Bayern (2001-2005; bayme vbm vbw)
Das Projekt entstand in Kooperation mit dem bayerischen Sozialministerium und
den kommunalen Spitzenverbanden in Bayern. In den sieben bayerischen Regie-
rungsbezirken wurde jeweils eine innovative Ganztageseinrichtung fur Kinder unter
drei Jahren eingerichtet. Eltern, die nach der Geburt eines Kindes rasch in ihren Be-
ruf zurtickkehren wollten, fanden in den Krippen qualifizierte Betreuung fiir ihren
Nachwuchs. Standorte dieser Krippen waren Furth, Hof, Ingolstadt, Kleinostheim,
Lappersdorf, Neu-UIm und Passau.

5.3 Projekte der Arbeitgeberverbénde zur Technikbegeisterung bei Madchen

Vor dem Hintergrund der Fachkréaftesicherung und der enormen Potentiale bei Frauen
fordern die bayerischen Metallarbeitgeber bayme vbm eine ganze Reihe von Aktionen
und Projekten, die Kindern und Jugendlichen die Attraktivitat technischer Berufe und
des MINT-Bereichs aufzeigen. Viele der Projekte wenden sich direkt an Madchen und
sind deshalb ein wichtiger Baustein im Aktionsprogramm Frauen in der Arbeitswelt.

— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: Auszeichnung ,Es funktioniert?!"* — Bei-
spielhafte technische Projekte in Kindergarten, Hort und Grundschule
Begleitet von Erzieherinnen und Lehrkraften entwickeln seit 2005 Kinder in Projekt-
arbeit Losungen zu technischen Fragen aus ihrem Alltag. Das Projekt férdert Neu-
gier und Forscherdrang sowie das Interesse an Naturwissenschaft und Technik.

— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: MINIPHANOMENTA in Bayern
An 52 Lernstationen gehen bayerische Grundschiler seit 2007 selbststandig natur-
wissenschaftlich-technischen Phdnomenen auf den Grund. Die Stationen stehen
den Schulen kostenlos fur 14 Tage zur Verfligung. Danach helfen Eltern und regio-
nale Partner die Stationen flir die Schule nachzubauen.

— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: Technik-Rallye
Beim technisch-handwerklichen Aufgabenparcours, der seit 2003 durchgefiihrten
»1echnik-Rallye”, bearbeiten Schilerinnen und Schiiler ab der flinften Klasse unter-
schiedliche Aufgaben: Sie I6ten, montieren Elektrokabel, biegen Draht, sdgen Holz,
tufteln an Werkzeugratseln und Berufstests. Spielerisch entdecken und erproben
die Jugendlichen technisch-handwerkliche Fahigkeiten und kommen mit Ausbil-
dungsberufen im technischen Bereich in Beriihrung.
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— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: Madchen fiir Technik-Camps
In bayerischen Unternehmen stellen seit 2002 Schilerinnen aller Schularten von
zwolf bis 14 Jahren in den Ferien mechanische oder elektronische Werkstlicke her.
Sie konstruieren, sdgen, bohren, 16ten oder arbeiten am PC und bekommen so die
Maoglichkeit in technische Berufe hinein zu schnuppern.

— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: Forscherinnen-Camps
Gymnasiastinnen und Fachoberschulerinnen ab 15 Jahren verbringen eine Woche
in einem Unternehmen sowie an einer Hochschule und I6sen eine Aufgabe aus dem
Bereich Maschinenbau oder Elektrotechnik, fachlich betreut von Dozenten, Ingeni-
eurinnen und Studenten.

— Initiative ,Technik — Zukunft in Bayern?!“: Bionik-Camp
Gymnasiasten und Fachoberschilerinnen zwischen 15 und 17 Jahren erforschen
neue Technologien und erleben das interdisziplindre Arbeitsfeld von Naturwissen-
schaftlern und Ingenieuren in der Bionik. Das Bionik-Camp will Begeisterung und
Gespdir fur technische Innovationen, aber auch fur das Potenzial der Natur wecken.

— Girls' Day Akademie
Mit der Girls’Day Akademie haben die Verbdnde gemeinsam mit der Agentur flr Ar-
beit in Bayern im Herbst 2013 ein Projekt gestartet, das sich gezielt an Realschiile-
rinnen richtet. Ziel ist es, Uber ein gesamtes Schuljahr hinweg an sieben Akademien
in Bayern die Schulerinnen fir Technik zu begeistern. Einmal in der Woche treffen
sich die Teilnehmerinnen der Akademien am Nachmittag fur drei Schulstunden, er-
proben ihre technischen Fahigkeiten und erhalten einen Einblick in die Berufe der
Metall- und Elektro-Industrie. Zum Beispiel besuchen sie kooperierende Unterneh-
men und erstellen dort ein Werkstlick. Auszubildende erzahlen von ihrem Berufsall-
tag und erlautern den Schulerinnen, was hinter ihrem Ausbildungsberuf steckt. Au-
Rerdem werden die Teilnehmerinnen der Akademie in Schlusselqualifikationen ge-
schult und durchlaufen unter anderem ein Bewerbungstraining.
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