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2. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstatiger Miitter

1 Einleitung

Im Jahr 2010 wurde die erste Studie zu Karriereperspektiven berufstatiger Mitter durchge-
fuhrt. Damals wurden 1.800 Teilnehmerinnen aus ganz Deutschland befragt (Ziegler et al.
2015). Die Ergebnisse dieser 1. Frankfurter Karrierestudie entkrafteten das Vorurteil, Beruf
und Karriere wirden fur Frauen dann unwichtig, wenn sie Mutter werden. Frauen strebten

demnach nicht ,Karriere oder Kinder®, sondern vielmehr ,Karriere und Kinder* an.

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermdglichen, mussten die Frauen oft Kompro-
misse schlief3en, die sich negativ auf ihre Karriere auswirkten. So zeigte die Studie, dass
Schwangerschaft, Elternzeit und Wiedereinstieg kritische Wegmarken in der Karriere von
Frauen darstellen. Haufig wurde beispielsweise die ,alte“ berufliche Position gegen eine an-
dere, z. T. mit geringerer Qualifikation und Stellung, weniger Einflussmdglichkeiten, geringerer
Bezahlung und schlechteren Aufstiegschancen ausgetauscht. Insofern hatte eine Schwanger-
schaft unmittelbare und konkrete Auswirkungen auf Karriere, Gehalt und Arbeitsplatz junger
Miitter. Anstehende berufliche Verbesserungen (Gehaltserhéhungen, Karriereschritte, Befor-
derungen u. a.) wurden haufig entweder auf Eis gelegt oder sogar komplett gestrichen. Nicht
selten gab es auch Falle, in denen Frauen ihren Arbeitsplatz dauerhaft an andere Mitarbei-

ter*innen verloren haben.

Mehrheitlich waren die damals befragten Frauen daher der Meinung, lange Auszeiten zuguns-
ten der Kindererziehung fiihrten zu beruflichen Nachteilen. Alarmierend war zudem, dass eine
Mehrheit der befragten Mutter Diskriminierung am Arbeitsplatz erlebt hatte — ihre berufliche

Kompetenz wurde infrage gestellt.

Auf die Frage nach Mdglichkeiten, Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern, stand
far Mitter der Wunsch nach Auslibung einer qualifizierten Teilzeittatigkeit an erster Stelle.
Weiterhin wiinschten sie sich eine Bewusstseinsanderung bei Vorgesetzten und Kolleg*innen
in Bezug auf ihre Leistungswilligkeit und -bereitschaft. Bessere Betreuungsmaglichkeiten fur
Kinder sowie eine ausgeglichenere Verteilung der Elternzeit auf beide Elternteile sahen sie
hierfir als wichtige Voraussetzungen an. Frauen in Flhrungspositionen erachteten zudem

eine Quote als sinnvoll.

Aus Sicht der befragten Frauen waren Unternehmen haufig nicht auf Karriereplanung und
Wiedereinstieg von Muttern vorbereitet — es gab dort keine einheitliche Vorgehensweise zu
Umgang, Forderung und Unterstltzung schwangerer Frauen und Mutter, was bei diesen wie-

derum haufig zu einer Unsicherheit bei Lebens- und Karriereplanung fuihrte. Sie sahen sich im
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Unternehmen als Einzelkdmpferinnen, die von der personlichen Einstellung ihrer jeweiligen

Vorgesetzten abhangig waren.

Als Ergebnis der 1. Karrierestudie bleibt festzuhalten, dass Karriere mit Kindern in Deutschland
langst noch nicht selbstverstandlich ist und Mdtter mit Vorurteilen und Diskriminierung zu
kampfen haben. Unsere Motivation als Forscher*innen ist es das Thema auch weiterhin zu

begleiten und voranzutreiben.

Seit 2010 sind bereits etliche Jahre vergangen. In dieser Zeit gab es einen gesellschaftlichen
Diskurs zum Thema Vereinbarkeit und gesetzliche Anderungen mit Auswirkung auf Berufsper-
spektiven von Mittern. So wurde von der Bundesregierung im Jahr 2015 ein Gesetzespaket

verabschiedet, welches folgende Gesetze beinhaltete:

e Das Gesetz fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesverwaltung
sowie in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (Bundesgleichstellungsgesetz),

e das Gesetz Uber die Mitwirkung des Bundes an der Besetzung von Gremien (Bundes-
gremienbesetzungsgesetz) sowie

e das Gesetz fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungs-
positionen in der Privatwirtschaft und im Offentlichen Dienst (Fiihrungspositionenge-

setz).

Doch was hat sich damit konkret an der Situation karrierebewusster Mutter verandert, die in
Unternehmen angestellt sind? Diese Frage drangt sich gerade auch in Bezug auf die Einfih-
rung einer gesetzlichen Frauenquote von 30 % in Aufsichtsraten bérsennotierter und voll mit-
bestimmungspflichtiger Unternehmen sowie in Bezug auf Elterngeld, ElterngeldPlus, Partner-
schaftsbonus, Elternzeit sowie auf den beschlossenen Ausbau von Kinderbetreuungsmaglich-

keiten auf.

Das Ziel dieser 2. Frankfurter Karrierestudie ist es daher, eine aktuelle Bestandsaufnahme
durchzuflihren. Im Mittelpunkt steht dabei einmal mehr die subjektive Wahrnehmung berufs-
tatiger Mutter in Bezug auf ihre Karrieresituation in Unternehmen. Da die Stichproben der be-
fragten Mitter der 1. und 2. Studie nicht dieselben sind und sich unterscheiden, kann hier kein
Vergleich gezogen werden. Um aber Veranderungen im Zeitverlauf zu erkennen, werden die
Mutter der 2. Frankfurter Karrierestudie innerhalb zweier Gruppen ausgewertet: In der einen
Gruppe Mutter, die vor 2010 ihre Kinder bekommen haben und in der anderen Gruppe Mitter,
die in bzw. nach 2010 ihre Kinder bekommen haben. Entsprechende Unterschiede und Ent-

wicklungen — so sie denn stattgefunden haben — sollen herausgearbeitet und benannt werden.
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Zu den Fragestellungen der 1. Frankfurter Karrierestudie kommen mit dieser 2. Frankfurter
Karrierestudie neue Fragen zur partnerschaftlichen Aufgabenteilung und Unterstutzung in der

Familie hinzu.
Im Einzelnen sollen die folgenden Forschungsfragen beantwortet werden:
e Welchen Stellenwert haben Beruf und Familie fur berufstatige Mitter?

e Inwieweit kdnnen berufstatige Mutter in ihrer aktuellen Position Beruf und Familie zu-

friedenstellend vereinbaren?

e Mit welchen Reaktionen waren berufstatige Mutter beim Bekanntwerden ihrer Schwan-

gerschaft konfrontiert?
e Welche Faktoren beeinflussten die Dauer der Elternzeit?
e Wie lange haben die Frauen beruflich pausiert?

e Welche Rolle spielt die partnerschaftliche Aufgabenteilung fur die Karriere der berufs-

tatigen Mutter?
e Wie erfolgt der Wiedereinstieg nach Mutterschutz/Elternzeit?
e Was sind die wahrgenommenen Karrierehindernisse bzw. Karrieretreiber?
e Inwieweit kdnnen die Unternehmen die Erwartungen berufstatiger Mitter erfiillen?

Vor dem Hintergrund der in den letzten sieben Jahren erhéhten gesellschaftlichen Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die im Zeitraum erlas-
senen Gesetze entschieden sich die Autorinnen dafir, die in der 1. Karrierestudie aufgestellten
Thesen erneut zu Uberpriifen. Konkret werden im Rahmen dieser 2. Frankfurter Karrierestudie

die folgenden Forschungsthesen untersucht:
These 1: Fir die Mehrheit der berufstatigen Mitter ist Beruf und Familie gleich wichtig.

These 2: Die Schwangerschaft von Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unternehmen als ein

notwendiges Ubel angesehen, das die Arbeitsorganisation verkompliziert.

These 3: Frauen in Fuhrungspositionen pausieren kiirzer als Frauen ohne Fihrungsverant-

wortung.
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These 4: Arbeitgeber ermutigen ihre schwangeren Mitarbeiterinnen nicht, friihzeitig ins Unter-

nehmen zurtickzukehren.

These 5: Der Wiedereinstieg ist flr Frauen schwierig, da die alten Positionen oft nicht mehr

frei oder vorhanden sind.
These 6: Mutter stellen andere Anforderungen an eine berufliche Position als friiher.

These 7: Eine partnerschaftliche Aufgabenteilung oder ein/e Partner*in, die komplett den
Haushalt Gbernimmt, wirken sich positiv auf die Karriere der berufstatigen Mutter

aus.
These 8: Frauen erfahren diskriminierende Verhaltensweisen am Arbeitsplatz.

Nach der Einfuhrung ins Thema folgt eine Darstellung des aktuellen Stands der Forschung in
Kapitel 2 sowie die Darstellung der Studie und deren Ergebnisse in Kapitel 3. In Kapitel 4 folgt
ein Ausblick auf die weiteren gesetzlichen Rahmenbedingungen und in Kapitel 5 Handlungs-
empfehlungen fir Unternehmen. Den Schluss bildet in Kapitel 6 eine Zusammenfassung und

Fazit der Autor*innen.
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2 Working Mums: Stand der Forschung

Der Forschungsstand zur Thematik ,Berufstatige Mitter” wird in drei Abschnitten zusammen-
gefasst. Zunachst soll auf die Berufstatigkeit von Mittern eingegangen werden. Auch die Fak-
toren, die bei deren Gestaltung eine wesentliche Rolle spielen, sollen an dieser Stelle genannt
und beschrieben werden. Nachfolgend soll die Situation von Frauen in Fihrungspositionen
vorgestellt sowie auch die diesbezligliche Gesetzeslage erlautert werden. AbschlieRend folgt
ein Uberblick tiber die Konsequenzen der ungleichen Verteilung von Erwerbstétigkeit innerhalb

von Partnerschaften.

Grundsatzlich hat nur Karriereperspektiven, wer auch einer Berufstatigkeit nachgeht. Daher
muss zunachst der aktuelle Stand von Bildung, Ausbildung/Studium und Erwerbstatigkeit von

Frauen in Deutschland beleuchtet werden.
2.1 Bildung, Berufswahl und Vereinbarkeit von Frauen und Miittern in Deutschland
2.1.1 Bei Schul- und Hochschulbildung liegen Frauen vorne

Einer Berufstatigkeit gehen in der Regel Schulbesuch, Ausbildung und/oder Studium voraus.
Der Bildungsabschluss legt den Grundstein fiir die berufliche Karriere. Daher muss zunachst
ausgeschlossen werden, dass Unterschiede in den Karriereperspektiven durch Unterschiede

in der Ausbildung begriindet sind.

Dies ist allerdings eindeutig nicht der Fall. Bereits mit der 1. Frankfurter Karrierestudie (Ziegler
et al. 2015) wurde darauf hingewiesen, dass junge Frauen Mannern in allen Bildungs- und
Ausbildungsbereichen Uberlegen sind: Madchen gehen friher zur Schule, wiederholen selte-
ner ein Schuljahr, erzielen bessere Noten und schneiden im Schul- und Hochschulsystem bes-
ser ab als Manner. Die Leistungen der Manner haben sich im letzten Jahrzehnt auch nicht

wesentlich verbessert (Hurrelmann 2016).

Noch immer besuchen mehr Madchen als Jungen ein Gymnasium und erwerben die Hoch-
schulreife. Im Schuljahr 2019/20 besuchten 22 % der Madchen ein Gymnasium; dagegen nur
18 % der Jungen (Statistisches Bundesamt 2020b). Im Jahr 2018 erlangten knapp 54 % der
20- bis 24-Jahrigen die Hochschulreife. Davon waren 59 % Frauen und 49 % Manner (Statis-

tisches Bundesamt 2019a).

Die Schulbildung kann demnach nicht der Grund dafiir sein, dass Frauen in Karrierepositionen

unterreprasentiert sind.

19

Dieses Werk steht Open Access zur Verfiigung und unterliegt damit der Lizenz CC-BY 4.0



2. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstatiger Mutter

2.1.2 Zufriedenheit mit Bildung und Berufswahl

In diesem Kapitel werden die Entscheidungen der Frauen im Hinblick auf Ausbildung und Stu-
dium beleuchtet. Im Ruickblick sind 33 % der Frauen mit ihrer Ausbildung sowie 28 % mit ihrer
Berufswahl unzufrieden. Letztere hatten laut einer von Brigitte 2017 verdffentlichten Umfrage
gerne einen anderen Beruf gewahlt; weitere 25 % ihre Karriere anders gestaltet (siehe Abb.
1). Unzufrieden waren demnach vor allem Frauen mit niederem oder mittlerem Bildungsab-
schluss; Frauen, die zum Zeitpunkt ihres Abschlusses unentschlossen waren und in ihre Be-
rufe oftmals ,hineingerutscht sind. Heute wiirden sie einen héheren Bildungsabschluss an-
streben und den Beruf gezielter, nach personlichen Vorlieben und besserer Bezahlung wahlen
(Maroldt 2017).
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Abbildung 1: Nachtragliche Anderung in den Lebensabschnitten
Quelle: Maroldt 2017

20

Dieses Werk steht Open Access zur Verfligung und unterliegt damit der Lizenz CC-BY 4.0



2. Frankfurter Karrierestudie: Karriereperspektiven berufstatiger Miitter

2.1.3 Erwerbstéatigkeit von Frauen in Deutschland

Die Erwerbstatigenquote ist seit 2004 in Deutschland sowohl bei Mannern als auch bei Frauen
stetig angestiegen. Im Jahr 2019 waren in Deutschland 77 % der Frauen im Alter zwischen 20

und 64 Jahren erwerbstatig; bei Mannern im gleichen Alter waren es 85 % (Statista 2020b).

Im Vergleich mit den 28 EU-Staaten liegt die Erwerbstatigenquote von Frauen in Deutschland
damit auf dem sechsten Platz, relativ hoch also (Eurostat 2020b). Dies erklart sich allerdings
auch durch deren hohe Teilzeitquote. So ist der Unterschied bei der Teilzeitquote fur Manner
und Frauen im Alter zwischen 20 und 64 Jahren sehr grof3. Nur knapp 10 % aller Manner, aber
knapp die Halfte (47 %) aller Frauen waren 2019 in Teilzeit beschéftigt (Eurostat 2020c¢). Sind
minderjahrige Kinder im Haushalt, verscharft sich dieser Unterschied noch einmal deutlich.
Manner im Alter zwischen 15 und 65 Jahren haben hier eine Teilzeitquote von 6 %, wahrend
von den Frauen 66 % in Teilzeit arbeiten (Statista 2020d).

Dabei begriinden Manner und Frauen ihre Teilzeitanstellung unterschiedlich. Nur fir 27 % der
Méanner im Jahr 2019 sind Kinderbetreuung und sonstige familiare Verpflichtungen Grunde fur
eine Teilzeittatigkeit; bei den Frauen sind es 77 % (Statista 2023b).

2.1.4 Frauen pausieren, wenn sie Miitter werden

8,2 Millionen Familien mit minderjahrigen Kindern lebten im Jahr 2019 in Deutschland (Statis-
tisches Bundesamt 2020d); 75 % der 8,0 Millionen Mutter und 93 % der 6,8 Millionen Vater im
Alter zwischen 15 und 64 Jahren waren erwerbstatig (Statistisches Bundesamt 2020e, S. 138—
140); die Anzahl der Kinder je Frau lag im Schnitt bei 1,54; ihr erstes Kind bekamen sie durch-
schnittlich mit 28,8 Jahren (Statistisches Bundesamt 2020a).

Die Mehrheit der Mutter unterbricht nach der Geburt eines Kindes die Erwerbstatigkeit. War
das jlngste Kind unter 3 Jahren, so arbeiteten nur 35 % der Mitter. Mit zunehmendem Alter
der Kinder nimmt die Erwerbstatigenquote bei Mittern dann wieder zu. Erreichte das Kind ein
Alter zwischen 3 und 5 Jahren, so waren bereits 71 % der Mitter wieder erwerbstatig. Waren
die Kinder zwischen 10 und 14 Jahren, lag deren Erwerbstatigenquote bereits wieder bei
82,5 % (siehe Abb. 2) (Keller/Kahle 2018).
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Abbildung 2: Erwerbsumfang Mtter in Deutschland im Jahr 2016
Quelle: Keller/Kahle 2018

Natirlich spielt aber nicht nur das Alter des jiingsten Kindes eine grofe Rolle, sondern auch
deren Anzahl. Betrachtet man Frauen im Alter von 20 bis 49 Jahren, deren jlingstes Kind unter
6 Jahre alt ist, so betragt die Beschaftigungsquote bei einem Kind noch 70 %. Bei zwei Kindern
sinkt sie auf 68 %; bei drei und mehr Kindern sinkt sie dann noch mal deutlich auf 45 % (Eu-
rostat 2020a).

Nach der Pause kommen die meisten Mdtter allerdings nur in Teilzeit in das Berufsleben zu-
ruck. Im Jahr 2018 waren dies 72 % der Mutter mit Kindern unter 6 Jahren (Statistisches Bun-
desamt 2018). Offensichtlich herrscht also bei Ehepaaren in Deutschland nach wie vor eine
Jraditionelle” Arbeitsaufteilung vor, nach der der Vater Vollzeit und die Mutter Teilzeit arbeitet.
70 % aller Ehepaare mit minderjahrigen Kindern wahlten 2016 dieses Modell (Keller/Kahle
2018). Dabei gibt es deutliche Unterschiede zwischen Ost und West. Wahrend im Westen nur
bei 20 % der Paare mit minderjahrigen Kindern beide Elternteile einer Vollzeiterwerbstatigkeit
nachgingen, war dieser Wert im Osten mit 48 % mehr als doppelt so hoch (Keller/Kahle 2018;
siehe auch Barth et al. 2020, Hobler et al. 2020, Gallego Granados/Wittenberg 2019).
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Fur Mitter ergeben sich bei der Reduzierung ihrer Anstellung auf Teilzeit nicht nur unmittelbar
finanzielle, sondern auch langfristige Nachteile. Nach der Humankapitaltheorie' kénnen Mitar-
beiter*innen, die in Teilzeit arbeiten, weniger Berufserfahrung als Vollzeitmitarbeiter*innen
sammeln und damit weniger ,Humankapital“ aufbauen. Als Konsequenz fiihrt dies zu einem
geringeren Lohn, geringeren Aufstiegschancen und einer geringeren Wahrscheinlichkeit, eine
Fuhrungsposition zu haben. Die Karriereperspektive der Mtter verschlechtert sich damit er-
heblich (Moser 2020).

2.1.5 Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsplatz

Ein konkretes Angebot zur flexibleren Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung wird von den
meisten Mittern als Vereinfachung ihres Arbeitsalltages empfunden. Laut dem IW-Personal-
panel, einem Panel der Deutschen Wirtschaft, welches sich auf aktuelle Themen aus dem
Bereich Human Resources spezialisiert hat, boten 2018 insgesamt 92 % der befragten Unter-
nehmen Teilzeittatigkeiten an. 70 % ermdglichten auch flexible Tages- oder Wochenarbeits-
zeiten und 43 % ortsunabhangiges Arbeiten durch mobiles Internet. Telearbeit boten nur 22 %
der Unternehmen an (Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ
2019). 83 % der Befragten gaben an, dass fur ihr Unternehmen familienfreundliche Malinah-
men wichtig seien (BMFSFJ 2019). Eine Unternehmenskultur, welche die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf grundséatzlich férdert, konnte zudem das Homeoffice zu einem positiv be-
setzten Angebot vonseiten des Arbeitgebers machen, weil die negativen Assoziationen, die

oft noch mit diesem verbunden sind, in einen positiven Kontext tiberfihrt wirden.

Die Corona-SchutzmaRnahmen wahrend der Pandemie haben das Bewusstsein fir die Vor-
teile von flexiblen Arbeitszeitmodellen in Deutschland noch einmal positiv beeinflusst. Allein
der Anteil der Beschaftigten mit dauerhafter Moglichkeit zum Homeoffice hat sich seit der Pan-
demie deutlich erhoht — so eine reprasentative Umfrage der Hans-Bockler-Stiftung (Hans-
Bockler-Stiftung 2021). Vor der Krise konnten nur 4 % der Beschéaftigten uberwiegend oder
ausschlieBlich im Homeoffice arbeiten. Wahrend des ersten Lockdowns im April 2020 stieg

dieser Anteil dann schon auf 27 % an, um zur Zeit des ,Lockdown Light“ im November 2020

! Die Humankapitaltheorie nimmt an, dass Bildung und Berufserfahrung eine verbesserte Produktivitat im Beruf
ermdglicht und mit einem héheren Gehalt entlohnt wird. Eine Person mit mehr Bildung oder Berufserfahrung kann
ein héheres Einkommen erzielen. Die Theorie legt einen kausalen Zusammenhang zwischen Bildung/Berufserfah-
rung und dem Lebenseinkommen nahe (DIW 2023).
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wieder auf 14 % abzuflachen. Ab Januar 2021 arbeitete dann erneut jeder vierte Beschéaftigte

Uberwiegend von zu Hause.

71 % der Befragten gaben an, dass das Homeoffice fir sie dauerhaft einen positiven Beitrag
zur Gestaltung ihres Arbeitsalltags leiste. Vor allem Miittern bringt es entscheidende Vorteile.
Sie erhalten im Homeoffice wegen wegfallender Fahrtzeiten bis zu drei Stunden mehr woé-

chentliche Betreuungszeit fir ihre Kinder als am Arbeitsplatz des Arbeitsgebers.

Trotzdem reicht die bloRe Mdglichkeit zum Homeoffice als familienférdernde Maflnahme aus
Sicht der befragten Frauen nicht aus. Ein Wandel hin zu einer arbeitnehmerfreundlichen Un-
ternehmenskultur sowie auch einer Unternehmensleitung, die diese Werte aktiv in die Beleg-
schaft tragt, sind ebenso wesentlich fur den Erfolg der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(Hans-Bdckler-Stiftung 2021).

2.1.6 Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Wie bereits in Kapitel 2.1.4 aufgezeigt, reduzieren Frauen ihre Berufstatigkeit und verbringen
so mehr Zeit mit der Kinderbetreuung als Manner. Die Mdglichkeit zur Erwerbstatigkeit von
Frauen ist damit abhangig davon, dass Familie und Beruf sich grundsatzlich vereinbaren las-
sen. Als Instrumente staatlicher Unterstitzung kommen hierfir Elternzeit und Elterngeld ins
Spiel. Elternzeit erlaubt es Eltern, ihre Erwerbstatigkeit nach der Geburt eines Kindes bis zu
drei Jahre zu unterbrechen. Gleichzeitig ist fir beide Elternteile eine Teilzeiterwerbstatigkeit
von bis zu 30 Wochenstunden méglich (Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, BMFSFJ 2018). Doch obwohl die Elternzeit grundsatzlich beiden Elternteilen offen-
steht, nehmen diese das Angebot sehr unterschiedlich in Anspruch. So haben 2018 insgesamt
21 % der Eltern mit einem Kind unter drei Jahren die Mdglichkeit zur Elternzeit genutzt. Auf-
geteilt nach Geschlecht wurde diese jedoch nur zu 3 % von Vatern — im Vergleich zu 42 % der
Mutter — in Anspruch genommen (Statista 2020a).

Neben der Elternzeit gibt es auch finanzielle Unterstiitzung fir Eltern, die ihr Kind nach der
Geburt gemeinsam betreuen wollen. Sind ihre Kinder ab dem 1. Juli 2015 geboren, kdnnen
sie vom Basiselterngeld, ElterngeldPlus und/oder auch dem Partnerschaftsbonus profitieren.
Diese Leistungen sollen zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen und
kénnen auch miteinander kombiniert werden (BMFSFJ 2020).

Das Basiselterngeld kann fur zwolf Monate in Anspruch genommen werden. Die Inanspruch-

nahme zwei weiterer Monate (sog. Partnermonate) ist dann méglich, wenn beide Eltern einen
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Antrag auf Elterngeld stellen und zugleich einer von beiden in den ersten zwei Lebensmonaten
des Kindes weniger Einkommen hat als zuvor. Dieses Basiselterngeld inklusive der Partner-
monate kann nur innerhalb der ersten 14 Lebensmonate des Kindes bezogen werden
(BMFSFJ 2020).

Eine groRere Flexibilitat soll das ElterngeldPlus ermdglichen. Es kann auch Uber den 14. Le-
bensmonat des Kindes hinaus in Anspruch genommen werden. Jeder Monat Basiselterngeld
kann dabei durch zwei Monate ElterngeldPlus ersetzt werden. Allerdings entspricht das Eltern-
geldPlus nur der Halfte des Basiselterngeldes. Arbeiten die Eltern (einer oder auch beide)
jedoch zusatzlich in Teilzeit, kann dieses ElterngeldPlus genauso hoch und héher ausfallen
als das Basiselterngeld. Darlber hinaus kann von den Eltern dann noch ein Partnerschaftsbo-
nus in Anspruch genommen werden. Dieser hat den Umfang eines zusatzlichen Basiseltern-
geldes an vier aufeinanderfolgenden Monaten und wird nur bewilligt, wenn beide Elternteile
wahrenddessen 25 bis 30 Stunden pro Woche in Teilzeit arbeiten (BMFSFJ 2020).

Durch diese Wahl- und Kombinationsmoglichkeiten aus Basiselterngeld mit Partnermonaten,
ElterngeldPlus sowie dem Partnerschaftsbonus soll sowohl die partnerschaftliche Betreuung
als auch die friihzeitige Aufnahme einer Teilzeitarbeit der Eltern geférdert werden (BMFSFJ
2020).

ElterngeldPlus wird von Mannern und Frauen aktuell jedoch noch zu ungleichen Anteilen in
Anspruch genommen. So wurde es im ersten Quartal 2020 von 38 % der berechtigten Frauen,
aber nur von 20 % der Manner abgerufen (Statistisches Bundesamt 2020c). Dies stellten For-
scherinnen auch in einer Studie aus dem Jahr 2019 fest: Zwar nahmen mehr Vater Elterngeld-
Plus in Anspruch als friiher, pausierten allerdings nicht Ianger als zwei Monate von ihrer Arbeit.
Grund dafiir sei — aus Sicht der Manner — die Befiirchtung negativer Auswirkungen auf Karriere
und Entlohnung. Mutter pausieren im Vergleich zehn bis zwo6lf Monate. Daher andere sich an
den typisierten Rollenbildern dadurch nichts (Samtleben et al. 2019).

Die staatliche Unterstiitzung hilft Eltern also dabei, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu

ermdglichen, wird jedoch von Mittern und Vatern nicht gleichermafen genutzt.
21.7 Kinderbetreuung

Wollen beide Elternteile weiter einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen, also keine Elternzeit in
Anspruch nehmen, ist eine Kinderbetreuung hilfreich. Die Betreuungsquote bei unter dreijah-
rigen Kindern stieg in den letzten Jahren deutlich an, verweilt aber seit 2014 bei circa 34 %
(siehe Abb. 3).
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Abbildung 3: Betreuungsquote: Anteil unter Dreidhriger in Kindertagesbetreuung in Deutschland von 2007 bis
2019
Quelle: Statista 2023a

Von 16 auf 10 Stunden lieRBe sich der durchschnittliche Arbeitszeitunterschied von deutschen
und danischen Eltern mit Kleinkind reduzieren, gabe es in Deutschland eine ahnlich gut aus-
gebaute Kleinkinderbetreuung wie in Danemark. Gleiche Bezahlung fir gleiche Arbeit sowie
gleichberechtigte Geschlechterrollen kdnnten zudem dazu beitragen, eine gerechtere Auftei-

lung von Erwerbsarbeit in der Partnerschaft zu verwirklichen (Hipp/Leuze 2015).
2.1.8 Partnerschaft

Eine bedeutende Rolle fiir die Berufskarriere von Mittern spielt nach wie vor die Partnerschaft.
Obwohl junge Frauen und Manner heute — laut neueren Studien — oft in gleichberechtigten
Partnerschaften leben, erflllen sie meist die traditionellen Rollen, sobald sie eine Familie griin-
den. So ubernahmen Frauen im Jahr 2016 noch immer den Grof3teil der Sorgearbeit. Hierzu
gehort nicht nur die Erziehung der Kinder, sondern auch die Pflege von hilfsbedirftigen Ange-
horigen. Dies ist fur die Mutter meist mit einer Reduktion der Arbeitszeit nach den Elternmo-
naten verbunden. Studien belegen, dass viele Frauen ihre Erwerbstatigkeit erhhen mochten,
wahrend Manner fast ausschlief3lich in Vollzeit arbeiten und ihre Arbeitszeit eher reduzieren
wollen. Dieses Ergebnis ware insofern eine gute Grundlage fiir die Angleichung der Erwerbs-

und Sorgearbeit zwischen Mannern und Frauen (Wippermann 2016).

Auf der anderen Seite zeigt eine Studie von Wippermann im Auftrag des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend aus dem Jahr 2014, dass die Ehe fir Frauen und
Manner jeweils eine andere Bedeutung hat. Zudem bestehen auf beiden Seiten oft erhebliche
Wissensllcken, was die jeweilige rechtliche Situation wahrend und nach der Ehe anbelangt.
Auch sind Bedeutung sowie Rechtsverstandnis der Ehe nicht nur geschlechter-, sondern auch

alters- und generationenabhangig. Fiir Frauen spielt die gegenseitige Solidaritat in einer Ehe
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beispielsweise eine gréRere Rolle als fir Manner (Wippermann 2014). Durch die Unkenntnis
der Rechtslage — vor allem seit der Unterhaltsrechtsreform von 2008 — kénnen Frauen, die
ihre Erwerbstatigkeit reduzieren und/oder langer unterbrechen, die langfristigen Konsequen-
zen fur Karriere und Rente oft nicht abschatzen. Denn das 2008 geénderte Unterhaltsrecht
starkt die Rechte von Kindern und begrenzt die nachehelichen Unterhaltsanspriiche insbeson-
dere von Mittern und Hausfrauen. Dadurch erhoht sich fir diese der Druck, unmittelbar nach
der Scheidung wieder eine Erwerbstatigkeit aufzunehmen. Das Gesetz verlangt nun eine gro-
Rere Eigenverantwortung von Mannern und Frauen wahrend und nach der Ehe (Familienrecht-
Deutschland.de 0.J.).

Einig sind sich Frauen und Manner jedoch darin, dass die Gleichstellung der Geschlechter in
Deutschland bisher nicht realisiert wurde. Laut einer reprasentativen Studie unter Frauen und
Méannern zwischen 18 und 40 Jahren sind nur 10 % der Frauen und 15 % der Manner der
Meinung, diese sei in Deutschland vollstandig realisiert. Frauen und Manner dieser Generation
verstehen die Gleichstellung nicht als Kampf, sondern vielmehr als gemeinsames Projekt.
Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit stellen fiir sie elementare Bausteine des priva-
ten und 6ffentlichen Lebens dar. 85 % der Frauen und 84 % der Manner betrachten die Gleich-
stellung von Mann und Frau als essenzielle Voraussetzung fiir Solidaritat und Verbundenheit

in der Gesellschaft (Wippermann 2016).

Ungleich aufgeteilt ist die Erwerbsarbeit in der Partnerschaft vor allem dann, wenn die Partne-
rin einem Beruf mit niedrigerem Ansehen nachgeht (Hipp/Leuze 2015). Doch auch relatives
Zeitbudget, die Geschlechterrollen der Partner sowie die Anzahl der Kinder zahlen zu den
Einflussfaktoren (ahnliche Ergebnisse bei Boll/Schiller 2020 und Kimmerling/Postels 2020).
So arbeiteten Mutter im Vergleich zu den Vatern pro Kind durchschnittlich sechs Stunden we-
niger in der Woche. Von Bedeutung ist nicht zuletzt auch eine ausreichende Verfiigbarkeit von

Kinderbetreuungen.

Entscheidend fir die ungleiche Erwerbstatigkeit ist jedoch auch der Einfluss von Politik und
Gesellschaft. In Schweden beispielsweise wird das Einkommen aller Personen individuell ver-
steuert, was dazu fliihrt, dass es keine Arbeitszeitdifferenz zwischen verheirateten und unver-
heirateten Paaren gibt. In Deutschland dagegen fiihrt das sogenannte Ehegattensplitting dazu,

dass verheiratete Frauen im Vergleich zu unverheirateten Frauen ca. funf Stunden pro Woche
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weniger arbeiten, weil die unterschiedlichen Steuerklassen den besserverdienenden Partner

beglinstigen?.

Ein haufig genutztes Modell ist hier das sogenannte Eineinhalb-Verdiener-Modell: Der Vater
arbeitet in Vollzeit, die Mutter in Teilzeit. Das Modell ist auch bekannt als das ,Male-Breadwin-
ner-Model“. Es soll Muttern helfen, fur die Betreuung der Kinder Zeit zu finden. In diesen Rollen

sind Partner mit Kindern unter 15 Jahren am zufriedensten (Schmidt et al. 2020).

Im Bereich der Hausarbeit waren die Aufgaben von Mannern und Frauen 2012 noch immer
geschlechtertypisch verteilt: Wasche waschen, Putzen und Kochen wurden gréRtenteils von
Frauen; Reparaturarbeiten dagegen hauptsachlich von Mannern erledigt (Allmendinger et al.
2013). Selbst jede Zweite der in Vollzeit arbeitenden Mitter gab an, sie ibernehme mehr als
zwei Drittel der Hausarbeit allein. In Bezug auf die Verteilung von Kinderbetreuung und Putzen
im Haushalt gibt es jedoch Wahrnehmungsunterschiede bei Mannern und Frauen: Wahrend
63 bzw. 49 % der Manner angeben, Kinderbetreuung bzw. Putzen seien gleich verteilt, stim-
men dem jeweils nur in etwa 30 % der Frauen zu (Maroldt 2017). DemgemaR ist die partner-
schaftliche Aufgabenverteilung zwischen Mann und Frau vermutlich immer noch nicht ausge-

glichen.

In Bezug auf die Chancengleichheit im Beruf bzw. die Vergitung ist die Situation ahnlich: Ob-
wohl 87 % der Manner der Aussage zustimmen, die Leistung von Frauen werde anders beur-
teilt als die von Mannern und 65 % der Manner der Meinung sind, Frauen mussten im Berufs-
leben meist mehr leisten, um das Gleiche zu erreichen wie Manner, wird die Gleichberechti-
gung von ihnen nur bedingt unterstitzt. 40 % der Manner stimmen der Aussage zu, sie seien
heilfroh, dass sich Frauen in erster Linie um Haushalt und Familie kimmern sollen. Nur 36 %
der Manner unterstitzten eine verbindliche Frauenquote. Manner sind sich demnach tber die
Benachteiligung von Frauen im Arbeitsmarkt sehr wohl bewusst, sind jedoch nur bedingt zu

einer aktiven Veranderung dieser Situation bereit. Verdeutlicht wird dies noch einmal dadurch,

2 Beim Ehegattensplitting werden Ehepaare und Lebenspartnerschaften steuerlich gemeinsam veranlagt, indem
das zu versteuernde Einkommen beider Eheleute zunachst zusammenaddiert und dann halbiert wird. Auf diesen
halbierten Betrag wird die Einkommenssteuer berechnet und anschlieRend die Steuerschuld verdoppelt. Beim Ehe-
gattensplitting entsteht ein Splittingvorteil gegentiber individuell veranlagten Paaren, da durch die fiktive halftige
Aufteilung die Progression der Einkommenssteuer vermindert wird. Der Splittingvorteil ist umso groRer, je hoher
das gemeinsame Haushaltseinkommen und je groRer die Einkommensunterschiede der Partner sind (Hans-Bock-
ler-Stiftung 2011).
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dass 43 % der Manner der Aussage zustimmen: ,Frauen und Manner haben dieselben Chan-

cen. Ich weil} gar nicht, worliber man sich eigentlich aufregt® (Allmendinger et al. 2013).
2.2 Frauen in Fiihrungspositionen
2.2.1 Karrierewunsch scheitert an Unternehmenskultur

Laut einer Studie der Forscher Coffman/Neuenfeldt der Unternehmensberatung Bain & Com-
pany aus dem Jahr 2014 starten 43 % aller jungen Frauen in den USA mit groRen Ambitionen
in das Berufsleben und planen einen Aufstieg in das Topmanagement; bei den Mannern sind
es hingegen nur 34 %. FUnf Jahre nach dem Berufseinstieg hatten demnach jedoch nur noch
16 % der Frauen diesen Ehrgeiz, wahrend sich am Anteil der Manner im Laufe der Zeit nichts
anderte. Die Autoren der Studie sehen das Problem in der fehlenden Anerkennung und Un-
terstiitzung von Frauen durch das Management — dies vor allem in einem fiir das Selbstver-
trauen der Frauen wichtigen Zeitabschnitt. Offensichtlich wird in dieser wichtigen Phase des
Berufslebens das Selbstvertrauen der Frauen nicht gestarkt, sondern sogar von der Fuhrungs-

ebene untergraben (Coffman/Neuenfeldt 2014).

Auch in Deutschland zeichnen sich Frauen durch hohe Karriereambitionen aus. 48 % von
ihnen ist es wichtig bzw. sehr wichtig, Karriere zu machen. Bei den Mannern liegt der Prozent-

satz bei 53 %. Die beruflichen Ambitionen sind also relativ vergleichbar (Maroldt 2017).

Grundsatzlich beeinflussen weder Ehe noch Kinder die Karriereambitionen von Frauen, was
die Ergebnisse der amerikanischen Studie zeigen. Demnach sei es nicht die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, welche Frauen daran hindere, Karriere zu machen. Der Fokus der Forde-
rung von Frauen solle vor allem auf den wichtigen Jahren der mittleren Karrierephase liegen,
da Flhrungspersonlichkeiten hier geformt werden. Hier stiinden insbesondere leitende Ange-
stellte und direkte Vorgesetzte in der Pflicht, beim mannlichen wie beim weiblichen Nachwuchs
gleichermaRen dafur zu sorgen, Selbstvertrauen als Fihrungskraft zu férdern und Aufstiegs-
chancen wahrzunehmen. Es sei aber falsch zu glauben, Frauen benétigten mehr Unterstit-
zung als Manner. Vielmehr sollten sie nur die gleiche Wertschatzung erfahren wie ihre mann-
lichen Kollegen. Da dies in der Regel aber nicht der Fall sei, gdben 60 % der urspriinglich

ambitionierten Frauen ihre Aufstiegsplane wieder auf.

Die Herausgeber der Studie kommen zu dem Schluss, dass hierfiir drei Schlisselfaktoren

ausschlaggebend seien:
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1. Erkenntnis der Frauen, dass sie nicht in das stereotype Bild der idealen Fihrungs-
nachwuchskraft passen,
2. die fehlende Unterstiitzung ihrer direkten Vorgesetzten,
3. der Mangel an weiblichen Rollenvorbildern im Topmanagement
(Coffman/Neuenfeldt 2014).

Es gehe also nicht darum, Frauen zu befahigen, sondern lediglich darum, dass Fuhrungskrafte
ihre mannlichen und weiblichen Mitarbeiter gleichermalRen motivierten. Bain & Company emp-

fehlen daflir Fihrungskraften die folgenden MaRnahmen:

1. Ein Vorbild fur die Mitarbeiter*innen zu sein und Uber den eigenen Weg zum Erfolg zu
sprechen.

2. Die Mitarbeiter*innen personlich kennenzulernen.

Mitarbeiter*innen, die sich besonders engagieren, auch 6ffentlich auszuzeichnen.

4. Offene Gesprache mit den Mitarbeiter*innen Gber Karrierewlinsche zu fiihren, aufmerk-
sam zuzuhdren und gemeinsam Strategien zu entwickeln, wie die Mitarbeiter“innen am
besten unterstitzt werden kénnen.

5. Mitarbeiter*innen fur eine Beférderung vorzuschlagen, ihnen hochrangige Projekte zu-
zuweisen und sie aufzufordern, sich selbst fiir Aufstiegsmdglichkeiten zu melden.

6. Die Frauen mit einer Vielzahl von Vorbildern mit hohem Potenzial in Kontakt zu brin-

gen.

Hierzu wiederum sei es essenziell, Kennzahlen zu erheben, um die Zielerreichung zu messen
(Coffman/Neuenfeldt 2014).

Einen weiteren Hinweis auf eine glinstige Unternehmenskultur bietet der DIW-Wochenbericht
der Autoren Mollerstrom und Wrohlich. Frauen messen sich demnach weniger an anderen als
Manner — sie stehen weniger gerne in Konkurrenz. Kein Unterschied besteht dagegen bezug-
lich des Anspruchs an sich selbst. Genauso wie Manner sind sie also daran interessiert, sich
zu verbessern und sozusagen mit sich selbst in Konkurrenz zu gehen. Eine Unternehmens-
kultur, die Chancengleichheit herstellen mdchte, sollte demnach Anreizsysteme bevorzugen,
die mehr an der Verbesserung der eigenen Leistung als am Konkurrenzkampf mit den Kolle-
ginnen und Kollegen orientiert sind (Mollerstrom/Wrohlich 2017).
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Eine FidAR3-Studie hat sich 2016 mit der Unternehmenskultur in deutschen Unternehmen be-
fasst und zugleich ein Stimmungsbarometer erhoben. Die Studie zeigt zwar, dass sich Unter-
nehmensfiihrungen starker zur Férderung von Frauen in Flihrungspositionen bekennen, dies
bislang aber kaum Friichte tragt. Nur wenige Unternehmen erhéhten demnach tatsachlich den
Frauenanteil in der Vorstandsetage. Eine Quote lehnten sie zudem mit der Begriindung ab,

diese eigne sich nicht zu einem Kulturwandel (FidAR 2016).
2.2.2 Gleichstellungsgesetze

Im Jahr 2015 verabschiedete die Bundesregierung ein Gesetzespaket zur Gleichstellung von

Frauen und Mannern. Hierzu zahlen:

e das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in Bundesverwaltung, Unter-
nehmen und Gerichten des Bundes (Bundesgleichstellungsgesetz),

e das Gesetz Uiber die Mitwirkung des Bundes an der Besetzung von Gremien (Bundes-
gremienbesetzungsgesetz) sowie

e das Gesetz zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungsposi-

tionen in der Privatwirtschaft sowie im Offentlichen Dienst (Flihrungspositionengesetz).

Das Gesetz fir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositio-
nen gilt seit Anfang 2016. Es sieht fir bérsennotierte Unternehmen, die der paritatischen Mit-
bestimmung unterliegen, eine feste Geschlechterquote von 30 % im Aufsichtsrat vor. Unter-
nehmen dagegen, die nur einem dieser Kriterien unterliegen — also der unternehmerischen
Mitbestimmung oder der Bérsennotierung —, durfen selbst eine ZielgréRRe fir den Frauenanteil
in Geschaftsfliihrung, Aufsichtsrat sowie fiir die beiden obersten Flhrungsebenen festlegen.
Fir diese selbst gewahlten ZielgréRen missen dann verbindliche Fristen zur Erreichung fest-
gelegt werden (BMJV 2020).

2.2.3 Frauenquoten in Fithrungspositionen

Seit dem Erlass der oben aufgefuhrten Gesetze ist der Anteil weiblicher Aufsichtsratsmitglieder
deutlich gréRer geworden. Er lag bei den Unternehmen, die die Mindestquote erfiillen missen,
im Januar 2020 bereits bei 35 %. Bei den Unternehmen, die dieser Quote nicht unterliegen,
lag er dagegen erst bei 23 % (s. auch Abb. 4) (FidAR 2020).

3 FidAR e.V. (Frauen in die Aufsichtsrate e.V.)
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x1 Frauenanteil in den Aufsichtsraten - Entwicklung seit 2015
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und voll mitbestimmte unterliegende
Unternehmen Unternehmen

Abbildung 4: Anteil Frauen im Aufsichtsrat
Quelle: FidAR 2020

Bei den Vorstandspositionen sehen die Ergebnisse jedoch wesentlich schlechter aus. Hier gibt
es keine gesetzliche Mindestquote fur Frauen. Gesetzlich gefordert wird lediglich die Selbst-
festlegung einer ZielgrofRe. In den 188 von FidAR untersuchten Unternehmen ohne Quote lag
der durchschnittliche Frauenanteil im Vorstand 2020 bei knapp 11 % (s. auch Abb. 5). Im Jahr
2015 waren es 5 % (FidAR 2020). Insgesamt sitzt erst bei 73 der 188 untersuchten Unterneh-
men (39 %) mindestens eine Frau im Vorstand (FidAR 2020). Das heif3t bei 115 Unternehmen
sitzt im Jahr 2020 keine einzige Frau im Vorstand.

x2 Frauenanteil in den Vorstanden - Entwicklung seit 2015
mit Quote te

Quo!
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20154,9% 2020 11,5% 20155,2% 2020 9,5% 2015 5,0% 2020 10,7%
105 borsennotierte und voll 83 nicht der Quote unter- alle 188 Unternehmen
mitbestimmte Unternehmen liegende Unternehmen

Abbildung 5: Anteil Frauen in Vorstandspositionen
Quelle: FidAR 2020

Noch schlechter ist das Verhaltnis bei Wahlen zum Vorstandsvorsitzenden: In nur 5 von 188
Unternehmen sind Frauen als Vorstandsvorsitzende bestellt (FidAR 2020).

Auch haben bisher erst 88 % der betreffenden Unternehmen eine Zielgréfie fir den Vorstand
definiert (FIdAR 2020). 46 % der 75 Unternehmen, die zum Zeitpunkt der Bestimmung einer
ZielgroRe noch keine Frau im Vorstand hatten, planen zudem, dies in Zukunft auch so zu
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belassen (ZielgroRe ,0%). Immerhin sahen aber 34 % der Unternehmen eine konkrete Steige-
rung des Frauenanteils in Vorstandspositionen vor (FidAR 2020).

Aufgrund der verbindlichen Quote hat sich Deutschland damit auf Platz 6 in Europa vorgear-
beitet (siehe Abb. 6).

Frauenanteil in den Aufsichtsriaten der groten borsennotierten Unternehmen in
der EU im Jahr 2020
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Abbildung 6: Frauenanteil in den Aufsichtsraten der grofiten borsennotierten Unternehmen in der EU im Jahr
Quelle: Eurostat 2021

In Deutschland sind Frauen in FUhrungspositionen von Unternehmen nach wie vor unterrepra-
sentiert. Nur 23 % der Filhrungspositionen waren 2018 mit Frauen besetzt (CRIF Burgel
GmbH 2018). Mit Fihrungspositionen sind dabei Positionen in Geschéaftsfihrung, Vorstand
oder Aufsichtsrat gemeint. Zudem muss berlicksichtigt werden, dass die Anzahl von Frauen
in FUhrungspositionen nach UnternehmensgroRe stark variiert. Am besten schneiden die
Kleinunternehmen mit 1-10 Mitarbeiter*innen ab. Dort liegt der Anteil der Frauen in Fiihrungs-
positionen bei 26 %. Besonders schlecht schneiden dagegen Unternehmen mit einer Beleg-
schaft zwischen 101-500 Mitarbeiter*innen ab. Hier betragt der Anteil von Frauen in Fuhrungs-
positionen lediglich 12 %. Bei Groflunternehmen mit mehr als 1.001 Mitarbeiter*innen steigt

der Anteil hingegen wieder, wie in Abb. 7 zu erkennen.
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Abbildung 7: Anteil Frauen in Flihrungspositionen nach Unternehmensgrée 2018
Quelle: CRIF Birgel GmbH 2018

2.2.4 Glaserne Decke und Pipeline-Schmerzpunkte

Spatestens beim Schritt vom mittleren ins Top-Management (Kroneck 2007) scheitern Frauen
oft an der sogenannten ,Glasernen Decke“ — eine unsichtbare, aber reale Begrenzung, die
verhindert, dass qualifizierte, beférderungswirdige Frauen die oberen Flihrungsebenen errei-
chen (Catalyst 2007; Henn 2009; Fietze et al. 2009; Ruppert/Voigt 2009; Rudolph 2009). Ver-
wendung fand diese Metapher spater auch als Erklarung fiir die Aufstiegsschwierigkeiten wei-
terer mit Vorurteilen belegter Gruppen — daher beziehen sich diese Vorurteile nun auch auf

Alter, ethnische, politische, religidse Zugehdrigkeit und/oder sexuelle Orientierung.

Ein Erklarungsansatz fur diese ,Glaserne Decke” ist die Annahme, dass in der Gesellschaft
ideologische Barrieren bestehen: Ausgangspunkt hierflr ist die stereotype Wahrnehmung der
Geschlechter sowie eine traditionelle Rollenerwartung und -zuteilung. Die optimale Fiihrungs-
kraft ist der zu jeder Zeit verfligbare, Uber typisch mannliche Eigenschaften, wie Dominanz,
Starke, Durchsetzungskraft und Autoritat verfligende Manager (,Think manager, think male®)
(Alemann 2007). Durch die Auswertung von Interviews mit mannlichen Fihrungskraften konn-
ten drei Mentalitatsmuster ausgemacht werden, welche die Stabilitat der Glasernen Decke
bedingen:
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1. Ein konservatives Denken, nach welchem Frauen in Fihrungspositionen wegen ihres
Geschlechtes abgelehnt werden;

2. Eine emanzipierte Grundhaltung, wonach Manner den Frauen zwar grundsatzlich die
Fahigkeit zur FUhrung zubilligen, sie daruber hinaus aber als chancenlos ansehen,
wenn es um die Selbstbehauptung bei Machtritualen geht und dem Druck durch ge-
sellschaftliche Rollenbilder Stand zu halten;

3. Eine aufgeschlossene Einstellung, bei der den Frauen grundsatzlich die Fahigkeit zur
Fihrung zugesprochen wird, die aber einen Mangel an authentischen und flexiblen

Frauen sehen, mit denen man Fihrungspositionen besetzen kénnte.

Um diese Muster zu durchbrechen, kdnne nur eine gesetzliche Quotenregelung helfen, welche

mit Sanktionen versehen sei (Wippermann 2010).

Zudem ist eine Fehlbesetzung im Top-Management fir die Allgemeinheit besonders gut ,sicht-
bar* und fallt daher auch in besonderem MalRe auf die Verantwortlichen zuriick. Um das eigene
Risiko zu minimieren, neigen Top-Manager dazu, die Personalauswahl fir Fiihrungspositionen
nach dem Prinzip der Selbstahnlichkeit zu treffen. Und dies betrifft offensichtlich, neben den
oben genannten Charaktereigenschaften, zuallererst das Geschlecht (Ohlendieck 2003). Ein-
fach ausgedrickt: Ein mannlicher Aufsichtsrat mit den typischen Charaktereigenschaften be-
vorzugt einen mannlichen Vorstand mit den typischen Charaktereigenschaften — ganz einfach
deshalb, weil er in einem weiblichen Vorstand mit den vermeintlich typisch weiblichen Eigen-

schaften ein hoheres Risiko fur eine Fehlbesetzung sieht (Ohlendieck 2003).

Mit den gesellschaftlich ideologischen Barrieren lasst sich aber noch nicht die Situation in den
einzelnen Unternehmen erklaren. Hier scheint es flir Karrieren von Frauen zusatzlich Hinder-
nisse zu geben, die in den betreffenden Branchen und/oder der konkreten Unternehmenskultur

verwurzelt sind.

Eine von McKinsey zusammen mit der Organisation Leanln im Jahr 2015 unter 30.000 Mitar-
beiter*innen aus neun verschiedenen Branchen durchgefiihrte Untersuchung zeigt, dass sich
die Chance fiur Frauen, Karriere in einem Unternehmen zu machen, je nach Branche unter-
scheidet. Es lassen sich dabei drei Typen von ,Pipeline Schmerzpunkten® identifizieren (Kriv-
kovich et al. 2016).

e Frauen kommen nicht rein: Bestimmte Branchen, wie z. B. die Automobil-, Maschi-
nenbau- und IT-Industrie, sind gar nicht in der Lage einen ausreichenden Anteil an

Frauen fur Einstiegspositionen in ihrer Karrierepipeline zu gewinnen (siehe Abb. 8).
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Deshalb bleiben Frauen auf allen weiteren Karrierestufen unterreprasentiert. Dies liegt
zum einen daran, dass diese Einstiegspositionen nicht attraktiv genug fur Absolventin-

nen sind und zum anderen, dass Absolventinnen gar nicht in ausreichender Zahl zur

Verfliigung stehen.

Ingenieurwesen und industrielle Fertigung

34%
21% 20% 20% 22%
I . l =
Entry Level Manager Sr. Manager / SVP C-Suite

Director

Abbildung 8: Frauen nach Position in Berufen des Ingenieurwesens und der industriellen Fertigung
Quelle: (Krivkovichet al. 2016)

e Frauen bleiben in der Mitte hangen: Bei Unternehmen dieser Branchen — z. B. Lo-
gistik und Transport, pharmazeutische Industrie und Hotellerie — haben Frauen gerin-
gere Chancen, auf Positionen des mittleren Managements befordert zu werden — mog-
licherweise aufgrund der Voreingenommenheit der Entscheidungstrager (siehe Abb.

9).
Transport, Logistik und Infrastruktur
56%
40%
33%
25% 26%
I . I =
Entry Level Manager Sr. Manager / VP SVP C-Suite

Director

Abbildung 9: Frauen nach Position in Transport, Logistik und Infrastruktur
Quelle: Krivkovich et al. 2016
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e Frauen sind von der Spitze ausgeschlossen: Hier gelingt es Unternehmen zwar
besser, gentigend Frauen fiur Eintritts- und Leitungspositionen im mittleren Manage-
ment zu gewinnen. Trotzdem bleibt den Frauen der letzte Schritt ins Top-Management
verwehrt. Beispiele sind die Konsumgliter-, Handels-, Medien-, Banken- und Versiche-
rungsbranche (siehe Abb. 10).

Einzelhandel
60%

52%
45% 0
39% 43%
I I I ]
Entry Level Manager Sr. Manager / VP SVP C-Suite

Director

Abbildung 10: Frauen nach Position im Einzelhandel
Quelle: (Krivkovich et al. 2016)

Eine spatere Studie von Huang et al. (2019) identifiziert bereits Risse in der glasernen Decke.
So gelangen in den USA zwar inzwischen mehr Frauen in héhere Positionen, jedoch gibt es
eine ,gebrochene Sprosse” auf der Karriereleiter, welche ein ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis verhindert. In Abb. 11 wird dargestellt, wie viele Frauen jeweils anteilig fir 100 Man-
ner in den USA eingestellt und beférdert werden. Hier wird deutlich, dass sich die Liicke beim
ersten Sprung ins Management auftut. Moglicherweise weil Frauen zu Beginn ihres Berufsle-

bens entmutigt wurden.
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Verteilung von Frauen und Mannern nach Funktionen im Management von
Unternehmen im Jahr 2020

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Eintritt Manager Senior Manager Vice President  Senior Vice C-Suite
President

mManner ®Frauen

Abbildung 11: Einstellung und Beférderung von Frauen je Einstellung und Beférderung von 100 Mé&nnern
Quelle: Huang et al. 2019

2.3 Folgen ungleicher Verteilung in der Erwerbstétigkeit fiir Frauen
2.3.1 Gender Pay Gap

Eine ungleiche Verteilung in Bezug auf Erwerbstatigkeit und Karrierechancen hat fir Frauen
aber auch langfristige Konsequenzen. Sie ist der Grund fir den Gender Pay Gap, der die
Differenz der durchschnittlichen Bruttostundenverdienste zwischen méannlichen und weibli-
chen Beschaftigten darstellt. Der Gender Pay Gap unterteilt sich dabei in den bereinigten und
den unbereinigten Gender Pay Gap. Der bereinigte Lohnunterschied beriicksichtigt strukturelle
Unterschiede bspw. in Ausbildung oder Arbeitserfahrung und vergleicht die Bruttostundenver-
dienste von Mannern und Frauen mit 8hnlichen Ausstattungsmerkmalen, um eine héhere Ver-
gleichbarkeit zu ermdglichen (Geisberger/Glaser 2017). Auch nach der Berufstatigkeit — bei
der Hohe der Pension — zeigt sich eine deutliche Differenz im Gender Pension Gap.

Der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen ist aktuell noch immer 18 % niedriger
als der von Mannern (unbereinigter Gender Pay Gap). Dieser Abstand hat sich in den letzten
16 Jahren nur sehr langsam reduziert (siehe Abb. 12) ( Wirtschafts- und Sozialwissenschaftli-
ches Institut (WSI) GenderDatenPortal 0.J.).
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Abbildung 12: Unbereinigter Gender Pay Gap in Deutschland von 2006 bis 2022
Quelle: Statista 2020c

Insgesamt betrachtet liegt die Differenz des Bruttojahreseinkommens sogar bei 37 %, da
Frauen haufig in Teilzeit arbeiten. In Abbildung 13 lassen sich die Unterschiede bei der Ein-
kommensverteilung deutlich erkennen. Ein groRer Teil dieses Lohnabstands lasst sich durch
geschlechtsspezifische Unterschiede erklaren (u. a. bezogen auf Beruf, Branche, Karriere, Be-
rufserfahrung, Arbeitszeit, Familienbeziehung etc.) (Bach 2017). Frauen weisen viel 6fter Un-
terbrechungen in der Erwerbstatigkeit auf, da sie noch immer den gréReren Teil der Familien-
und Hausarbeit tragen. Aufgrund des Ehegattensplittings tragen verheiratete Frauen zudem
oft auch die hohere Steuerlast (Bach et al. 2017). Es bedarf deshalb mehr Transparenz, um

gleiche Verdienstchancen von Frauen und Ménnern zu férdern (DIW Berlin 2015).
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Abbildung 13: Verteilung der Bevolkerung und des Bruttoeinkommens nach Einkommensgruppen und Geschlecht
Quelle: Bach 2017
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Viele Frauen sind deshalb auch sehr frustriert, weil sie fiir inre Leistung, fiir ihre Uberstunden
und ihre Zusatzarbeit viel zu wenig verdienen — wie eine Studie der Zeitschrift Brigitte zeigt
(Maroldt 2017).

Oftmals reicht bei Frauen mit mittlerer oder niedriger Bildung der Lohn auch nicht aus, um ent-
sprechende Renten-/Pensionsanspriiche aufzubauen und flr das Alter vorzusorgen, was wie-
derum die Angst vor der Altersarmut erhoht. Laut des DIW-Wochenberichts von 2020 der Auto-
ren Breuning et al. war nur knapp die Hélfte der Frauen — namlich 53 % — mit ihrem Gehalt
zufrieden. Unterteilt wurde dies nochmals in Voll- und Teilzeitarbeit, wonach 56 % der in Vollzeit
sowie 49 % der in Teilzeit arbeitenden Frauen mit ihnrem Gehalt zufrieden waren. Deutlich wird
also, dass (fast) die Halfte der in Vollzeit oder Teilzeit arbeitenden Frauen unzufrieden mit ihrem
Gehalt ist (Maroldt 2017). Allerdings zeigt eine weitere Umfrage auch, dass Frauen beziglich
ihres Einkommens oft selbst eine geringere Erwartungshaltung haben. Gerade junge Akademi-
kerinnen haben sehr geringe Erwartungen an einen angemessenen Lohnzuwachs. Dies kann
zu einem Stillstand der Lohnentwicklung sowie einer Duldung von Lohnunterschieden zwischen
den Geschlechtern beitragen. Um Einfluss auf den Gender Pay Gap nehmen zu kénnen, sollte

an dieser Stelle mehr Aufklarung geleistet werden (Breuning et al. 2020).

Vergleicht man den Gender Pay Gap in Deutschland mit dem der 28 EU-Staaten im Jahr 2022
(siehe Abb. 14), so weist Deutschland mit 18 % den vierthdchsten Gap auf. Lediglich Lettland
(22 %), Estland (21 %) und Osterreich (19 %) haben einen héheren Gender Pay Gap. Der EU-
Durchschnitt (16 %) liegt um 2 % niedriger (Statista 2022).

22 21

Lettland
Estland
Osterreich
Deutschland
Ungam
Finnland
Tchechien
Frankreich
Slovakei
Niederlande
Danemark
Litauen
Bulgarien
Portugal
Irland
Kroatien
Schweden
Giechenland
Malta
Spanien
Zypern
Belgien
Polen
Italien
Slovenien
Rumanien
Luxemburg f§ =

Abbildung 14: Unbereinigter Gender Pay Gap (in %) — EU, 2022
Quelle: Statista 2022
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Zum Gender Gap kommt hinzu, dass die Vermdgensschere zwischen Frauen und Mannern
weiter auseinander geht. Den Auswertungen zufolge lag der Unterschied des Bruttogeldver-
mogens 2008 bei 26 %, 2013 bei 31 % und 2018 sogar bei 38 %. Solange aber weiterhin
Uberwiegend Frauen in Elternzeit gehen; solange ,Frauenberufe® schlechter bezahlt werden
als ,Mannerberufe”, kdnnen Frauen weniger Vermogen ansparen und dieser Gap nicht ge-

schlossen werden (Eckert 2018).

Der OECD-Bericht zum Fortschritt der Gender-Egalitat von 2017 bietet auch einen internatio-
nalen Vergleich. Es wird darin ersichtlich, dass ein unterschiedlicher Fokus in Bezug auf die
praferierten Schulfacherbei den Jungen und Madchen bereits im Jugendalter beginnt. So
zeigte sich schon bei PISA, der internationalen Schulleistungsstudie der OECD, dass Jungen
in Mathematik bessere Leistungen erzielten als Madchen. Und obwohl in den OECD-Landern
in den letzten Jahren bereits eine Verringerung dieses Gender Gaps bei PISA zu beobachten
war, so resultiert aus der unterschiedlichen Orientierung wahrend der Schulzeit doch der spa-
tere Gender Pay Gap auf dem Arbeitsmarkt (Volumen der Erwerbstatigkeit, Anteil an Arbeits-
kraften), da mathematisch, technische oder naturwissenschaftliche Berufe Uberdurchschnitt-
lich gut bezahlt sind. Dadurch entsteht dann ein durchschnittlicher Gender Pay Gap von 15 %
(OECD Council 2017).

Mit 34 % liegt der Gender Pay Gap bei den Selbsténdigen in den OECD-Staaten noch héher.
Im Jahr 2015 waren erheblich weniger Frauen als Manner in diesem Sektor tatig. Auffallig war,
dass Lander, in denen die PISA-Ergebnisse einen geringen Unterschied zwischen den Ge-
schlechtern verzeichneten, auch einen geringeren Gender Pay Gap aufwiesen. In diesen Lan-
dern hatten Frauen den grof3ten Vorsprung an universitarer Bildung, was direkt zu einem ge-
ringeren Gender Gap beim Anteil an Erwerbsbeteiligung und Fihrungspositionen flhrte
(OECD Council 2017). Demnach sollten Madchen bei der schulischen Ausbildung von Beginn
an in den sogenannten MINT-Fachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Tech-
nik) gefordert werden (OECD Council 2017).

Des Weiteren kann zur Geschlechtergleichheit auch die vermehrte Einbindung von Mannern
in Haushalt und Kinderbetreuung bzw. Gberhaupt in unbezahlte Arbeit beitragen. Hierfir wurde
in Deutschland 2007 beispielsweise die Elternzeit flr Vater eingefiihrt. Nach dieser Regelung
wird Elterngeld iber 14 Monate statt nur Uber 12 ausgezahlt, wenn Vater eine Auszeit von
mindestens zwei Monaten in Anspruch nehmen. Dadurch stieg die vaterliche Elternzeit von
20,8 % im Jahr 2008 auf 34 % im Jahr 2014 an. Ahnliche Regelungen gibt es seit 2000 auch
in anderen OECD-Landern. Jedoch sind viele weitere Malnahmen notwendig, um Manner zu
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ermutigen, weitere Schritte in Richtung Geschlechter-Gleichheit zu gehen (OECD Council
2017).

Nach neuen Berechnungen des Beratungsunternehmens Accenture kénnte der Gender Pay
Gap viel effizienter und schneller behoben werden als bisher angestrebt. Wenn man die aktu-
elle Entwicklung beim Gender Pay Gap der Industriestaaten, wie beispielsweise Deutschland,
fortschreibt, kann diese erst um das Jahr 2080 geschlossen werden, in den Schwellenlandern
gar erst um das Jahr 2168. Mit den von Accenture vorgeschlagenen Methoden sei jedoch
Angleichung des Bruttostundenlohns von Mannern und Frauen in Industriestaaten bereits im
Jahr 2044, in Schwellenlandern 2066 mdglich. Hierfir missten sich Frauen drei wesentlicher
Katalysatoren betatigen, die zur schnelleren Uberwindung des Gaps beitragen kénnten. Diese

seien:

1. Digitale Kompetenz, welche bei Frauen bisher zu wenig entwickelt ist;
2. Karriereplanung, die von Frauen oft nicht proaktiv vorangetrieben wird;
Technologische Expertise, welche die Fahigkeit bezeichnet, digitale und technologi-

sche Kompetenzen mindestens genauso schnell zu erlernen wie Manner.

Zusatzlich ware es aber auch notwendig, dass Unternehmen und Regierungen diese Kataly-
satoren unterstutzen, sodass diese sich verbinden und gegenseitig verstarken (Accenture
2017).

Eine DIW-Studie der Autorin Zucco aus dem Jahr 2019 zeigt zudem, dass der Gender Pay
Gap auch von einer uberproportionalen Entlohnung langer Arbeitszeiten abhangig ist. Hierfur
wird eine Umstrukturierung der Arbeitsorganisation samt Tarifbindung als Lésung vorgeschla-

gen. Dies konnte zu deutlich kleineren Gaps fuihren (Zucco 2019).

2017 legte das Europaische Institut fiir Geschlechtergleichstellung einen Index der Geschlech-
tergleichstellung in Brussel vor. Im Gesamt-Ranking belegte Deutschland hierin den zwdlften
Platz der 28 EU-Staaten. Dies war ein Ergebnis der kaum vorhandenen Gender-Entwicklung
in den Jahren 2012 bis 2015 mit lediglich 0,6 Zuwachspunkten. Zu diesem Stillstand trugen
auch die oben bereits erwahnten Unterschiede bei der Bildung bei. Die gro3en Unterschiede
zwischen Frauen und Mannern bei der Facherwahl im Studium lieRen Deutschland bei der
Unterkategorie ,Bildung” auf Platz 25 abrutschen. Im Jahr zuvor belegte Deutschland noch
Platz 16. Laut der zustandigen EU-Kommissarin ist der Index aber auch ganz allgemein ent-
tduschend — fast die Halfte der EU-Lander hatten sich in einem oder mehreren Gebieten ver-
schlechtert (n-tv 2017).
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2.3.2 Gender Gap bei der Altersversorgung

Eine logische Folge des Gender Pay Gap ist der sogenannte Gender Pension Gap — ein ge-
schlechtsspezifischer Unterschied bei der Hohe von Renten und Pensionen. Aktuell erhalt eine
Frau in Europa durchschnittlich 30 % weniger Altersversorgung als ihr mannlicher Partner.
Diese Prozentzahl spiegelt auch ungefahr die Unterschiede der Geschlechter auf dem Arbeits-
markt wider (Europaische Kommission 2020). Laut dem Statistischen Bundesamt liegt der un-
bereinigte Gender Pay Gap im Jahr 2022 bei 18 %. Der Unterschied in Deutschland bei der
Altersversorgung ist aber noch groRRer. Dabei gibt es deutliche Unterschiede zwischen Ost und
West. In Westdeutschland liegt der Unterschied im Jahr 2014 bei 42 %. In Ostdeutschland
liegt er dagegen bei ,nur‘ 23 %. Laut Grabka et al. gibt es verschiedene Grunde fir diese
geschlechtsspezifische Rentenliicke: die bestehende Lohnliicke zwischen Mannern und
Frauen, das niedrigere Bildungsniveau von Frauen in alteren Geburtskohorten, die niedrigere
Erwerbsquote, geringere Arbeitszeiten und familienbedingte Erwerbsunterbrechungen von

Frauen sowie Jobs in schlechter bezahlten Branchen (Grabka et al. 2017).

Abbildung 15 zeigt den Gender Gap bei den Renten in den einzelnen EU-Landern, der Euro-
zone sowie den Durchschnitt der 28 EU-Lander ab einem Alter von 65 Jahren. Im Jahr 2018

lag Deutschland mit 37 % an sechsschlechtester Stelle.
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Abbildung 15: Gender Pension Gap (in %) in den Mitgliedsstaaten der EU 2018
Quelle: Statista 2020a
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Nach neueren Untersuchungen des DIW Berlin zu den Erwerbs- und Familienbiografien wird
in Zukunft ein Riuckgang des Gender Pension Gaps erwartet. Fur diese Untersuchungen
wurden die Erwerbstéatigen nach Alter in sogenannte Kohorten (Geburtsjahre 1936 bis 1970)
eingeteilt. Aufgrund dieser Einteilung kdbnne man auf einen Rickgang des Gender Pension
Gap schlieRen, da sich bei den Mannern der vierten Kohorte (Geburtsjahre 1966 bis 1970) ein
Trend zu einer kirzeren Erwerbsphase in Vollzeit abzeichnet. Hinzu kommt, dass bei Frauen
eine starke Zunahme der Teilzeitarbeit in Kombination mit einem Ruckgang der
Hausfrauentatigkeit zu beobachten ist. Da die Rente mafRgeblich aufgrund der Erwerbszeit in
Vollzeit bestimmt wird, wird sich demnach die Rente der vierten Mannerkohorte verringern und
sich die der Frauen — aufgrund erhohter Erwerbstatigkeit und der Verringerung unbezahlter
Arbeit — erhdhen. Zwar ist damit der Gender Pension Gap in Deutschland noch immer hoch,

sollte sich in Zukunft aber noch weiter verringern (Westermeier et al. 2017).

Durchschnittliche gesetzliche Rente nach Kohorten, Region und
Geschlecht im Alter von 65 Jahren
In Euro

I Kohorte 1 (1936-45)
I Kohorte 2 (1946-55)
I Kohorte 3 (1956-65)
I Kohorte 4 (1966-70)

Manner/West Manner/Ost Frauen/West Frauen/Ost

Abbildung 16: Durchschnittliche gesetzliche Rente nach Kohorten (Geburtsjahrgangen), Region und Geschlecht
im Alter von 65 Jahren

Quelle: Westermeier et al. 2017
2.3.3 Selbststindigkeitsfalle

Aufgrund von Karrierehindernissen und der Glasernen Decke sind viele karrierebewusste
Frauen desillusioniert und weichen immer haufiger in die Selbststandigkeit aus. Den Unter-
nehmen gehen dabei hervorragend qualifizierte und grundséatzlich sehr motivierte Arbeitskrafte

verloren. Laut Elke Holst, ehemalige Forschungsdirektorin in Gender Studies und Senior Re-
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search Associate beim Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung in Berlin, kdnnen Unter-
nehmen sich das heutzutage nicht mehr leisten. Die von den enttduschten Frauen gerdumten
Stellen werden zudem nicht zwangslaufig von einer Frau neubesetzt, was sich wiederum in
einer noch schlechteren Frauenquote niederschlagen kénnte. Angestellte aus dem Top-Ma-
nagement behaupten hingegen, dass sie handeringend nach Frauen fur FUhrungspositionen
suchten, es hierfir aber keine passenden auf dem Markt gabe. Fiir Neubesetzungen aber
scheint die Aussage: ,die Frauen wollen nicht, die springen nicht® bezeichnend. Dann wird die

Stelle eben wieder mit einem Mann besetzt (Holst 2014).

Ursachen fiir den Ausstieg qualifizierter Frauen aus Unternehmen sieht Funken, Autorin der
Studie ,Managerinnen50+“, vor allem in einem mangelnden ,Return on Investment®, denn oft-
mals werden berufliches Engagement sowie Investitionen in Aus- und Weiterbildungen, die
haufig auch mit persénlichen Einschnitten im Privatleben verbunden sind, von Unternehmens-
seite nicht mit Anerkennung belohnt. Gerade jingere Frauen erlitten hierdurch nicht selten

einen Motivationsverlust in Bezug auf ihre Karriereziele (BMFSFJ, 2011).

Aufgrund der schwierigen Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie einer noch immer weit-
verbreiteten konservativen Haltung in Unternehmen fllichten viele Mitter dann in die Selbst-
standigkeit. Obwohl das renommierte Clayman Institute for Gender Research der Stanford
University mit dem Slogan ,Forget the Glass Ceiling: Build Your Business Without One* flir die
Selbststandigkeit von Frauen wirbt, ist die Situation dieser selbststandigen Frauen nicht ge-
rade einfach. So ist bei Selbststandigen in Deutschland der Gender Pay Gap noch hoher als
bei Angestellten. Bei einer Arbeitszeit von mehr als 35 Stunden pro Woche verdient ein mann-
licher Selbststandiger im Jahr 2010 im Durchschnitt etwa 3.200 € monatlich. Selbststandige
Frauen dagegen verdienen mit etwa 1.600 € lediglich die Halfte. Dieser Gap trifft auch auf
Frauen ohne Mann und Kinder zu. Und das sogar wenn sie liber dem Ausbildungsniveau von

selbststéandigen Mannern liegen.
2.4 Fazit: Status quo von Miittern im Beruf

Der bisherige Stand zur Forschung von berufstatigten Frauen verdeutlicht, dass Frauen auf-
grund ihrer Bildungshintergriinde grundsatzlich gute Voraussetzungen fiir eine Karriere mit-
bringen. Ein Drittel der Frauen bereut aber im Ruckblick die Berufswahl und wirde - riickbli-

ckend betrachtet - den Aspekt der Bezahlung bei der Wahl starker bertcksichtigen.

Die Erwerbstatigkeit von Frauen liegt 2019 nur 8 %-Punkte unter der der Manner, aber knapp

die Halfe sind nur in Teilzeit beschaftigt. Bei Mittern liegt der Anteil der Teilzeittatigkeit noch
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héher. Aufgrund von Schwangerschaft und Kindererziehung erfolgt weiterhin haufig eine zu-
mindest zeitweise Unterbrechung der beruflichen Tatigkeit. Unterstitzt werden Familien bei
diesem Schritt durch verschiedene finanzielle Ausgleichsmodelle durch den Staat. Fir viele
Frauen beginnt nach dem erstmaligen Ausstieg der schwierige Weg zurlck in eine Teil- oder
Vollzeitbeschaftigung, da sie in den Firmen teilweise auf Unverstandnis, fehlende Flexibilitat

oder im schlimmsten Fall auf eine bewusste Benachteiligung stof3en.

Obwohl junge Paare eine gleichberechtigte Partnerschaft anstreben, verfallen viele in traditio-
nelle Rollenmuster, sobald das erste Kind da ist. Andere Einflussfaktoren auf eine Unausge-
glichenheit der Aufgabenteilung sind: ,Ansehen und Bezahlung des Berufs der Mutter® und
,Verflugbarkeit von Betreuungsplatzen®. Die aktuellen steuerrechtlichen Rahmenbedingungen
des Ehegattensplittings begtinstigen den beruflichen Riickzug des schlechter verdienenden
Partners — d.h. meist der Frau (Scherff 2016).

In Deutschland sind Frauen in Flhrungspositionen noch deutlich unterreprasentiert. Laut einer
Studie werden Frauen beim Einstieg in die Berufswelt in den ersten fiunf Jahren entmutig eine
Karriere in Spitzenpositionen anzustreben. Griinde dafir sind, dass das Stereotyp der idealen
Flhrungskraft immer noch mannlich konnotiert ist und Unterstiitzung durch direkte Vorge-
setzte und weibliche Vorbilder im Top Management fehlen. Diesem Umstand sollen Gleich-
stellungsgesetze oder Mindestquoten fiir die Stellenbesetzung entgegenwirken. In Deutsch-
land ist dies bisher nicht Gberall konsequent umgesetzt worden. Um Frauen in ausreichender
Quantitat fur Fihrungspositionen zur Verfigung zu haben, missen Unternehmen an einer
Pipeline arbeiten. Aktuell gibt es fiir unterschiedliche Branchen drei Arten von Schmerzpunk-
ten: Frauen fehlen am Entry-Level (z.B. MINT-Branchen), Frauen bleiben in der Mitte hangen
(z.B. Logistik, pharmazeutische Industrie, Hotellerie) oder Frauen sind von der Spitze ausge-

schlossen (z.B. Konsumguter, Banken).

Die fehlenden Jahre in der Vollzeitbeschaftigung, die berufstatige Mutter fir die Schwanger-
schaft und Kindererziehung benétigten, sind die Ursachen fir den Gender Pay Gap und den
Gender Pension Gap, der den Frauen bis in das hohe Alter die Nachteile in der Bezahlung

gegenuber den Mannern vergegenwartigt.
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3 Befragung von berufstatigen Miittern
3.1 Erhebungs- und Auswertungsverfahren

Die Datenerhebung wurde als Online-Befragung von Mitte Januar bis Mitte Mai 2017 durch-
gefiihrt. Erwerbstatige Mitter wurden Uber einschlagige Frauenverbande und Gewerkschaf-
ten, wie z. B. die IG Metall, den Bund der Selbststandigen Rheinland-Pfalz und Saarland e.V.
oder den DBB Beamtenbund und Tarifunion zu einer Teilnahme eingeladen. Weil die beteilig-
ten Frauen sich proaktiv zur Teilnahme entschlossen haben, handelt es sich um eine soge-

nannte selbstselektierte Stichprobe. Der Online-Fragebogen umfasste 73 Fragen.

An der Befragung beteiligten sich insgesamt 2.130 Frauen. Die bereinigte Stichprobe umfasst
2.000 Muitter, die entweder zum Zeitpunkt der Befragung (94 %) oder aber in der Vergangen-
heit (6 %) erwerbstatig waren. Die Situation berufstatiger Mdtter ist in der deutschen For-
schungslandschaft bisher wenig untersucht worden. Auch diese Befragung zur 2. Frankfurter
Karrierestudie erfreute sich einer hohen Resonanz und es haben sich in kurzer Zeit eine grolRe
Anzahl von berufstatigen Mittern beteiligt. Viele hatten offensichtlich auch gewisse Diskrimi-
nierungserfahrungen gemacht oder sahen sich mit Herausforderungen bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf konfrontiert. Im Rahmen der qualitativen Fragen nutzten damit erneut
viele Mutter die Méglichkeit, Erfahrungen, die sie auf ihnrem Karriereweg gemacht haben, aus-

fuhrlich und gut aufbereitet weiterzugeben.

3.2 Merkmale der Stichprobe

3.2.1 Soziodemografische Merkmale

Im Folgenden werden die soziodemografischen Merkmale der Stichprobe erlautert:

81 % der berufstatigen Mutter stammten aus Westdeutschland; die verbleibenden 19 % aus
Ostdeutschland inkl. Berlin®. Die Mehrheit besal} eine Giberdurchschnittlich gute Berufsausbil-
dung. Fast zwei Drittel der Befragten wiesen ein abgeschlossenes (Fach-) Hochschulstudium

aufs. 8 % waren promoviert; 22 % hatten eine berufliche Ausbildung absolviert.

4 Laut Zensus 2011 leben 80 % der Frauen in Westdeutschland und 20 % in Ostdeutschland inkl. Berlin (Statistisches Bundesamt
2019b).

5 Zum Vergleich: 15,9 % der Frauen besitzen 2018 in Deutschland einen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss (Statistisches
Bundesamt 2019a).
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Der Groliteil der Teilnehmerinnen, namlich 43 %, war zwischen 31 und 40 Jahre alt. 37 %
waren 41 bis 50 Jahre alt und 14 % 51 bis 60 Jahre. Wesentlich jungere (21 bis 30 Jahre) oder
altere Frauen (Uber 61 Jahre) waren nur zu einem geringen Anteil vertreten, weil Mutter zu

werden, fUr diese Altersgruppen entweder noch kein Thema oder nicht mehr Thema ist.

86 % der befragten Frauen befanden sich in einer Ehe oder Partnerschaft (siehe Tabelle 1).

Tabelle 1: Soziodemografische Zusammensetzung der Stichprobe

Soziodemografische Merkmale
Altersgruppen (in %)
21-30 Jahre alt 6
31-40 Jahre alt 43
41-50 Jahre alt 37
51-60 Jahre alt 14
Uber 60 Jahre alt 1
Zahl der Kinder (Mittelwert) 1,8
Partnerschaft/ Ehe (in %) 86
Héchster Bildungsabschluss (in %)
Hauptschulabschluss 1
Realschulabschluss
Abitur 3
Abgeschlossene Ausbildung 22
Abgeschlossenes Studium 62
Promotion 8
Geographische Herkunft (in %)
Westdeutschland 81
Ostdeutschland 14
Berlin 5
3.2.2 Kinder

Im Durchschnitt hatten die befragten Miitter 1,8 Kinder®.

Das Alter der Kinder war dabei breit gestreut: 11 % waren zwischen 0 und 2; 18 % zwischen

3 und 5 Jahre alt; 26 % hatten im Befragungszeitraum ein Alter zwischen 6 und 10 Jahren

6 Zum Vergleich: Das bundesweite Mittel betrug 2020 1,54 Kinder je Frau. Demnach lebten in 50 % der
Familien ein Kind, in 38 % zwei sowie 12 % drei oder mehr Kinder (Statistisches Bundesamt 2022).
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erreicht; 27 % befanden sich in der Altersgruppe der 11- bis 18-Jahrigen und 19 % waren
schlief3lich schon Uber 18 Jahre alt (siehe auch Abbildung 17).

Frage: Wie alt ist Ihr Kind / sind lhre Kinder? n=1715
30% 26%
25%
20% 19%
0,
15% 11%
10%
5%
0%
0-2J 6-10 J 11-18 J Uber 19 J

Abbildung 17: Altersstruktur der Kinder
3.2.3 Aktuelle Berufstatigkeit

Zum Zeitpunkt der Befragung waren 94 % der Teilnehmerinnen berufstatig. Unter den nicht
Erwerbstatigen (6 %) befanden sich Hausfrauen, Rentnerinnen, Arbeitssuchende und Studie-

rende.

Die durchschnittliche Arbeitszeit der berufstatigen Mutter lag bei 31 Stunden pro Woche’. 73 %
der Frauen arbeiteten dabei 21 bis 40 Stunden; 19 % weniger als 20 Stunden; 8 % der Mutter
arbeiteten zwischen 41 und 60 Stunden sowie schliellich weniger als 1 % Uber 60 Stunden
pro Woche (siehe auch Abbildung 18). Ostdeutsche Miutter arbeiten im Schnitt mehr als
westdeutsche Frauen. Unter den ostdeutschen Muttern betragt der Anteil am Segment 1-20

Stunden nur 6 %. Bei westdeutschen Mittern dagegen sind es 21 %.

7 Zum Vergleich: Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von beruflichen Wiedereinsteigerinnen lag nach der Studie von
Wippermann im Jahr 2010 bei 34 Stunden.
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Frage: Wie viele Stunden arbeiten Sie beruflich pro Woche? n=1863
80% 73%

70%

60%

50%

40%

30%
19%
20%

0,
10% 8%
1 o
1-20 Std 21-40 Std 41-60 Std Uber 60 Std
Abbildung 18: Wdéchentliche Arbeitszeit

3.2.4 Aktuelle Position

41 % der befragten berufstatigen Mitter waren zum Zeitpunkt der Erhebung als Sachbearbei-
terinnen; 16 % als Referentinnen in einem Unternehmen angestellt. 8 % waren als Teamleite-
rin tatig (siehe auch Abbildung 19).

Frage: Was ist lhre aktuelle Position? n=1846

Sachbearbeiterin 41%
Referentin
Teamleiterin/Gruppenleiterin
Abteilungsleiterin
Selbststandig

Bereichsleiterin/Hauptabteilungsleiterin

Mitglied der Geschéftsleitung

Andere 23%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 19: Aktuelle Position

Auf die allgemeine Frage ,Fihren Sie Mitarbeiter“innen?“ antworteten 24 % der Frauen, dass
sie Fihrungsfunktionen ibernehmen und entsprechend 76 % der Frauen, dass sie keine Mit-
arbeiter*innen flhren. Unter den ostdeutschen Muttern lag der Anteil an Frauen mit Fiihrungs-

verantwortung bei 30 % und damit héher als bei den westdeutschen Muttern (23 %).
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3.2.5 UnternehmensgroRe

Uber ein Drittel der Befragten waren zur Zeit der ersten Schwangerschaft in einem Unterneh-
men mit mehr als 2.000 Beschaftigten tatig; 17 % waren in einer Firma mit 501 bis 2.000 Be-
schaftigten angestellt; 12 % arbeiteten in Betrieben mit 251 bis 500 Angestellten — nur ca. ein
Drittel (35 %) der Teilnehmerinnen war in einem kleinen oder mittleren Unternehmen ange-
stellt® (siehe Abbildung 20).

Frage: Bitte geben Sie die GroRe lhres damaligen Unternehmens an. n=1825

0,
40% 36%
35%
30%
25%
20% 17%

14%

0, 4
15% 1% 10% 12%
10%

0%
1-10 11-50 51-250 251 - 500 501 - 2.000 Gber 2.000
Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte

Abbildung 20: Anzahl Mitarbeiter im damaligen Unternehmen

3.3 Reprasentativitat der Stichprobe

Die fur die Studie ausgewertete Stichprobe ist in Bezug auf die geografische Verteilung von
West- und Ostdeutschland reprasentativ. Die Autorinnen sind sich dennoch bewusst, dass die
Ergebnisse nicht ohne Weiteres mit der zugrunde liegenden Grundgesamtheit in ein Verhaltnis
gesetzt werden konnen, da die Stichprobe der Online-Befragung selbstselektiv war. Die
Frauen, die an der Befragung teilgenommen haben, weisen zudem im Vergleich zum bundes-
deutschen Durchschnitt berufstatiger Frauen ein héheres Bildungsniveau auf und arbeiten
Uberwiegend in gréferen Unternehmen.

8 Zum Vergleich: In 2020 arbeiteten 55 % der Beschaftigten in Deutschland in einem Klein- und mittelstandischen Unternehmen
(KMU) (Statistisches Bundesamt 2023).
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Insofern sind die Ergebnisse im Besonderen fir das Segment der hoch qualifizierten, in gro-

3eren Unternehmen tatigen Mutter aussagekraftig.
3.4 Ergebnisse
3.41 Stellenwert des Berufs

Fir den personlichen Stellenwert des Berufs der befragten Mutter haben wir These 1 formu-
liert. Sie lautet: ,Fur die Mehrheit der berufstatigen Mutter ist Beruf und Familie gleich wichtig*.

Im Folgenden soll diese These Uberprift werden.

Die groRte Gruppe der Studienteilnehmerinnen (35 %) gab an, dass fiir sie Familie und Beruf
denselben Stellenwert haben. Fir 33 % der Befragten war die Familie etwas wichtiger als der
Beruf. Man kann hier erkennen, dass auch fiir Frauen, die sich fiir ein Kind entschieden haben,

der Beruf eine grofe Bedeutung behalt.

Bei 30 % der Muitter ist die Familie deutlich wichtiger als der Beruf. Weniger als 2 % der Mutter
gaben an, dass ihnen der Beruf im Vergleich zur Familie etwas oder deutlich wichtiger sei
(siehe Abbildung 21).

Frage: Welchen Stellenwert haben Beruf und Familie in lhrem Leben
n=1945

<1% 1%

m Mein Beruf ist mir deutlich wichtiger als
meine Familie

= Mein Beruf ist mir etwas wichtiger als meine
Familie

= Mein Beruf und meine Familie sind mir
gleich wichtig

® Meine Familie ist mir etwas wichtiger als
mein Beruf

Meine Familie ist mir deutlich wichtiger als
mein Beruf

Abbildung 21: Stellenwert von Beruf und Familie
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Betrachtet man den Stellenwert von Beruf und Familie unter Beriicksichtigung der Ubernahme
von Fuhrungsverantwortung ergeben sich deutliche Unterschiede. Bei Frauen mit Fihrungs-

verantwortung machen die Frauen, denen Beruf und Familie gleich wichtig sind, 46 % aus.

Im Ost/West-Vergleich zeigt sich ebenfalls eine starkere Berufsorientierung: Bei 43 % der ost-
deutschen Frauen sind Beruf und Familie gleich wichtig. Die starkere Berufsorientierung spie-

gelt sich bei ostdeutschen Frauen in der vollzeitnahen Beschaftigung wider.

Insgesamt findet sich unter den Muttern keine Mehrheit fur die Aussage ,Beruf und Familie
sind mir gleich wichtig“. Daher konnte die These 1 der 2. Frankfurter Karrierestudie nicht be-

statigt werden.
3.4.2 Reaktion der Fihrungskraft auf die Schwangerschaft
3.4.2.1 Erste Reaktion der Fiihrungskraft

Bei der Bekanntgabe der Schwangerschaft gegeniber der Flihrungskraft erfuhren 42 % der
befragten Mutter eine neutrale Reaktion; 40 % eine positive, wahrend 18 % eine negative Re-

aktion hinnehmen mussten (siehe Abbildung 22).

Frage: Erinnern Sie sich an lhre letzte n=1765
Schwangerschaft? Wie empfanden Sie die

Reaktion lhrer damaligen Fiihrungskraft auf

Ihre Schwangerschaft?

mPositiv
mNeutral

Negativ

Abbildung 22: Reaktion der Flihrungskraft auf die Schwangerschaft
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Die werdenden Mutter wurden gebeten, die jeweilige Reaktion ihrer Fihrungskraft etwas ge-
nauer zu beschreiben. Nachfolgende Aussagen dokumentieren einige dieser positiven wie ne-

gativen Reaktionen:

Frage: Beschreiben Sie die Reaktion Ihrer damaligen Fiihrungskraft.

,Mein Vorgesetzter hat sich sehr fiir mich gefreut und hat mich unterstiitzt und ist mir bei der

Arbeit auch sehr entgegengekommen.”
"Freude verbal ausgedriickt und in den Arm genommen.*

,Mein damaliger Vorgesetzter ist selbst Familienvater und ist der Ansicht, dass Kinder fiir die

Zukunft des Landes wichtig sind.*”

,lch hatte das Gefiihl, sofort abgeschrieben zu werden. Uber Wiedereinstiegsméglichkeiten
wurde nicht gesprochen, es wurde mir signalisiert, dass meine Flihrungskraft nicht an eine

Vereinbarkeit von Beruf und Familie glaubt.”

LAnfangs hat sie sich gefreut, spéter wurde ich gemieden; am letzten Tag nicht verabschiedet;

“ 4

nach der Geburt wurde nicht gratuliert und versucht, mich mittels Abfindung ,loszuwerden”.

Abbildung 23: Ausgewéahlte Kommentare zu den Reaktionen der Fihrungskraft

Wenn wir die Reaktionen der Fihrungskrafte mit Kindern, die vor 2010 und in/nach 2010 ge-
boren wurden, betrachten, wird ersichtlich, dass werdende Mdtter bei Bekanntwerden ihrer
Schwangerschaft in/nach 2010 offenbar haufiger eine positive Reaktion vonseiten ihrer Fih-
rungskraft erfahren. Die negativen Reaktionen sind nur geringfiigig gesunken (siehe Abbildung
24).
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Frage: Erinnern Sie sich an lhre letzte Schwangerschaft. Wie empfanden Sie die n=1765
Reaktion lhrer damaligen Fiihrungskraft auf lhre Schwangerschaft?
50% 46% 47%
40% 34% 36%
30%
20% 19% 18%
in
0%
Positiv Neutral Negativ

m Frauen mit Kind(ern) geboren vor 2010 (n=902)  m Frauen mit Kind(ern) geboren in/nach 2010 (n=863)

Abbildung 24: Reaktion der Flihrungskraft auf die Schwangerschaft bei den Frauen, deren Kind(er) vor 2010 und
in/nach 2010 geboren wurden

3.4.2.2 Einstellung der Fiihrungskraft gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen

Die Frage nach der grundsatzlichen, wahrgenommenen Einstellung von FUhrungskraften zu
schwangeren Mitarbeiterinnen diente zur Uberpriifung von These 2: ,Die Schwangerschaft der
Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unternehmen als ein notwendiges Ubel angesehen, das
die Arbeitsorganisation verkompliziert”. Hier konnten die Mutter aus vier Statements dasjenige
auswahlen, welches die Haltung ihrer Flihrungskraft am besten beschrieb oder unter ,andere”

ein eigenes Statement formulieren.

Fast die Halfte der Frauen, namlich 49 %, gaben demnach an, ihre Fiihrungskrafte beurteilten
Schwangerschaften sowie die dazugehérenden Auszeiten als ,normal“. Diese Auszeiten soll-
ten fUr beide Parteien bestmaoglich tberbriickt werden. Dass Fiihrungskrafte Schwangerschaft
als etwas Wichtiges und Positives begriffen, gaben 20 % der befragten Frauen an. 27 % der
Frauen schatzen die Haltung von Fihrungskraften negativ ein: Eine Gruppe (18 %) gab an,
dass ihre Schwangerschaft gar eine missliebige Komplizierung der Arbeitsorganisation fiir de-
ren Flhrungskrafte dargestellt habe. Die damit verbundene Abwesenheit der Mitarbeiterinnen
sei in diesen Fall nur ,zahneknirschend” hingenommen worden. Die andere Gruppe (9 %) gab
die Einstellung ihrer Vorgesetzten sinngemaf wie folgt wieder: ,Eine schwangere Mitarbeiterin
fallt aus, ist anschliefend nicht mehr voll belastbar und sollte besser auch gar nicht wieder-
kommen* (siehe Abbildung 25).
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Frage: Wie wiirden Sie die Einstellung Ihrer damaligen Fiihrungskraft gegeniiber n=1722
schwangeren Mitarbeiterinnen beschreiben?

Kinder und Schwangerschaft sind normal. Die damit
verbundene Abwesenheit der Mitarbeiterin wird _ 49%

bestmdglich tberbriickt.
Kinder sind wichtig und Schwangerschaft ist etwas
Positives. Die Firma erkennt die geslischaftliche
Bedeutung der Familie an und ermdglicht den _ 20%
Mitarbeiter*innen eine gute Balance von Beruf und
Familie.

Die Schwangerschaft ist eine missliebige
Komplizierung der Arbeitsorganisation. Die damit - 18%
verbundene Abwesenheit der Mitarbeiter*innen wird °
"zahneknirschend" hingenommen.

Eine schwangere Mitarbeiterin fallt aus, ist
anschlieBend nicht mehr voll belastbar und sollte - 9%
besser auch gar nicht mehr wieder kommen.

Andere . 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 25: Einstellung der Fiihrungskraft gegeniliber schwangeren Mitarbeiterinnen

Die Daten lassen eine leicht positive Veranderung in Bezug auf die Einstellung der Fihrungs-
krafte gegenuber ihren schwangeren Mitarbeiterinnen in/nach 2010 erkennen. Die Nennung
positiver Statements nahm um 5 %-Punkte zu und die negativen Einstellungen nahmen ge-
ringfligig ab (-3 % bzw. -2 %-Punkte) (siehe Abbildung 26).
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Frage: Wie wiirden Sie die Einstellung lhrer damaligen Fiihrungskraft gegeniiber
schwangeren Mitarbeiterinnen beschreiben?l

Kinder und Schwangerschaft sind normal. Die damit 49%
verbundene Abwesenheit der Mitarbeiterin wird o
bestmaglich tiberbriickt. 49%

Kinder sind wichtig und Schwangerschaft ist etwas
Positives. Die Firma erkennt die geslischaftliche 17%
Bedeutung der Familie an und ermdglicht den

Mitarbeiter*innen eine gute Balance von Beruf und 22%
Familie.

Die Schwangerschaft ist eine missliebige

Komplizierung der Arbeitsorganisation. Die damit 19%
verbundene Abwesenheit der Mitarbeiter*innen wird 16%

"zahneknirschend" hingenommen.

Eine schwangere Mitarbeiterin fallt aus, ist 10%
anschlieBend nicht mehr voll belastbar und sollte

besser auch gar nicht mehr wieder kommen. 8%

40
Andere %
4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

® Frauen mit Kind(ern) geboren vor 2010 (n=859) = Frauen mit Kind(ern) geboren in/nach 2010 (n=863)

Abbildung 26: Einstellung der Fiihrungskraft gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen: Vergleich zwischen

Frauen, deren Kinder vor und in/nach 2010 geboren wurden

Die befragten Mutter wurden auch zu dieser Frage um eine detailliertere Angabe der Kom-
mentare ihrer Vorgesetzten gebeten. Fir die Mitter, die negative Erfahrungen gemacht haben,

zeigt die folgende Abbildung exemplarische Kommentare:

Frage: Bitte erlautern Sie.

»,Chefin hat sich scheinbar zunéchst gefreut, um mir wenige Tage spéter zu sagen, dass ich
mich in einem anderen Bereich umsehen soll, da bei meiner Tétigkeit kein Schwangerschafts-
ausfall/Elternzeit/Teilzeit vertretbar sei. Als sie einige Jahre spéater selbst mit Zwillingen

schwanger war, &nderte sich ihre Sichtweise fiir ihre eigene Situation.*”

»Ich habe ein Pflegekind aufgenommen. Die Schwangerschaft fiel daher weg. In der Firma ist
Wohlwollen gegeniiber Miittern bemerkbar gewesen. Gleichzeitig wurden sie ab dem Moment

aber nicht mehr als gleichwertige Kolleginnen wahrgenommen. Der Wiedereinstieg war sehr
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schwierig, da ich nicht mehr dieselbe Verantwortung haben sollte. Auf einmal war alle Aner-
kennung und Férderung weg — als wére ich plétzlich ein anderer Mensch. Ich war im Nach-
wuchsmanager-Programm der Firma und sollte hier jetzt auf einmal pausieren nach der El-
ternpause (als ich nach 10 Monaten wieder anfing zu arbeiten). Und das obwohl! klar war, dass

mein Mann noch 1 Jahr Vollzeit zu Hause ist und mir den Riicken freihélt.”

"Ignorieren, solange es geht. Vertretung organisieren? Fehlanzeige. Teilzeit? Ok, aber das

Arbeitspensum und die Aufgaben werden nicht angepasst oder umverteilt.”

,Der Arbeitgeber hatte kein Verstédndnis fir die Herausforderung Mutterschaft und Wissen-
schaft zu vereinbaren. Er hat rechtliche Regelungen nach seinem Gutdiinken ausgelegt und

war in keiner Weise wohlwollend.

,Kinder sind wichtig, benétigt die Gesellschaft. Beruf und Familie wird auf dem Blatt Papier
und in der Offentlichkeit gut gelebt. Im Alltag wird Druck auf die Familie gemacht bzw. um die
Zeit gestritten. Arbeitgeber bestimmen Arbeitseinteilung in Familien mit — wo ist die Mitarbei-
terin mehr? Frauen sind im dauernden Gewissenskonflikt zwischen Familie und Beruf. Wo
bleibt Zeit fiir die berufstétige Mutter, fiir sich selbst Auszeiten zu nehmen und Energie zu
tanken? Familie und Beruf ist eine finanzielle Entlastung und gleichzeitig eine Mehrbelastung
fur die berufstétige Mutter UND ihrer Familie. Wo bleibt mein Leben, meine Zeit? Stdndige

Erreichbarkeit stort die Erholung. Verfiigbarkeitswahn, wo bleibt die Work-Life-Balance ?*

Abbildung 27: Ausgewéhlte Kommentare zu negativen Erfahrungen schwangerer Mitarbeiterinnen
3.4.2.3 Reaktion der Fiihrungskraft in Bezug auf anstehende Karriereschritte

Um noch besser einschatzen zu kénnen, ob und wie sich eine Schwangerschaft sowie dann
auch die nachfolgende Mutterschaft auf die Karriereperspektiven berufstatiger Frauen aus-
wirkt, wurde die Frage nach der Reaktion der FUhrungskraft um eine Auskunft zur Umsetzung
anstehender Karriereschritte erganzt. Dabei berichteten 42 % der betroffenen Frauen, dass
anstehende berufliche Verbesserungen zunachst aufgeschoben wurden; bei 25 % der Befrag-
ten wurden diese sogar komplett gestrichen — nur jede sechste Studienteilnehmerin, also
18 %, konnte berichten, dass anstehende Karriereschritte bei der letzten Schwangerschaft wie

geplant umgesetzt wurden (siehe Abbildung 28).
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Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer Fiihrungskraft auf ihre letzte n=905
Schwangerschaft in Bezug auf anstehende Karriereschritte?
40%
35%
30% 25%
25% 9
20% 18% 15%
15%
10%
I
0%
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden
auf Eis gelegt gestrichen umgesetzt

Abbildung 28: Reaktion der Fuhrungskraft in Bezug auf anstehende Karriereschritte

Auch in Bezug auf diese Frage wurden die Studienteilnehmerinnen um eine qualitative Aus-
kunft gebeten (siehe Abbildung 29).

Frage: Bitte erlautern Sie.

,Erst wurde mir auf Eis legen vorgeschlagen, nach Bedenkzeit wurde dieser Vorschlag aber

revidiert und Karriereschritte wurden umgesetzt.“

,Wozu braucht man eine Karriere, wenn man doch bald ein Kind hat und sich ohnehin nicht

mehr voll der Arbeit widmen kann?*

»Ich wurde nach der Geburt und 1 Jahr Elternzeit zwangsversetzt auf eine Stelle, die mit meiner

Ausbildung und meinen Féahigkeiten nur noch wenig zu tun hat. Das war ein Riickschritt”

Abbildung 29: Ausgewéhlte Kommentare zur Reaktion der/des Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Karriere-
schritte

Dartber hinaus war der Zusammenhang zwischen Dauer der Auszeit sowie der Umsetzung
geplanter Karriereschritte von Interesse. Um diesen naher zu bestimmen, wurde die Dauer der
Auszeit in Relation gesetzt mit der Reaktion der damaligen Fihrungskraft auf anstehende Kar-

riereschritte.

Wie Abbildung 30 zu entnehmen ist, werden bei kirzeren Auszeiten anstehende Karriere-
schritte eher umgesetzt, als wenn diese langer dauern. Besonders deutlich ist dies, wenn die
Auszeit die 13. Monatsmarke Uberschreitet — hier werden geplante Karriereschritte nur noch
bei jeder 10. Frau umgesetzt.
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Frage: Wie lange haben Sie im Schnitt pro Kind pausiert / Wie empfanden Sie die
Reaktion lhrer Fiihrungskraft bei Ihrer letzten Schwangerschaft in Bezug auf

anstehende Karriereschritte? n=756
120%

100%
100% 88% 89%

77%
80% — 69% )
60%
40% 34% 31 %
° ° 23%
20% 12% 11 %
0%
0%

bis 3 Monate 4-6 Monate 7-12 Monate  13-24 Monate 25-36 Monate Uber 36 Monate

X

= Anstehende Karriereschritte wurden umgesetzt
m Anstehende Karriereschritte wurden auf Eis gelegt/ gestrichen

Abbildung 30: Umsetzung anstehender Karriereschritte in Abhangigkeit zur Lange der Auszeit

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer Fiihrungskraft bei lhrer letzten

Schwangerschaft in Bezug auf anstehende Karriereschritte? n=784
50%
45% 42% 43%
40%
35%
30% 26%
25% 23% 21%
0, 0,
20% 15% 17% .
10%
5%
0%
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden Karriereschritte wurden
auf Eis gelegt gestrichen umgesetzt

® Frauen mit Kind(ern) geboren vor 2010 (n=421) ®Frauen mit Kind(ern) geboren in/nach 2010 (n=363)

Abbildung 31: Umsetzung von anstehenden Karriereschritten bei den Frauen mit Kindern geboren vor und
in/nach 2010

Die Veranderung ist zwar leicht, aber gut sichtbar: Frauen mit Kindern, die in/nach 2010 ge-
boren wurden, konnten nach der Auszeit haufiger Karriereschritte, die zuvor geplant worden
waren, umsetzen; wahrend dies den Frauen, deren Kinder vor 2010 geboren wurden, weniger

oft gelang (siehe Abbildung 31). Dies kdnnte darauf hinweisen, dass Unternehmen mittlerweile
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auch Muttern férdern und binden wollen und sich das Stereotyp der berufstatigen Mutter wan-
delt.

3.4.2.4 Reaktion der Fiihrungskraft in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen

Die Reaktionen der Fiihrungskrafte auf die Schwangerschaft einer Mitarbeiterin wurden auch
hinsichtlich der Umsetzung anstehender Gehaltserhdhungen naher betrachtet: 46 % der Mut-
ter erhielten die geplante Gehaltserhdhung; bei 38 % der befragten Frauen indes wurde diese
lediglich in verminderter Hohe realisiert oder aber komplett gestrichen (siehe Abbildung 32).

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion Ihrer damaligen Fiihrungskraft bei lhrer n=643
letzten Schwangerschaft in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen?
50% 46%
45%
40%
35% 30%
30%
25%
20% 17%
15% 0
10% 8%
5%
o T
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Gehaltserhéhung wurde Gehaltserhdhung wurde Gehaltserhéhung wurde
wie geplant umgesetzt  in verminderter Hohe gestrichen

umgesetzt

Abbildung 32: Reaktion der Flihrungskraft in Bezug auf anstehende Gehaltserhéhungen

Abbildung 33 zeigt drei ausgewahlte Kommentare zur Reaktion von Vorgesetzten in Bezug
auf eine zuvor geplante Gehaltserhéhung von Frauen, nachdem diese ihre Schwangerschaft
bekannt gemacht hatten.
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Frage: Bitte erlautern Sie.

»Ich bekam eine Gehaltserh6hung, nachdem meine Schwangerschaft bekannt wurde, obwohl

ich nicht darum gebeten hatte!”

»,ES gab keine besondere Reaktion hinsichtlich anstehender Gehaltserhéhungen. Nach mei-
ner Riickkehr in Teilzeit wurden die Gehaltserhéhungen im Rahmen der betrieblichen Regel-

prozesse wie bei anderen Mitarbeitern auch berticksichtigt.”

,Durch Reduzierung der Arbeitszeiten wurden auch die Anspriiche nichtig.”

Abbildung 33: Ausgewahlte Kommentare zu der Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Gehaltser-

héhungen

Auch in Bezug auf zuvor geplante Gehaltserh6hungen werdender Mitter zeigen unsere Daten:
Gehaltserhdhungen konnten bei Frauen mit Kindern, die in/nach 2010 geboren wurden, eher

umgesetzt werden als die, deren Kinder vor 2010 geboren wurden.

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer damaligen Fithrungskraftbei lhrer

= =643
letzten Schwangerschaft in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen? n
60%
50%
50%
41%
0,
40% Y™
30% 28%
0,
20% 18% 15%
o B =
Anstehende Anstehende Anstehende Andere
Gehaltserhohung wurde Gehaltserhéhung wurde Gehaltserhéhung wurde
wie geplant umgesetzt gestrichen in verminderter Hohe
umgesetzt

m Frauen mit Kind(ern) geboren vor 2010 (n=421)  mFrauen mit Kind(ern) geboren in/nach 2010 (n=363)

Abbildung 34: Reaktion der Vorgesetzten in Bezug auf anstehende Gehaltserh6hungen: Vergleich zwischen den

Frauen mit Kindern, geboren vor und in/nach 2010
3.4.2.5 Reaktion der Fiihrungskraft in Bezug auf den Arbeitsplatz

Auf die Frage: ,Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer damaligen Fuhrungskraft auf ihre

letzte Schwangerschaft in Bezug auf den Arbeitsplatz?“ standen den Teilnehmerinnen finf
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Antworten zur Auswahl: 59 % gaben an, dass ihr Arbeitsplatz freigehalten wurde. Dieser
Anteil 1asst sich in zwei Gruppen unterteilen: Entweder wurde flr sie eine voribergehende
Vertretungslésung geschaffen (40 %) oder aber die Stelle blieb bis zu ihrer Rickkehr unbe-
setzt (19 %); dennoch verlor ein Viertel der Frauen den Arbeitsplatz dauerhaft an einen an-
deren Mitarbeiter; bei 4 % wurde der Arbeitsplatz sogar komplett gestrichen (siehe Abbildung
35).

Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion lhrer damaligen Fiihrungskraft auf ihre n=1689
letzte Schwangerschaft in Bezug auf lhren Arbeitsplatz?
45% 40%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Der Arbeitsplatz Der Arbeitsplatz Der Arbeitplatz Der Arbeitsplatz Andere
wurde freigehalten. wurde dauerhaft wurde freigehalten wurde gestrichen
Es gab eine durch einen und blieb temporar
temporare anderen Mitarbeiter unbesetzt
Vertretungslésung besetzt

Abbildung 35: Reaktion der Fuhrungskraft in Bezug auf den Arbeitsplatz

Unsere Daten zeigen zudem, dass Unternehmen den Arbeitsplatz fir die Frauen, deren Kinder
in/nach 2010 geboren wurden, haufiger freihielten — ob nun mit oder ohne Vertretungslosung.
Folglich wurde er flr Frauen, deren Kinder vor 2010 geboren wurden, haufiger dauerhaft durch

einen anderen Mitarbeiter besetzt oder aber ganzlich gestrichen (siehe Abb. 36).
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Frage: Wie empfanden Sie die Reaktion Ihrer damaligen Fiihrungskraft bei lhrer n=1689
letzten Schwangerschaft in Bezug auf lhren Arbeitsplatz?

Der Arbeitsplatz wurde frei gehalten. Es gab eine _9%
temporare Vertretungslosung 42%
Der Arbeitsplatz wurde dauerhaft durch einen m 28%
anderen Mitarbeiter besetzt o
Der Arbeitplatz wurde frei gehalten und blieb ﬂ
temporar unbesetzt 20%
Der Arbeitsplatz wurde gestrichen nlyf%
Andere | 151

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B Frauen mit Kind(ern) geboren vor 2010 (n=826)  mFrauen mit Kind(ern) geboren in/nach 2010 (n=863)

Abbildung 36: Reaktion der Fuhrungskraft in Bezug auf den Arbeitsplatz: Vergleich vor 2010 und in/nach 2010
3.4.2.6 Zusammenfassung

These 2 dieser Studie: ,Die Schwangerschaft der Mitarbeiterinnen wird in deutschen Unter-
nehmen als ein notwendiges Ubel angesehen, das die Arbeitsorganisation verkompliziert*
konnte damit nicht bestatigt werden. 80 % der befragten Mutter erhielten entweder eine neut-
rale oder eine positive Reaktion auf ihre Schwangerschaft vonseiten ihrer jeweiligen Fuhrungs-

kraft — immerhin ein Flnftel der Studienteilnehmerinnen erhielt eine negative Reaktion.

Die Einstellung der Flhrungskrafte gegeniiber schwangeren Mitarbeiterinnen ist tendenziell
als neutral bzw. positiv einzuschatzen. Allerdings erfuhren aber immer noch ein Viertel der

befragten Mitter eine negative Reaktion von Seiten ihrer Flihrungskraft.

Doch trotz dieser grundsétzlich neutralen bzw. positiven Einstellung der FUhrungskrafte hat
eine Schwangerschaft fir die meisten Frauen konkrete ungewtnschte Folgen flr ihre Karriere,
denn: nur bei einem Funftel der Studienteilnehmerinnen wurden anstehende Karriereschritte
wie geplant umgesetzt; bei der grolen Mehrheit wurden sie dagegen entweder auf Eis gelegt
oder aber ganz gestrichen. Entscheidend hierflr ist die Auszeit, die eine Mutter sich nach der
Geburt ihres Kindes nimmt: Je langer die Auszeit, desto kleiner ist die Wahrscheinlichkeit, dass
geplante Karriereschritte beim Wiedereintritt umgesetzt werden. Auch auf anstehende Ge-
haltserh6hungen hat eine Schwangerschaft Auswirkungen, wenn auch nicht so deutlich wie in
Bezug auf geplante Karriereschritte: Bei einem Drittel der Studienteilnehmerinnen jedoch wur-

den anstehende Gehaltserhdhungen gestrichen.

