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Ungleichheit zwischen den Geschlechtern ist heute eine Tatsache — sei es auf-
grund mangelnder Mdglichkeiten oder eigener Wahl. Wer klnftig klug entscheiden
will, muss verstehen, welche Veranderungen der Ungleichheit der Geschlechter
bis 2020 Uberhaupt denkbar sind. Wir analysieren daher das Wechselspiel zwi-
schen Frauen und dem kiinftigen strukturellen Wandel — und entwerfen ein plau-
sibles Zukunftsszenario, fur Frauen und von Frauen gestaltet. Die Kernaspekte
sind:

Im Jahr 2020 lassen sich Beruf und Familie in Deutschland besser
vereinbaren. Das ist auf eine Reihe von Faktoren zurtickzufiihren:

— Der demografische Druck hat bis 2020 zu einer familienfreundlicheren Politik
gefiihrt, da Frauen als Arbeitskréfte und Mutter dringend bendtigt werden.

— Die wachsende Projektwirtschaft, zunehmende Wissensintensitat und rasche
virtuelle Vernetzung haben zur Verbreitung flexibler Arbeitsmodelle gefihrt.

— Es gab einen allmahlichen Mentalitditswandel in Geschlechterfragen.

Resultat ist eine gleichméBigere Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit
zwischen den Geschlechtern. Vater spielen im Familienleben eine gréBere Rolle.

Mehr Frauen, vor allem Miitter, sind in 2020 berufstatig — durch eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie folgende Faktoren:

— Die Alterung der Bevdlkerung hat in 2020 die Nachfrage nach weiblichen
Arbeitskraften erhdht, insbesondere im rasch wachsenden Pflegebereich.

— Frauen sind immer besser ausgebildet, ihr Einkommensbeitrag zum Konsum
der Familie ist gestiegen. Das gilt vor allem fir alleinerziehende Mutter.

— Die zunehmende Wissensintensitat und das Wachstum in technischen
Bereichen hat die Nachfrage nach Spezialwissen erhéht. Gleichzeitig wird
das Interesse von Frauen an traditionellen ,Mannerdoméanen* wie Wissen-
schaft und Technik stark geférdert.

— Kooperation und Innovation gewinnen an Bedeutung, ,Soft Skills“ wie soziale
Kompetenzen und Kreativitat sind in 2020 starker gefragt.

Mehr Frauen besetzen Machtpositionen. Immer mehr Frauen steigen nach
und nach in leitende Stellungen in Wirtschaft und Politik auf. Sie pragen dabei
einen stérker konsultativen und langerfristig orientierten Stil.

Im Jahr 2008 ist eine gleichgestellte Gesellschaft ein entferntes, aber erreichbares
Ziel. Deutschland hat die Chance, eine Fiihrungsrolle in der Familienpolitik einzu-
nehmen und damit eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erméglichen, die
allen Familienmitgliedern zugute kommt. Staat und Unternehmen kénnen das
kunftige Leben von Frauen stark beeinflussen (und selbst profitieren). Letztlich
wahlt aber jede Frau — und jeder Mann — den Pfad dieser Expedition ins Jahr 2020
selbst, zum eigenen und gegenseitigen Nutzen.



Deutsche Bank Research Aktuelle Themen 419

Inhaltsverzeichnis
Seite
1. Deutschland im Jahr 2020: Kernelemente des Szenarios...............cccccccoeiunnnneen. 5
2. Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Zukunft .............................s 7
2.1 Neue Wege im Geschéftsleben: Chancen und Herausforderungen............cccoceeiiieieinieninien e 7
2.2 Neue personliche Praferenzen:
zunehmender Wunsch nach mehr BalancCe ...........cc.oooviiiiiiiiiie e 9
2.3 Veranderte Frauen, veranderte Familien: neue Mentalitaten ...........cccooooveriiiieeiieeiceeeeeeees 10
2.4 Familienpolitik: zunehmende Foérderung von Familien .............oooooiiiiiiie e 15
2.5 Erwartete Auswirkungen der oben beschriebenen Veranderungen auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben: voraussichtlich insgesamt positiv...............cccceeenneee. 17
3. Trends bei der Berufstatigkeit von Frauen......................ccoice 19
3.1 Berufstétigkeit von Frauen insgesamt: weiterer Anstieg,
aber Herausforderungen bIEIDEN .........ooo i e s 19
3.2 Konzentration auf bestimmte SEKIOreN..........cooo i e 24
3.3 Unterschiedliche Bezahlung von Mannern und Frauen: Langsamer Abbau der Differenz........... 26
3.4 Hohere Wertschétzung von Haushaltsarbeit und der von zuhause
bleibenden Eltern geleisteten Arbeit ..........oooo i 28
4. Frauen in Machtpositionen: Viel Potenzial noch nicht genutzt..................... 30
4.1 Frauen in FUNIUNGSPOSITIONEN ....ccoiiiiiiiiiiieie et e e e e e e 30
4.2 Frauen als UnterNehmeriNNEN ...... ..o e e e e e 33
4.3 Frauen in der POITIK ........ ottt e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e nnneeeeeaas 34
4.4 Frauen als Agenten des WaNAEIS ...........oooiiiiiiiiiiee e e 36
5. Frauen als VerbraucCher ... 37

6. Frauen im Jahr 2020 in Deutschland: mehr Gleichberechtigung zwischen den

L€YY o] 01 (=Tod o1 (=] g o VOO OSSR 38
7. IMPIKAtIONEGN...........ooi bbb 41
I} =Y = L LT | USRS 45

Wir danken der Robert Bosch Stiftung fir die gute Zusammenarbeit.

2 5. Mai 2008



Frauen auf Expedition - in das Jahr 2020

Deutsche Bank Research

Mangelnde Gleichstellung zwischen
den Geschlechtern ist eine Tatsache

In Deutschland sind rund 60% der Frauen
berufstatig (Manner: 70%), wobei 20% der
berufstatigen Frauen weniger als 20 Stunden
pro Woche arbeiten (Manner: 3%).

In Vollzeit berufstatige Frauen verdienen
durchschnittlich 23% weniger als Manner;
damit ist der Abstand zwischen den Léhnen
von Ménnern und Frauen in Deutschland einer
der héchsten in Europa. Im Bundestag sitzen
doppelt so viele mannliche wie weibliche Ab-
geordnete.

An Universitaten und Fachhochschulen sind
weniger als ein Viertel der Studenten von
Natur- und Ingenieurwissenschaften Frauen. In
den EU-Léndern sind in den jeweils 50 gréBten
Aktiengesellschaften durchschnittlich 11% der
Spitzenmanager und 4% der Vorstandsvorsit-
zenden Frauen.

Analyse der Auswirkungen von
Schliisseltrends (Deutschland 2020) in
vier zentralen Bereichen

,Wenn die Frauen endlich das Geftiihl haben, dass sie einfach sie
selbst sein kénnen und nicht versuchen miissen, wie die Médnner zu
sein, und wenn sie dabei auch noch Rlicksicht nehmen kénnen —
dann wurden wirklich Fortschritte erzielt.”

Ruth Anderson, Vice-Chairman bei KPMG1 (eigene Ubersetzung)

Es lasst sich kaum bestreiten, dass keine Gleichstellung zwischen
den Geschlechtern herrscht. Diesem Problem wird auch auf inter-
nationaler Ebene gro3e Bedeutung beigemessen; so lautet das
dritte der Millennium Development Goals: Férderung der Gleich-
stellung der Geschlechter und Starkung der Rolle der Frauen. Dies
ist schon fiir sich genommen ein wichtiges Entwicklungsziel, das
jedoch auBerdem auch fur andere Ziele, wie z.B. die allgemeine
Schulbildung, die Senkung der Kindersterblichkeit fir Kinder unter 5
Jahren, die Verbesserung der Gesundheit von Mittern und die Pré-
vention von HIV-/AIDS-Infektionen eine entscheidende Rolle spielt.

Bei uns hat die EU das Jahr 2007 zum ,Européaischen Jahr der
Chancengleichheit firr alle — zu einer gerechten Gesellschaft” aus-
gerufen und viele Initiativen durchgefiihrt, um ,die Menschen in der
Europaischen Union firr ihre Rechte auf Gleichbehandlung und auf
ein Leben ohne Diskriminierung® zu sensibilisieren. Geschlechts-
bedingte Diskriminierung war dabei ein wichtiges Thema.

Die Tatsachen sprechen fur sich (siehe Box). Sei es aufgrund man-
gelnder Moglichkeiten oder aufgrund selbst getroffener Entschei-
dungen: In den meisten Lebensbereichen sind Frauen und Ménner
in Deutschland im Jahr 2008 nicht gleichermafen vertreten. Sicher-
lich wurden im Laufe der Jahre Fortschritte erzielt. Aber wird sich
dieser Prozess fortsetzen? Wie kénnte sich bis 2020 die Gleich-
stellungssituation weiter entwickeln? Mit diesen Fragen befasst sich
die vorliegende Studie. Mit Hilfe des in der jingst verdffentlichten,
umfassenden Studie von Deutsche Bank Research ,Deutschland im
Jahr 2020¢. dargestellten analytischen Rahmens untersuchen wir,
wie sich die zu erwartenden strukturellen Veranderungen auf Frauen
auswirken werden bzw. welchen Einfluss die Frauen selbst auf die-
se Veranderungen haben werden. Wir gehen den Implikationen fir
Wirtschaft, Staat und Gesellschaft nach. Die strukturellen Verander-
ungen sind im Schaubild auf Seite 4 dargestellt. Im gesamten Text
werden die lllustrationen dieses Schaubilds am Rand anzeigen, auf
welche strukturelle Verdnderung sich die jeweils diskutierte Entwick-
lung bezieht.

Wir konzentrieren uns auf die Situation der Frauen, aber selbst-
verstandlich wird jede Veranderung fir diese Gruppe auch Verande-
rungen fir Manner, Kinder, Familien und die Gesellschaft insgesamt
mit sich bringen. AuBerdem ist festzuhalten, dass Gleichstellung
nicht Gleichheit, sondern Chancengleichheit bedeutet! Heutzutage
wird eine simple, polemische Gegeniiberstellung der Situation von
Mé&nnern und Frauen zumeist als langweilig empfunden, weil sie zu
sehr auf den Status quo abhebt und daher zu stark polarisiert. In
dieser Studie wollen wir untersuchen, in welchen Beschreibungs-
dimensionen sich die Teilhabe von Mannern und Frauen an ver-
schiedenen Lebensbereichen verandern kénnte. Dabei muss vor
allem die Polaritat zwischen maskulinen und femininen Ansétzen

' Zitiert von Clare Davidson, BBC News: Feminine Women ,can succeed too“.

2 Jan Hofmann, Ingo Rollwagen und Stefan Schneider (2007). Deutschland im Jahr
2020 — Neue Herausforderungen fiir ein Land auf Expedition. Deutsche Bank
Research. Aktuelle Themen. www.expeditiondeutschland.de.
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Uberwunden werden. Erforderlich ist, dass beide Geschlechter
fur einen Ubergreifenden Zweck zusammenarbeiten, von dem die
Gesellschaft insgesamt profitiert.

Im ersten Abschnitt gehen wir kurz auf die grundlegenden Verénde-
rungen ein, die Deutschland bis zum Jahr 2020 erféhrt. Dann unter-
suchen wir, welche Auswirkungen die zu diesem Szenario fiihren-
den Trends in vier Schllsselbereichen haben. Im zweiten Abschnitt
untersuchen wir, wie gut sich Beruf und Familie in Vergangenheit,
Gegenwart und Zukunft vereinbaren lieBen bzw. lassen. Der dritte
Abschnitt befasst sich mit der Berufstatigkeit von Frauen im Allge-
meinen, der kinftigen Entwicklung flexibler Arbeitsmodelle, der je-
weiligen Dominanz von Frauen bzw. Mannern in den einzelnen Sek-
toren und den Einkommensunterschieden zwischen Frauen und
Mannern. Im vierten Abschnitt geht es darum, in welchem Umfang
Frauen in Entscheidungsprozesse eingebunden sind. Der fiinfte
Abschnitt geht auf die Bedeutung von Frauen als Konsumenten ein.
Danach fassen wir zusammen, in welcher Situation sich Frauen in
Deutschland im Jahr 2020 befinden dirften, und analysieren die
Implikationen fir Regierungen, Unternehmen und die Gesellschaft
insgesamt.

5. Mai 2008
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1. Deutschland im Jahr 2020:
Kernelemente des Szenarios

Um die richtigen wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und politischen
Entscheidungen treffen zu kénnen, muss zunéchst als Grundlage
ein konsistentes Bild von der Zukunft vorhanden sein. Deutsche
Bank Research hat daher mégliche Entwicklungspfade fiir die deut-
sche Wirtschaft und Gesellschaft skizziert und untersucht, welches
Zukunftsbild am plausibelsten ist. Diese Studie® beruht auf einer
innovativen Szenarioanalyse. Die Kernelemente des Szenarios ,Ex-
pedition Deutschland” fir das Jahr 2020 werden aus Sicht des Jah-
res 2020 im folgenden Kasten formuliert. Die Skizze konzentriert
sich auf die vier zuerst genannten strukturellen Veranderungen der
oben aufgefiihrten Liste, da die drei Gbrigen sich weitgehend von
selbst erklaren.

Deutschlands kuinftiger Strukturwandel

2007 2020

PN,
Die Projektwirtschaft
& Zu offeneren Geschaéftsprozessen und -kulturen

Koregulierung
Zu mehr Freiheit und schlauer éffentlicher Verwaltung

e
, - e .
| \ Die Tatigkeitsgesellschaft
\L / Zu mehr Ressourcen, Partizipation und Eigenverantwortung
L

Zu mehr Bewertung, Anerkennung, Handel

. Effizientes Lernen und Wissensmarkte

Schlauere Netze ¥
Zu mehr Benutzerfreundlichkeit und Sicherheit g A

Diversifikation und Dezentralisierung Bl 0
Zu mehr “Oko-Exzellenz” und Zuverlassigkeit *\‘

Zu besserer globaler Koordination, starken kreativen Industrien !

© lllustrationen: Martini, Meyer 2007

& p
Va@
M Reife Globalisierung, boomende Kreativitat

\\

Deutsche Bank Research

® Jan Hofmann, Ingo Rollwagen und Stefan Schneider (2007). Deutschland im Jahr
2020 — Neue Herausforderungen fir ein Land auf Expedition. Deutsche Bank Re-
search. Aktuelle Themen 382. Siehe auch www.expeditiondeutschland.de.
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Projekt ,,Deutschland 2020

Fig ¥ % Anno 2020. Die ,,Projektwirtschaft“ liefert 15% der
A% Wertschopfung in Deutschland (in 2007 waren es etwa
'S /’?E Y 2%). ,Projektwirtschaft” steht flir zumeist temporare,

auBerordentlich kooperative und oft globale Wert-
schépfungsprozesse. Diese Art der Kooperation ist fur viele Unter-
nehmen heute haufig die effizienteste Art des Wirtschaftens. Denn
Produktlebenszyklen haben sich weiter verkurzt; die Breite und
Tiefe des Wissens, die fur die Entwicklung und Vermarktung erfolg-
reicher Produkte nétig sind, haben rapide zugenommen; erfolgrei-
che Produkte entstehen immer haufiger durch die Konvergenz
verschiedener Technologie- bzw. Wissensfelder, und viele Unter-
nehmen und Forschungseinrichtungen sind in 2020 noch starker
spezialisiert als schon 2007.

Sie kooperieren daher immer haufiger in gemeinsamen Projekten,
oft in Form rechtlich und organisatorisch eigenstandiger Projektge-
sellschaften. In diese Projekte entsenden sie spezialisierte Mitarbei-
ter oder Organisationsteile, investieren Kapital oder stellen Wissen
und Netzwerke zur Verfigung. So kénnen die Unternehmen flexibel,
mit geteilten Kosten und geteiltem Risiko auf die deutlich gestiege-
nen Wissens- und Geschwindigkeitsanforderungen der globalen
Markte reagieren. Damit haben sie oft, aber keinesfalls immer Er-
folg: Auch in 2020 erzeugt Kooperation viel personliche und strate-
gische Reibung. Fir ein Abmildern der technischen Reibung sorgen
2020 reife, hoch standardisierte Informationstechnologien.

Die Projektwirtschaft ist dabei eng mit der klassischen Art des Wirt-
schaftens verwoben. Auch 2020 bringen viele Unternehmen noch
Produkte im Alleingang auf den Markt. Oft kooperieren dieselben
Unternehmen jedoch in anderen Méarkten — z.B. den innovationsin-
tensiven — auf projektwirtschaftliche Art. Insbesondere der deutsche
Mittelstand profitiert von der Projektwirtschaft. Er kann seine Spezia-
lisierungsvorteile und organisatorische Beweglichkeit nutzen — und
wird zudem von einer neuen Griindungsdynamik gestarkt.

g tr'*i Mit offenen Innovationsprozessen gelang
% %;f}, der Sprung in neue Mérkte. Deutschland
bl /*;"‘kﬂ{ hat 2020 in Mérkten fiir Spitzentechnologie

und wissensintensive Dienstleistungen
aufgeholt. Innovation ist heute Deutschlands Kernkompetenz,
,Created in Germany“ insbesondere in Asien und im Nahen Osten
oft erste Wahl. Das gliickte nicht zuletzt durch kooperative Innovati-
on und intelligentes Teilen und Tauschen von Wissen und geistigem
Eigentum. Projektwirtschaftliches Arbeiten erwies sich gerade in
den frihen innovativen und damit besonders wissensintensiven
Phasen der Wertschopfung als effizient. Zudem haben viele deut-
sche Unternehmen (sowie ihre lokalen und internationalen Projekt-
gesellschaften) in den vergangenen Jahren davon profitiert, dass
sie die Generation der ,souverdanen Kunden“ enger in ihre Prozesse
eingebunden haben. Diese Kunden sind Uber interaktive Foren
untereinander gut vernetzt und tUber Preise und Qualitaten in ihrem
Interessengebiet aktuell informiert. !

Auf der Strecke geblieben sind dagegen bis 2020 viele Inves-
titionen der Wirtschaft in langfristige Forschung und Entwicklung.
Sie sind mit den heute kurzlebigeren Wertschépfungsmustern oft
schlecht vereinbar.

Wissen wird 2020 auf effizienten Markten gehandelt. Wissen
Uber Kunden, Markte und viele andere Themen wird heute weit
effizienter bewertet und gehandelt als noch in 2007. Die Anbieter
solcher Wissensdienstleistungen florieren. Geistiges Eigentum ist
zu einer viel genutzten Assetklasse geworden, Investoren kénnen
aus einem breiten Spektrum themenorientierter Patentfonds, Ver-
briefungen von Urheberrechten etc. wahlen. Zudem ist intellektuel-
les Kapital in den Fokus der Unternehmensbewertung gertickt: Den
Kapitalmarkt interessieren heute neben traditionellen Bilanzkenn-
zahlen auch Forschungseffizienz, Weiterbildungsbudgets und Ko-
operationsratings eines Unternehmens.

Die jungen wie die alteren Kopfe, in denen dieses intellektuelle
Kapital steckt, profitieren 2020 von effizienten Lernméarkten. Private
Lernanbieter prosperieren. Aber auch die &ffentlichen Universitaten
und anderen Bildungseinrichtungen sind nach einer Konsolidie-
rungswelle effizienter geworden. Sie engagieren sich dariber hin-
aus starker im Markt fur modulare Weiterbildung.

Der Staat reduziert seine Einmischung und lernt bei
der Regulierung mit Burgern und Unternehmen.
Einerseits haben den Staat Legitimationsprobleme
motiviert und sein weiter eingeengter fiskalischer
Spielraum gezwungen, Aufgaben abzugeben. Andererseits sind die
Regulierungsthemen immer komplexer geworden. Der Staat braucht
heute mehr denn je das Wissen von Birgern und Unternehmen, um
adaquate Rahmenbedingungen setzen zu kénnen.

Die so entstehende Regulierung ist intelligenter an gesellschaftliche
und wirtschaftliche Belange angepasst. Sie ist flir Burger und Unter-
nehmen transparenter und erleichtert das Erobern neuer Markte.
Generell hat der Riickzug des Staates aus einigen seiner Aufga-
benbereiche aber auch dazu gefiihrt, dass Sozialtransfers heute an
Gegenleistungen gebunden sind. Zudem werden immer mehr sozia-
le Dienstleistungen (z.B. Pflege) privat organisiert. Deutschland ist
eine , Tatigkeitsgesellschaft* geworden.

Die deutsche Gesellschaft bildet bis 2020 eine

neue Mitte, der untere Rand verliert jedoch den
Anschluss. Die Mittelschicht feiert ihr Comeback. Die

: neuen Aufstiegschancen und das héhere Abstiegs-
risiko, beides Folgen globalerer und volatilerer Wertschépfung,
haben ihr den Wert von Wissen klar vor Augen geflhrt. Viele Biirger
mit mittleren Einkommen investieren daher massiv in Bildung — und
qualifizieren sich so fur die anspruchsvollen, aber auch gut bezahl-
ten Aufgaben in der Projektwirtschaft.

Auch gut gebildete Altere z&hlen zu den Gewinnern, sie sind in
2020 intelligent ins Arbeitsleben eingebunden. Niedrigverdiener
haben dagegen nur begrenzt Zugang zu den neuen Lernmérkten
und stehen, jung wie alt, unter oft existenziellem Druck. Fir diese
Gruppe ist der internationale Wettbewerb noch einschneidender als
fur andere. Viele von ihnen sind gezwungen, sich in Hintergrund-
netzen selbst zu organisieren, viele haben den Glauben an die
Politik verloren.

Aufgrund der skizzierten strukturellen Veranderungen auf dem Weg
zur ,Expedition Deutschland® erwarten wir fur Deutschland bis 2020
ein durchschnittliches Wachstum des Bruttoinlandsprodukts von

1,5 % pro Jahr. Diese Veranderungen 6ffnen Wirtschaft, Gesell-
schaft und Politik aus der Perspektive von 2007 auBergewohnliche
Chancen, bergen jedoch auch erhebliche Risiken, wenn sie ignoriert
werden.

Jan Hofmann, Ingo Rollwagen and Stefan Schneider (2007).
Deutschland im Jahr 2020 — Neue Herausforderungen fiir ein Land
auf Expedition. Aktuelle Themen 382. Deutsche Bank Research,
www.expeditiondeutschland.de

5. Mai 2008
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jektwirtschaft diirften flexiblere
Arbeitsbiografien...

... und mehr Teilzeitarbeit glinstig fur
Eltern sein,...

.. was allerdings nicht fiir die Phasen
mit hohem Arbeitsanfall gilt

2. Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
der Zukunft

Far alle Menschen, aber insbesondere fur Mutter ist es von zentraler
Bedeutung, dass Beruf und Privatleben miteinander zu vereinbaren
sind. Eine Verringerung der Doppelbelastung hat weitreichende
Folgen fur Familien und die Gesellschaft insgesamt: Wenn mehr
Miitter berufstatig sind, steigt die Fertilitaitsquote®, was wiederum die
Tragféhigkeit der Renten- und Sozialversicherungssysteme verbes-
sert, die Gleichstellung férdert und dazu fihrt, dass die Armut — vor
allem von allein erziehenden Muttern oder Vatern — sinkt. In diesem
Abschnitt befassen wir uns mit der Frage, wie sich die zu erwarten-
den Veranderungen in der Wirtschaft, in persénlichen und gesell-
schaftlichen Praferenzen und in der Politik auf die Moglichkeiten
auswirken durften, Beruf und Familienleben zu vereinbaren.

2.1 Neue Wege im Geschaftsleben: Chancen und Her-
ausforderungen

GréBere Bedeutung der Projektwirtschaft

Das Schlusselwort fur die Zukunft lautet ,,Projektwirtschaft”. Die Un-
ternehmen missen zunehmend neue, flexible Formen der Zusam-
menarbeit einsetzen, um die Anforderungen eines komplexeren
Umfelds erfillen zu kénnen. Die Wertschépfung lauft haufig in tem-
poréren Projekten ab, bei denen eine intensive Zusammenarbeit
erforderlich ist und die haufig den Globus umspannen (vgl. Abschnitt
1). Dies durfte unterschiedliche Auswirkungen auf die Moglichkeiten
der Menschen haben, Beruf und Privatleben zu vereinbaren.

Bei projektbezogener Arbeit in einer wissensintensiven Gesellschaft
mussen intelligentere und raschere Ergebnisse geliefert werden,
und die Berufstatigen stehen zeitweise unter erheblichem Druck.
Um damit fertig werden zu kénnen (und Ausfallzeiten so weit wie
moglich zu verhindern), sind Strukturen geschaffen worden, die den
Berufstatigen ein ,Wiederaufladen“ erméglichen. ,Sabbaticals” wer-
den zuweilen genutzt werden, und Pausen in den Arbeitsbiografien
werden normal sein. In diesem Umfeld wird es in der Arbeitswelt
weniger auffallen als heute, wenn Frauen sich eine Auszeit nehmen,
um ein Baby zur Welt zu bringen und sich ein Jahr oder langer zu-
hause darum zu kiimmern.

Teilzeitarbeit wird ein weiterer Weg flr alle Beteiligten sein, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erhdhen; fir einige Projekte
durfte sie sich als effizientes Modell erweisen. Eltern kénnen sich
entscheiden, flexiblere Arbeitsmdglichkeiten zu nutzen und die zu-
satzliche Zeit mit ihrer Familie verbringen, statt sie fir ein anderes
Projekt — méglicherweise fir einen anderen Auftraggeber — zu ver-
wenden. Im kunftigen, flexiblen Umfeld werden Eltern keine Sonder-
stellung mehr einnehmen, denn auch in Vollzeit Berufstatige werden
zuweilen in Teilzeit fir einzelne Projekte arbeiten, die sie parallel
abwickeln.

Eine negative Folge ist dagegen, dass die Beschéftigten in der neu-
en, projektbasierten Arbeitswelt haufig ihre Arbeit innerhalb knapp
bemessener Fristen erledigen mussen. Die Arbeitsbelastung wird in
dieser Wirtschaft sehr unterschiedlich sein: bei niedriger Arbeitsbe-
lastung profitieren Privat- und Familienleben, bei hoher Arbeitsbe-

*In den Industrielandern besteht tatséchlich eine positive Korrelation zwischen der
Beschaftigungsquote von Frauen und der Geburtenrate; vgl. Schaffnit-Chatterjee
(2006), OECD (2008).
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-~ Umziige kénnen vor allem in
einer globalisierten Welt eine Belas-
tung darstellen,...

*
©
-

=% ... die allerdings durch die
virtuelle Vernetzung und Wissensin-
tensitat gedampft wird,...

lastung ist dies problematischer. Zudem sind Frauen vor allem in
Positionen mit geringer Verantwortung haufig weniger dazu bereit,
lange zu arbeiten, weil ihnen die Opportunitatskosten in der Regel
starker bewusst sind.® Insbesondere Miitter haben die Auswirkun-
gen fir ihre Kinder im Hinterkopf. AuBerdem werden sie weniger
héufig als Manner durch einen zu Hause bleibenden Partner unter-
stitzt (dies sollte sich allerdings bei einer zunehmenden Gleichstel-
lung der Geschlechter &ndern). ,Rechtfertigt es die Zufriedenheit im
Beruf (Erfolg, Anerkennung, das Gefihl, geistig gefordert zu sein),
mein Kind allein zu lassen?” Die Antwort auf diese Frage fallt vor
allem Frauen mit einem zeitaufwandigen Beruf h&dufig schwer. Bei
Projektarbeit durfte die Antwort auf diese Frage jedoch zunehmend
positiv ausfallen, da Projekte bekanntermaBen mehr Initiative erfor-
dern und insofern gleichzeitig als anspruchsvoller und als lohnens-
werter empfunden werden.®

Globalisierung tritt in reifere Phase ein

Die Annahme eines neuen Projekts kann auch dazu fihren, dass
ein Umzug notwendig wird. Zahlreiche Projekte werden in mehreren
L&éndern abgewickelt werden und Reisen oder einen vorubergehen-
den Umzug ins Ausland oder auf einen anderen Kontinent erfordern.
Wenn Mobilitét erforderlich ist, wird eine Berufstatigkeit beider Part-
ner schwieriger; bei Zuwanderern ist die Beschéftigungsquote nied-
riger als bei Einheimischen. Frauen durften auch kinftig starker von
diesem Phadnomen betroffen sein, da sie eher ihrem Partner folgen
darften: Auch bei einer starkeren Gleichstellung diirften mehr Frau-
en als Manner wegen der Karriere des Partners umziehen. Die Zahl
der nicht berufstatigen Matter ist bereits heute héher, wenn die
Frauen im Ausland leben als wenn sie in ihrem Heimatland leben.
Kdrzlich von der OECD verdffentlichten Daten zufolge verringert
sich die Differenz in den Beschéaftigungsquoten von Zuwanderern
und Einheimischen; die Arbeitslosenquoten von Zuwanderern sind
jedoch selbst dann hoch, wenn sie erst vor kurzem ins Land ge-
kommen und hoch qualifiziert sind. Ein Partner — in der Regel die
Frau —, der seinem Partner nach einer Versetzung ins Ausland folgt,
ist zudem mit zusatzlichen Hindernissen konfrontiert, die rechtlicher
(Arbeitserlaubnis, Rickkehr in den Beruf nach dem Mutterschaftsur-
laub), sprachlicher und kultureller Natur sein kénnen. Frauen mus-
sen daher eventuell mit mehrfacher Diskriminierung als Einwande-
rer, Frau und Mutter rechnen.

Verstérkte Digitalisierung und Wissensintensitét

Parallel zum h&aufigen Wechsel zwischen verschiedenen Projekten
nimmt die virtuelle Vernetzung zu. Wenn Kommunikation und Zu-
sammenarbeit zunehmend Uber IKT mdglich sind, ist es nicht immer
erforderlich, an einem bestimmten Ort auch physisch prasent zu
sein. Arbeit ist nicht unbedingt mehr an Zeit und Ort gebunden. Dies
ist insofern von Vorteil, als die Menschen sich die Arbeit so einteilen
kdnnen, wie es am besten zu ihrer Lebenssituation passt. Hausliche
Arbeitszimmer (als einziger Arbeitsplatz oder in Kombination mit
einem traditionellen Blro) werden zunehmend Ublich sein, und El-
tern kdnnen leichter zwischen ihrem Beruf und den Anforderungen
ihrer Familie hin- und herwechseln. Durch den Wegfall der Arbeits-
wege wird ebenfalls kostbare Zeit gespart, die fiir das Familienleben
verwendet werden kann. Gleichzeitig kann das Familienleben dar-
unter leiden, dass Berufstatige zu jeder Zeit und an jedem Ort zur

® Vgl. Hewlett und Luce (2006).
® Vgl. Gerimaier (2006).
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... wobei sich die Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben verwischen

GroBere Konzentration auf Lebens-
qualitat im Allgemeinen...

Verfligung stehen, wenn nicht darauf geachtet wird, Mobiltelefon
oder Blackberry auch einmal abzustellen.

Arbeit und Familienleben werden zunehmend nicht als Gegensatz,
sondern als verbundene Phdnomene wahrgenommen. Es wird nicht
immer einfach sein, mit den Grenzen zwischen Arbeit und Privatle-
ben klar zu kommen. Dies erfordert Organisation und Disziplin, wird
aber in Zukunft immer wichtiger werden.

2.2 Neue personliche Praferenzen: zunehmender
Wunsch nach mehr Balance

Es gibt Anzeichen dafir, dass die Menschen in den Industrieldndern
zunehmend an einem besseren Ausgleich zwischen Beruf und Pri-
vatleben interessiert sind und Zeit mehr Wert beimessen. Zahlreiche
Menschen haben heute das Gefihl, ihr Leben sei aus dem Gleich-
gewicht geraten.7 In den USA scheinen die neuen Managergenera-
tionen — die so genannte ,Generation X“ und ,,Generation Y* —
extreme berufliche Belastung weniger zu schatzen als die Baby-
boomer.? In Europa selbst wollen etwa die Hélfte der Beschaftigten
ihre wochentliche Arbeitszeit um durchschnittlich rund 10% reduzie-
ren.’ Vollzeitbeschaftigte haben Uberdies deutlich signalisiert, dass
sie flexiblere Arbeitszeiten wiinschen. Rund ein Viertel &uB3erte, sie
wirden gern dauerhaft oder fir einen bestimmten Zeitraum in Teil-
zeit arbeiten. Allerdings haben nur 14% versucht, dieses Vorhaben
in die Tat umzusetzen, was auf die damit verbundenen finanziellen
EinbuBen zuriickzufiihren sein dirfte. (In Abschnitt 3.1 gehen wir
darauf ein, wie eine veranderte Arbeitszeitstruktur Gber das gesamte
Berufsleben hinweg zur Erflllung dieses Wunsches beitragen kénn-
te, sofern das Einkommen zu einem bestimmten Zeitpunkt nicht
ausschlieBlich von der dann geleisteten Arbeit abhangt, sondern
Uber das gesamte Arbeitsleben hinweg betrachtet wird.) Insgesamt
ist die Kindererziehung einer der wichtigsten Gruinde fir den
Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten, gefolgt von dem Wunsch,
mehr Zeit fur sich und eigene Aktivitdten zu haben, bzw. dem
Wunsch, die Belastung einer Vollzeitstelle zu verringern.

In einer kurzlich durchgefiihrten Umfrage in Europa ergab sich auch,
dass veranderte Werte und Strukturen in der westlichen Welt dazu
geflhrt haben, dass nicht mehr der Lebensstandard, sondern die
Lebensqualitat im Mittelpunkt steht.'® Einer im Jahr 2007 durchge-
fuhrten GfK-Umfrage in 9 EU-L&ndern zufolge hangt die Lebensqua-
litat vor allem von Gesundheit, Familie und Freunden ab. Bis zu
90% der Befragten nennen Familie und Kinder als wichtigen Faktor
fir Lebensqualitat und persénliches Wohlbefinden. Damit nehmen
Familie und Kinder den zweiten Rang nach kérperlicher Gesundheit
(95%) und noch vor Freundschaft und Partnerschaft ein. Arbeit und
Bildung kommen erst an funfter Stelle (75%).

Drei von vier erwachsenen Amerikanern haben das Gefihl, ihr Leben sei aus dem
Gleichgewicht geraten. The wellness boom. The Economist January 6i-12t 2007.
Vgl. Hewlett und Luce (1966). In der Altersgruppe von 45-60 sagen lediglich 19%
der beruflich extrem stark beanspruchten Berufstatigen, dass sie ihre anspruchs-
volle, hoch bezahlte Berufstétigkeit, die wochentlich 60 Stunden oder (haufig)
mehr in Anspruch nimmt, innerhalb der kommenden beiden Jahre aufgeben wol-
len. In der Altersgruppe von 35-44 steigt der prozentuale Anteil auf 30% und in der
Altersgruppe von 25 bis 34 auf 36%. Dies spiegelt unseres Erachtens einen Wan-
del der Praferenzen (Kohorteneffekt) und nicht nur einen Generationseffekt wider.
Allerdings lasst sich diese These nicht belegen, da die Altersgruppen nicht im Zeit-
ablauf beobachtet wurden.

® Vgl. EFLS (2003).

Ulrich Reinhardt, Stiftung fir Zukunftsfragen in The 2007 Futurist Conference,
Luzern.
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... und hoheres Interesse am Famili-
enleben im Besonderen

el 4 Pluralisierung der Werte und
demografische Herausforderung ha-
ben gleich gerichtete Auswirkungen

Mehr Frauen berufstatig
Berufstatige Frauen in % der weibl.
Bevdlk. im arbeitsfahigen Alter

1980 1985 1990 1995 2000 2005

Quellen: OECD, Eurostat n

Gleichzeitig steigt aufgrund von Unsicherheiten und dem Verlust des
Glaubens die Bedeutung von Verantwortung gegenuber der Selbst-
verwirklichung. Eine Familie kann das Gefiihl vermitteln, gebraucht
und unterstitzt zu werden — und umgekehrt das Gefiihl von Lange-
weile, Einsamkeit und Nutzlosigkeit vertreiben, was in turbulenten
und unsicheren Zeiten notwendig ist. In Japan zeigte eine Analyse
von Lebensstil und Werten der Vollzeitbeschaftigten in den Jahren
von 1997 bis 2000'"!, dass die Bedeutung familienintensiver Berei-
che deutlich zunahm, die anderer Bereiche (arbeitsintensive und
hobbyintensive sowie flr ein ausgeglichenes Leben) etwas zurlck-
ging.

Wenn eine Rickbesinnung auf das Familienleben erfolgt, dirfte das
Interesse an flexiblen Arbeitsmoglichkeiten insgesamt zunehmen,
und Frauen durfte es leichter fallen, Beruf und Familie ohne tber-
maBige Stigmatisierung zu vereinbaren.

2.3 Veranderte Frauen, verdanderte Familien: neue Men-
talitaten

Die gesellschaftlichen Modelle fiir die Rolle von Frauen und fir Fa-
milienstrukturen wandeln sich. Dies ist direkt auf eine Pluralisierung
der Werte zuriickzufiihren; eine gréBere Palette an Verhaltenswei-
sen wird gesellschaftlich akzeptiert. Indirekt entsteht aufgrund der
Notwendigkeit solider staatlicher Finanzen in einer alternden
Gesellschaft Druck, die Zahl der Berufstatigen, insbesondere der
Frauen (aber ebenso der alteren Arbeitnehmer und der Zuwande-
rer), zu steigern.

Wandel der Erwartungen, die an die Rolle von Frauen in der
Gesellschaft gestellt werden,...

In den vergangenen Jahrzehnten ist die Berufstatigkeit von Frauen
in den Industrielandern deutlich angestiegen (vgl. Grafik 1).'? Beruf
und Familie werden jedoch weiterhin als Gegensatze angesehen,
wobei diese Auffassung in den einzelnen européischen Landern
bzw. in einzelnen Regionen innerhalb der L&nder, wie auch in
Deutschland, in unterschiedlichem MafBe ausgepragt ist. Kirzlich
von Eurobarometer versffentlichten Daten zufolge (vgl. Grafik 2)'® ist
in Ostdeutschland die Auffassung besonders verbreitet, dass Fami-
lie und Beruf vereinbar sind — weiter als in den meisten anderen
europdischen Landern einschlie3lich Schweden und Finnland, die
haufig in dieser Beziehung als vorbildlich gelten. Am anderen Ende
des Spektrums herrscht in Westdeutschland hohe Skepsis in Bezug
auf die Berufstatigkeit von Frauen. Dies gilt vor allem flr weniger
gebildete und altere Mitblrger: In der Altersgruppe Uber 65 waren
70% der Befragten der Auffassung, dass die Mutter idealerweise zu
Hause bleiben und sich um die Kinder kimmern solle, wahrend der
Mann arbeite, verglichen mit 47% in der Altersgruppe von 18 bis 30.

" vgl. Nitto und Shiozaki (2001).

"2 Der deutliche Riickgang der Zahl der berufstatigen Frauen in Finnland und
Schweden in den 90er-Jahren hangt mit der Rezession zusammen, die sich da-
mals auf den Arbeitsmarkt auswirkte.

'3 vgl. Scheuer und Dittmann (2007).
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Zwei deutsche Welten
Zustimmung zu der Aussage: "ldealer-
weise sollte die Frau zu Hause bleiben
und fur die Kinder sorgen, wahrend der
Mann zur Arbeit geht", in %

Ungarn 81
Malta 73
Osterr. 67
Finnl. 59
West DE N 53
Grof3brit. 47
EU-15 46
Spanien 43
Niederl. 37
Frankr. 32
Schweden 31
Ost DE 1 20
Danemark 18

0 50 100

Quelle: Eurobarometer Friihjahr 2006 E

Wunsch nach gewissen
Veranderungen
Tatsachliche und gewlinschte
Arbeitsmuster von Muttern
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Quelle: European Labour Force Survey 2005 n

Schneeballeffekt diirfte so-
wohl die Berufstatigkeit der Miitter als
auch die Geburtenquote steigern

Positive Auswirkungen der Berufsta-
tigkeit auf Miitter, Familien,...

... ist in Ostdeutschland weiter fortgeschritten,...

Besonders hoch ist die Unterstiitzung fir die Berufstatigkeit von
Frauen in Ostdeutschland, sowohl im Vergleich zu anderen westeu-
ropdischen Landern (nur in Ddnemark wird ein héherer Wert erzielt)
als auch im Vergleich mit anderen ehemals kommunistischen Lan-
dern. In diesen Landern kann die Praferenz fur ein traditionelles
Familienmodell unter anderem als Reaktion auf den Zwang zur Be-
rufstatigkeit in der Vergangenheit und auf die derzeit ungilinstigen
Verhéltnisse auch fir Frauen angesehen werden. Der Unterschied
zwischen Ostdeutschland und den Ubrigen, ehemals kommunisti-
schen Staaten kénnte auf verschiedene Griinde wie die geringere
Bedeutung der Kirche und den Wiederaufbau nach dem Krieg zu-
rickfihren sein (bei dem ein sozialistisches Gegenmodell zu der
Konkurrenz im Westen geschaffen werden sollte).

... hdlt in Westdeutschland an...

In Westdeutschland ist das Prinzip, dass die Kinderbetreuung Auf-
gabe der Familie (d.h. der Mutter) sei, tief in der Mentalitat und in
den Institutionen verankert. Dies spiegelt sich in politischen Ent-
scheidungen wider, die — wenn auch anders dargestellt — faktisch
einen Anreiz fir Frauen schaffen, ihre Berufstatigkeit nach der Ge-
burt eines Kindes vollstandig aufzugeben: Fir Kinder unter drei
Jahren sind kaum Betreuungsmoéglichkeiten vorhanden, das Steuer-
system halt Mutter von einer Berufstatigkeit ab usw. (Diese politi-
sche Neigung ist zum Teil auf arbeitsmarktpolitische Strategien in
der Vergangenheit zuriickzufihren, denen zufolge Frauen von einer
Berufstatigkeit abgehalten werden sollten, um so die Arbeitsmarkt-
probleme zu entscharfen.' Bis 1957 durften verheiratete Frauen
nach deutschem Recht nur mit dem Einversténdnis ihres Ehemanns
berufstatig sein.) Ideologisch begriindete Klischees haben in der
Vergangenheit dazu gefiihrt, dass institutionelle Kinderbetreuung mit
dem haufig obligatorischen Krippensystem der DDR gleichgesetzt
wurde, was dem Ruf professioneller Kinderbetreuung in West-
deutschland geschadet hat.

Heute werden Vergleiche in der Regel mit Nachbarléndern gezogen,
wo professionelle Kinderbetreuung durchaus Ublich ist, und die
Mentalitdt wandelt sich. Die Zustimmung zu der Aussage, kleine
Kinder litten auf jeden Fall unter einer Berufstatigkeit der Mutter,
sank in Westdeutschland von 88% im Jahr 1982 auf 63% im Jahr
2004, in Ostdeutschland von 58% im Jahr 1991 auf 29% im Jahr
2004. Auch in diesem Fall sind die Zustimmungsraten bei gut gebil-
deten und jungen Mitblrgern eindeutig am niedrigsten. '®

Es durfte ein positives Zeichen fir die kiinftige Gleichstellung sein,
dass die Unterstitzung fir das traditionelle Familienmodell bei jin-
geren Generationen weniger ausgepragt ist als bei alteren. Es gibt
zunehmend Belege dafir, dass eine Mehrheit der deutschen Frauen
Beruf und Mutterschaft verbinden mdchte (vgl. Grafik 3). Die zu-
nehmende Zahl von Rollenvorbildern dirfte wie ein Schneeballeffekt
dazu fuhren, dass mehr Mutter berufstétig sind. Je mehr Frauen in
Deutschland erfolgreich Berufstatigkeit und Mutterschaft verbinden,
desto mehr Mutter werden ihnen nacheifern wollen, so dass sowohl
die Berufstatigkeit als auch die Geburtenquote steigen sollten.

Die positiven Auswirkungen der Berufstatigkeit auf die Miitter selbst
— z.B. eine eindeutig bessere Selbstverwirklichung und ein gréBeres
Selbstwertgefihl — sollten in Deutschland ebenfalls deutlicher zuta-

' vgl. Dingeldey (2002) und OECD (2007).
'® Umfragen von Allbus, Destatis.
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... vor allem Familien mit allein erzie-
henden Eltern,...

... und die (alternde) Gesellschaft ins-
gesamt

Bindung an die Mutter im ersten
Lebensjahr ist von zentraler
Bedeutung,...

ge treten. Untersuchungen zufolge sind berufstétige Matter von
zweijahrigen Kindern sehr viel weniger fur Depressionen anféllig als
nicht berufstatige. Sie genieBen korperlich, seelisch und gesell-
schaftlich eine héhere Lebensqualitéit.16 Ihre finanzielle Unabhén-
gigkeit tragt viel zur Gleichstellung bei und démpft das Armutsrisiko
junger Familien spurbar. Berichten der OECD zufolge ist die Berufs-
tatigkeit der Eltern der Faktor, der den starksten Einfluss auf den
Umfang von Kinderarmut hat. In Deutschland entspricht der Anteil
der Kinder unter der Armutsschwelle mit 12,8% in etwa dem OECD-
Durchschnitt (12%); am niedrigsten ist die Kinderarmut in den skan-
dinavischen Landern (2,4% - 3,6%), gefolgt von Frankreich (7,3%).17

Insbesondere bei alleinerziehenden Mttern spricht viel fir eine
Berufstéatigkeit. Die Kinderarmutsquote ist bei nicht berufstatigen,
alleinerziehenden Eltern durchschnittlich drei Mal so hoch wie bei
berufstatigen (in Deutschland 55,6% bzw. 18%). In Deutschland ist
auBBerdem die Armutsquote von alleinerziehenden Eltern vier Mal so
hoch wie fiir die Gesamtbevélkerung im arbeitsfahigen Alter.'® Dies
ist in einer Gesellschaft zu berlicksichtigen, in der die Scheidungs-
quote und damit auch die Zahl von Singles, alleinerziehenden El-
tern, Lebensabschnittspartnerschaften und Patchwork-Familien
ansteigen.

Allgemeiner gesprochen, dirfte eine héhere Berufstatigkeit von
Frauen eine Nebenwirkung der Entwicklung in Deutschland im Jahr
2020 abmildern, ndmlich das zunehmende Armutsrisiko, vor allem
von Menschen mit einer schlechteren Ausbildung. Aus wirtschaftli-
cher Sicht ist die zunehmende ,Frauenpower” vor allem in einer
alternden Gesellschaft wiinschenswert, in der Arbeitskrafte (und
Kinder) dringend bendétigt werden.

Aus Sicht der Kinder

Es sprengt den Rahmen dieser Studie, darlber zu diskutieren, was
fur Kinder richtig bzw. falsch ist. Man kann jedoch kaum Uber Frau-
en sprechen, ohne auch auf die Kinder einzugehen — selbst in ei-
nem Deutschland mit niedrigen Geburtenraten. Und derzeit wird
kaum ein Thema so kontrovers diskutiert wie die Betreuung in Krip-
pen oder durch die Mutter (bzw. finanzielle Unterstitzung fur Kin-
derbetreuung gegenlber bezahlter Elternzeit).

Klar ist, dass es fur die Entwicklung eines Kindes entscheidend ist,
dass die Mutter fir eine gewisse Zeit verflgbar ist. Allerdings gibt es
unterschiedliche Meinungen daruber, wie lang dieser Zeitraum sein
sollte. In Frankreich arbeiten die Mutter in der Regel wieder Vollzeit,
wenn ihr Kind rund 4 Monate alt ist. Deutschland liegt am anderen
Ende der Skala; hier bleiben die Mitter haufig mindestens so lange
zu Hause, bis das Kind im Alter von drei Jahren in den Kindergarten
geht. In wissenschaftlichen Studien ist umfanglich nachgewiesen,
dass die Kinder im spéateren Leben schlechter sichere, liebevolle
Beziehungen aufbauen kénnen, wenn ihre emotionalen Bedirfnisse
in der friihen Kindheit nicht erfillt werden.'® Kinder mit einer unsi-
cheren Bindung sind im Erwachsenenalter auch anfalliger fur Angst-
krankheiten und greifen leichter zu Gewalt.” Allgemein wird davon
ausgegangen, dass die Rolle der Mutter entscheidend ist, obgleich

Ergebnisse von Studien der Berliner Charité, verdffentlicht in ,Das Gesundheits-
wesen“ (Okt. 2007).

Die Kinderarmutsquote ist definiert als Zahl der Kinder, deren Aquivalenzeinkom-
men weniger als 50% des Mittelwerts fur die Gesamtbevdlkerung entspricht.

'® Vgl. Babies and Bosses, OECD (2007).

19 vgl. z.B. Zhou et al. (2002).

2 Vgl. Graham et al. (1999) sowie Prescott et al. (1996).
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... erfordert jedoch keine ausschlieB3-

liche Konzentration auf das Baby

... und ist mit einer Berufstétigkeit der

(dies schadet sogar)...

Mutter vereinbar, sofern passende

Strukturen vorhanden sind

eine verantwortungsbewusste Betreuungsperson als Ersatz dienen
kann. Die verfigbaren Daten scheinen darauf hinzudeuten, dass es
sich negativ auf die kindliche Entwicklung auswirkt, wenn ein Baby
nicht mindestens in den ersten 6-12 Lebensmonaten rund um die
Uhr eng betreut wird.?'

Qualitativ hochwertige, institutionelle Kinderbetreuung kann insofern
positiv sein, als sie ein stimulierendes Umfeld bieten kann, sobald
die urspriingliche Bindung an die Mutter gesichert ist. Der OECD
zufolge22 profitiert die kognitive Entwicklung eines Kindes von einer
qualitativ hochwertigen, professionellen Betreuung (und der Interak-
tion mit Gleichaltrigen) etwa ab dem Alter von 2 Jahren. (Dies be-
deutet nicht, dass qualitativ hochwertige Kinderbetreuung im Alter
von 1-2 Jahren schéadlich ware oder dass eine professionelle Voll-
zeitbetreuung von Kindern ab dem Alter von 2 Jahren ein Muss ist.)
Kinder aus weniger gebildeten Familien oder Einwandererfamilien
profitieren davon, wenn die Kinderbetreuung friiher einsetzt. Allge-
mein ist eine Einbindung der Vater duBerst wiinschenswert; sie
kdnnen dabei helfen, die Liicke zwischen der Betreuung durch die
Mutter und der Betreuung durch professionelles Personal zu schlie-
Ben, und von ihrem Engagement dirften alle Familienmitglieder
profitieren.

Studien haben auBBerdem gezeigt, dass es fir eine sichere friihkind-
liche Bindung durch Eingehen auf die Bedirfnisse des Kindes nicht
erforderlich ist, dass sich die Mutter ausschlieBlich auf das Baby
konzentriert. Die Psychotherapeutin Jean Liedloff fordert kérperliche
Nahe zwischen Mutter und Kind in den ersten Jahren® und disku-
tiert die weitreichenden gesellschaftlichen Folgen, die es hat, wenn
die kdrperliche Nahe fehlt (eventuell physische Gewalt im Erwach-
senenalter usw.). Sie dokumentiert jedoch auch die ,,unglickseligen
Folgen, wenn sich alles ums Kind dreht®. Zahlreiche Eltern von
Kleinkindern Ubertreiben in die entgegengesetzte Richtung, weil sie
ihre Kinder weder vernachlédssigen noch sie respektlos behandeln
wollen, und konzentrieren sich nur noch auf die Kinder, statt auf ihre
normalen Aktivitaten als Erwachsene, die Kinder beobachten, ver-
folgen, imitieren und unterstitzen kénnen, wie es ihrer natlrlichen
Tendenz entspricht.

Selbst eine wohl ideale Bindung an die Mutter hindert Mitter von
sehr kleinen Kindern nicht daran, auch in den heutigen Strukturen
berufstatig zu sein: Sie kdnnen von zu Hause aus oder in Teilzeit
arbeiten, oder eine standig verflgbare Betreuungsperson kann ver-
fugbar sein, bis Frauen ihre Kinder mit zur Arbeit bringen durfen.

' Vgl. Babies and Bosses, OECD (2007).

2 ygl. OECD (2007).

2 Vgl. Liedloff (1975) und www.continuum-concept.org. Anhand ihrer Beobachtungen
und ihrer Analyse der Griinde, warum Kinder (und Erwachsene) eines stiidameri-
kanischen Stammes so ausgeglichen sind (,keine Wutanfélle, keine Zerstérungs-
wut und Unachtsamkeit gegenuber der eigenen Sicherheit, die bei uns die Regel
darstellen®), hat Liedloff das Bewusstsein der Menschen in den westlichen Indust-
rienationen daflir geschérft, wie wichtig es ist, ein Baby mit sich herumzutragen.
Sie empfiehlt Eltern, Tag und Nacht kdrperlichen Kontakt zu ihren Kindern zu hal-
ten, bis diese zu krabbeln beginnen.

5. Mai 2008
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Ménner spielen gréBere Rolle im
Familienleben, was sowohl von den
Muttern...

... als auch von den Vatern
selbst geférdert wird

Davon sollten die Kinder profitieren

In dieser Hinsicht bestehen Hinder-
nisse im Arbeitsleben,...

Tatsachliche wochentliche
bezahlte Arbeitszeit
% der Berufstatigen von 20-54 Jahren

20-29
30-34 |
35-39  —
40-44  —
4549 §
50-59
60 oder mehr g
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Manner

W Frauen
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20 40

Quelle: OECD fiir 2005 n

Neue Viter, neue Familien

Die Rolle der Frauen &ndert sich nicht isoliert; auch die Rollen und
Erwartungen an Mé&nner innerhalb der Familie wandeln sich. Dies
kann infolge der veranderten Situation von Muttern in Deutschland
geschehen. Wenn sich mehr Frauen fur eine Berufstatigkeit ent-
scheiden, werden sie andere Anforderungen an ihre Partner stellen,
so dass sowohl im Berufs- als auch im Privatleben ein Wandel ein-
treten sollte. Wenn Mutter mit noch kleinen Kindern wieder arbeiten
gehen, sind die Vater tendenziell mehr an der Erziehungsarbeit
beteiligt.

Die Manner wollen h&ufig von sich aus mehr Verantwortung im fami-
ligren Bereich ubernehmen, eine engere Beziehung zu ihren Kin-
dern aufbauen und sind eher dazu bereit, in Elternzeit zu gehen
oder Teilzeit zu arbeiten.** Wenn den Mittern Erziehungsarbeit ab-
genommen wird, kann die starkere Einbindung der Véter in die Fa-
milien die Berufstatigkeit von Mttern férdern und die Gleichstellung
im Berufsleben und bei der Kinderbetreuung vorantreiben.

Die Kinder dirften davon in hohem Maf3e profitieren. Welche Aus-
wirkungen es hat, dass Generationen von Kindern mit einem weit-
gehend abwesenden Vater aufgewachsen sind, l&sst sich wohl nicht
vollstandig abschétzen. Das Problem wird noch dadurch verschéarft,
dass in Kindergéarten und Grundschulen hauptséachlich Frauen als
Erzieherinnen bzw. Lehrerinnen tatig sind. Im Méarz 2007 lag der
Anteil von mannlichen Erziehern in Deutschland unter 3%.% Im Jahr
2004 waren 63% der Lehrer in der Primar- und Sekundarstufe in
Deutschland Frauen.?® Zahlreichen Jungen mangelt es also an
mannlichen Rollenvorbildern.

Vater, die sich mit ihren Frauen die Verantwortung fir die Vereinbar-
keit von Beruf und Familienleben teilen wollen, sind mit &hnlichen
Problemen wie diese konfrontiert, — und sie treten haufig noch deut-
licher zutage als bei Frauen: finanzielle Engpasse, Mangel an Rol-
lenvorbildern und Sorge um die Karriere.”’ Dies gilt vor allem in
einem Land, in dem noch mehr Mé&nner als Frauen keine Kinder
haben. Im Beruf kann zuweilen ein enormer Druck bestehen, den-
selben Lebensstil wie kinderlose oder unverheiratete Kollegen zu
pflegen. Hier sind politische MaBnahmen gefordert, z.B. Gber ein
starker auf den einzelnen Mitarbeiter abgestimmtes System, in dem
jeder Elternteil Anspruch auf bezahlte Elternzeit hat. Dies geschieht
z.B. derzeit in Island, wo in der Folge inzwischen 90% der Véter den
vollen Anspruch auf Elternzeit nutzen (13 Wochen pro Elternteil,
nicht Gbertragbar — sehr viel mehr als in allen anderen OECD-
Lémdern).28 In Deutschland hat die im vergangenen Jahr neu einge-
fihrte, bezahlte Elternzeit dazu gefuhrt, dass mehr Véter eine EI-
ternzeit in Anspruch nehmen. Dabei erhalt ein Elternteil bis zu 12
Monate lang monatliche Zahlungen. Damit die maximal méglichen
14 Monate erreicht werden kdnnen, muss der Partner (in der Regel
der Vater) ebenfalls zwei Monate Elternzeit in Anspruch nehmen.
Durch diesen neuen Anreiz hat sich der Anteil der Vater, die in
Elternzeit gehen, von 3,5% im Jahr 2006 auf 12,4% Ende 2007 er-
hoht.

# Dies zeigt sich auch in der rasch steigenden Anzahl von Biichern und Kursen mit
Titeln wie z.B. ,Papa ist die beste Mama*“ von Svenia Hofert.

%% Statistisches Bundesamt

% Eurostat, 2004.

#7 \gl. OECD (2007), Nolte (2007).

% Auch die groBe Mehrzahl der Vater in Norwegen (90%) und Schweden nutzen die
8 Wochen bezahlte Elternzeit, auf die sie Anspruch haben.
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... die durch ein Umdenken in Bezug
auf ,,Arbeitszeit” gel6st werden
miissen

»Ergebnisse und Vertrauen“ anstelle
von ,,Kontrolle und Sichtbarkeit“

Den Unternehmen obliegt es, auf allen Managementebenen zwi-
schen Leistung und &uBerst langen Arbeitszeiten zu unterscheiden.
Wenn die Auffassung sich durchsetzt, dass die Ergebnisse bei einer
70-Stunden-Woche nur wenig besser sind als bei einer 40-50-
Stunden-Woche, wird es allen leichter fallen, Zeit fur die Familie zu
finden (in Deutschland arbeiten 7% der mannlichen Arbeithehmer
langer als 60 Stunden pro Woche). Auch das in der Industriegesell-
schaft vorherrschende Interesse an ,Kontrolle und Sichtbarkeit” in
der Arbeitswelt durfte allm&hlich durch ,,Ergebnisse und Vertrauen®
ersetzt werden.

Insgesamt stellt Zeitmangel derzeit eine groBe Herausforderung fir
das Familienleben dar.?’ ,Wenn Zeit miteinander verbracht wird,
entwickelt sich gegenseitiges Vertrauen, es ist Zeit flr Berlhrung
und Kommunikation vorhanden und man lernt seine Kinder kennen.
Qualitatszeit 18sst sich nicht in einen Terminplan pressen. Beziehun-
gen brauchen viel Zeit, damit qualitativ hochwertige Momente ent-
stehen konnen.“*° Jede Familie findet einen anderen Ausgleich zwi-
schen Beruf und Familienleben. Jede Familie sollte dabei auf ihrem
eigenen Weg unterstitzt werden.

2.4 Familienpolitik: zunehmende Férderung von
Familien

Das Interesse deutscher Familien an einer Vereinbarkeit von Beruf
und Familienleben steigt, und hier kdnnen Staat und Unternehmen
noch viel tun. Voraussetzung ist erschwingliche, qualitativ hochwer-
tige Kinderbetreuung, vor allem fir Kinder unter drei Jahren, aber
auch fur die Zeit nach dem Kindergarten bzw. nach der Schule. Das
Arbeitsleben muss viel familienfreundlicher werden, und Elternzeit,
flexible Arbeitszeiten und Betreuungsurlaub fur kranke Kinder mis-
sen moglich sein. Auch das Steuersystem muss so gestaltet wer-
den, dass es sich fur den Zweitverdiener — in der Regel die Frau —
lohnt, arbeiten zu gehen.

Staat: mehr Wahiméglichkeiten schaffen

Einige dieser Punkte stehen zueinander im Widerspruch, was fami-
lienpolitische Entscheidungen erschweren kann. So ist eine Eltern-
zeit, wahrend der Eltern ihre kleinen Kinder betreuen kénnen, fur
Kinder und Eltern von Vorteil (da letztere ihre Karriere nicht aufge-
ben mussen). Dies gilt jedoch nur, wenn sie zeitlich begrenzt ist:
Anderenfalls verringern sich die Beschaftigungschancen der Eltern,
weil sie ihre bezahlte Arbeit zu lange aufgeben, die Kosten fiir die
Arbeitgeber steigen, und die Karriere wird ernsthaft in Mitleiden-
schaft gezogen.

Zahlreiche Studien®' haben gezeigt, dass die Licke zwischen den
Beschéaftigungsquoten von Frauen und Mannern im besten Arbeits-
alter durch folgende Reformen potenziell geschlossen werden kann:

— finanzielle Unterstltzung fur externe Kinderbetreuung und bezahlte
Elternzeit (Betreuungs- u. Kindergeld dagegen vergré3ern die Licke);

— eine neutralere steuerliche Behandlung von Zweitverdienern im
Vergleich zu Alleinverdienern;

2 vgl. Bertram (2007).

% vgl. Peggy O'Mara (2000); eigene Ubersetzung. Die Herausgeberin des Mothering
Magazine flhrt einige Eigenschaften auf, die fir gesunde Familien typisch sind:
Kommunikation, Respekt, Zeit, Spiritualitat und Widerstandsfahigkeit.

8 Vgl. OECD (2007). Eichhorst et al. (2007), Biedenkopf et al. (2006), SpieB und
Wrohlich (2006), Steiner und Wrohlich (2006), Jaumotte (2003), Fenge und Ochel
(2001).
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Fokus auf Kinderbetreuung
in Frankreich und den
skandinavischen Landern
Offentliche Ausgaben flr Familien
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Erfolgreiche Unternehmen passen die
Arbeitsmoglichkeiten dem Leben an,

nicht andersherum

Familienfreundliche Personalpolitik
zahlt sich aus

— mehr Mdglichkeiten zur Teilzeitarbeit, z.B. durch politische Maf3-
nahmen, die Verzerrungen zu ihren Lasten beseitigen.

Deutschland hinkt in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben hinterher, trotz Gberdurchschnittlicher éffentlicher
Ausgaben fir Familien (3% des BIP, siehe Grafik 5). Aufgrund des
Ehegattensplittings gehdrt Deutschland zu den wenigen OECD-
Landern, in denen der Anreiz fiir Ehegatten, eine Arbeit aufzuneh-
men, und flr Zweitverdiener, zusatzliche Stunden zu arbeiten, relativ
gering ist.® Fur Kinder unter drei Jahren lasst die Betreuung be-
kanntermaf3en sehr zu wiinschen Ubrig und die verfigbaren Betreu-
ungszeiten sind fur alle Altersgruppen, (insbesondere nachmittags)
unzureichend.®® Hier gilt es zu handeln.

Diese und frihere Regierungen haben wichtige MaBnahmen im
Bereich Kinderbetreuung und Elternzeit ergriffen. Es ist jedoch noch
ein langer Weg, bis Frauen eine Berufstatigkeit und Mutterschaft
angemessen vereinbaren kdnnen (mehr Einzelheiten in Abschnitt 7).

Die Rolle der Unternehmen

Frauen erzielen inzwischen mehr als die Halfte aller Universitatsab-
schlisse. Die Unternehmen schaffen neue Laufbahnen, Arbeitsplat-
ze und Buros, damit Frauen auch als Mitter weiterhin arbeiten.
Neue Programme erméglichen eine variable Arbeitsbelastung, um
Frauen (und Véatern) zu erméglichen, ihren familidren Pflichten
nachzukommen, und helfen bei der Suche nach Kinderbetreuung.
Einige derzeit noch ungewdhnliche Verglnstigungen kénnten dblich
werden, wenn die Arbeitgeber durch sie besonders wertvolle Ar-
beitskréfte halten wollen. Kinderbetreuung am Arbeitsplatz — mégli-
cherweise flr die jingsten Kinder im selben Stockwerk, in dem auch
die Mutter arbeitet — dirfte sich weit verbreiten. In den meisten Un-
ternehmen dirfte die Laufbahn nicht mehr vom Alter abhéngen, so
dass eine Frau keine Nachteile mehr hat, wenn sie sich fir jedes
Kind ein Jahr frei nimmt.

Zahlreiche Organisationen unterstltzen berufstatige Mitter und
erteilen Zertifikate fir Unternehmen mit einer familienfreundlichen
Personalpolitik, z.B. die Gitesiegel , ,Unternehmen Familie®, Beruf
und Familie®, ,Erfolgsfaktor Familie®, ,familienfreundliches Unter-
nehmen®, der Verband Berufstétige Mitter und andere. Es gibt zahl-
reiche Belege dafir, dass sich eine insgesamt familienfreundliche
Personalpolitik auszahlt. So haben 26% der Eltern eigenen Angaben
zufolge bereits den Arbeitgeber gewechselt, um Beruf und Familie
besser vereinbaren zu kénnen.* Einer kiirzlich durchgefiihrten Um-
frage zufolge35 hat die Umsetzung einer familienfreundlichen Perso-
nalpolitik die Fehlzeiten um 34% verringert, die Einstellung qualifi-
zierter Mitarbeiter und leitender Angestellter erleichtert und das
Image verbessert. In der Praxis bleibt jedoch noch viel zu tun, z.B.
fur den Fall, dass qualifizierte Mtter ihre Karriere in Teilzeit fortset-
zen wollen: Diese Mutter miissen nur allzu haufig Stellen anneh-
men, fUr die keine besondere Qualifikation erforderlich ist — und dies
selbst in Unternehmen, die sich einer familienfreundlichen Personal-
politik rithmen. (Mehr dazu in Abschnitt 3.1).

# vgl. OECD (2007).

% See for instance SpieB and Wrohlich (2005).

¥ GfK (2007).

% Forschungsinstitut Familienbewusste Personalpolitik, Universitat Minster.
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Deutschland als Vorreiter einer mo-
dernen Familienpolitik?

Wertschétzung der Mitarbeiter als
Eltern und als Arbeitskréfte

- | Mehr Wahimoglich-
keiten durch bessere Zusammenar-
beit aller Betroffenen

— gemischte Auswirkungen
der Projektwirtschaft

— mehr Interesse am Famili-
enleben

— Mentalitatswandel

— Politik bietet mehr Wahl-
méglichkeiten

Unterschiedliche Familien-

modelle

% der Familien
70
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B Mann und Frau in Vollzeit
Mann in Vollzeit, Frau in Teilzeit
M Nur Mann berufstéatig

Quelle: Eurostat, Daten von 2003 n

In Deutschland werden Arbeitskréfte in Zukunft sowohl in ihrer
Eigenschaft als Eltern als auch fiir ihre Berufstétigkeit ge-
schatzt

Der extreme demografische Druck bietet eine einmalige Chance,
gesellschaftliche Idealvorstellungen (mehr Gleichstellung und mehr
Kinder) mit dem wirtschaftlichen Ideal der Unternehmen (flexible
Arbeitszeiten wie z.B. Teilzeit gelten traditionell als nicht férderlich
fur den Gewinn) zu vereinbaren. Deutschland hat die Chance, in der
modernen Familienpolitik eine Fuhrungsposition einzunehmen.
Durch eine stetige Férderung der Berufstétigkeit von Frauen und
gute Betreuung fur Kinder, die alter als ein bis zwei Jahre sind, kann
es auch das bestehende weite Spektrum an (kreativen) Strukturen
fur Mutter-und-Kind-Aktivitaten starker nutzen. So hat eine Frau, die
im ersten Jahr zu Hause bleibt und sich um ihr Kind kiimmert, in
Deutschland viel bessere Mdéglichkeiten als in Frankreich, soziale
Kontakte zu knlpfen, die ihr und ihrem Kind niitzen. Hier sind z.B.
die zahlreichen Krabbelgruppen sowie reichlich vorhandene, organi-
sierte Mutter-Kind-Aktivitdten zu nennen. Deutschland ist in einer
guten Position, um ein Umfeld zu schaffen, in dem sowohl die beruf-
liche Tatigkeit als auch die Elternschaft der Arbeitskrafte gewlrdigt
werden (weitere Einzelheiten dazu in Abschnitt 3.4).

Staat und Unternehmen kénnen das kunftige Leben von Frauen
entscheidend beeinflussen — auch, wenn Frauen und Manner natur-
lich selbst tber ihren Lebensentwurf entscheiden. Wenn Staat und
Blrger enger zusammenarbeiten, werden Letztere zunehmend in
die Gestaltung der Politik und der ihnen gebotenen Mdglichkeiten
eingebunden.

2.5 Erwartete Auswirkungen der oben beschriebenen
Veranderungen auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Familienleben: voraussichtlich insgesamt positiv

Sei es aufgrund des wirtschaftlichen Umfelds, der demografischen
Entwicklungen oder aufgrund persénlicher Vorlieben, sei es auf-
grund staatlicher Regelungen, der Praferenzen der Gesellschaft
insgesamt oder persénlicher Entscheidungen: Das Arbeitsumfeld
wandelt sich in betrachtlichem MaBe. Eine mehr und mehr projekt-
orientierte Wirtschaft in einem starker international ausgerichteten
und digital gepragten Umfeld, der zunehmende Wunsch nach einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie, ein Wandel in den an
Frauen und Mutterschaft gestellten Erwartungen und eine starker
auf die Férderung von Familien ausgerichtete Politik dirften zu ei-
nem flexibleren Arbeitsumfeld und einer flexibleren Arbeitsweise
fuhren. Diese Entwicklung diirfte fir Frauen Uberwiegend gunstig
sein. In Abschnitt 3 gehen wir auf verschiedene Aspekte in Bezug
auf die Berufstatigkeit von Frauen ein.

Kiinftige Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Deutschland in
einem internationalen Kontext

In Deutschland sollten die jingsten MaBnahmen fir eine problemlo-
se Ruickkehr von Frauen ins Arbeitsleben und ein glnstiges Arbeits-
umfeld in den Folgejahren zweifelsohne intensiv weiter verfolgt wer-
den. Deutschland hinkt in dieser Hinsicht den meisten Industrielan-
dern hinterher, was sich nicht zuletzt in der damit zusammenhéan-
genden (vgl.Grafik 6) niedrigen Geburtenrate niederschlagt.

Gleichzeitig winschen sich in denjenigen Landern, in denen die
Beschéftigungsquoten von Frauen besonders hoch sind und Frauen
friher ins Arbeitsleben zuriickkehren, Mitter zunehmend, mehr Zeit
mit ihren Kindern verbringen zu kénnen. Dies gilt vor allem, wenn

5. Mai 2008

17



Deutsche Bank Research

Aktuelle Themen 419

Auf dem Weg zu mehr Még-
lichkeiten, starkerer Beteiligung, ho-
herer personlicher Verantwortung

das Kind noch jinger als 3 Jahre ist. So verfligt Schweden seit lan-
gem Uber eine qualitativ hochwertige und stark subventionierte Kin-
derbetreuung fir alle. Sie wurde in den 70er und 80er Jahren um-
fassend genutzt; Anfang der 90er Jahre wurde jedoch die Elternzeit
verldngert, und heutzutage wird professionelle Kinderbetreuung far
Kinder unter 18 Monaten kaum noch in Anspruch genommen.36 In
diesen Landern wollen die Mutter eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erreichen, wobei sie der Familie mehr Bedeutung
beimessen wollen. In LAndern wie Australien oder Frankreich flhlen
sich gerade nicht ,Rabenmiitter®’” besonders isoliert, sondern dieje-
nigen Mdtter, die nach der Geburt erst spater in ihren Beruf zuriick-
kehren oder eine Teilzeitstelle annehmen.

Frauen haben selbstverstandlich dasselbe Recht auf Berufstatigkeit
wie Manner. Dabei sollte jedoch nicht in Vergessenheit geraten,
dass Mutter mit kleinen Kindern auch das Recht haben, nicht zu
arbeiten. In den meisten Industrielandern mussten Frauen um ihr
Recht auf eine Karriere kdmpfen, und in Deutschland miissen sie es
immer noch. Heute missen einige Frauen um die (wirtschaftliche)
Moglichkeit kAmpfen, ihre eigenen Kinder zu erziehen. (Darauf ge-
hen wir genauer in Abschnitt 3.4 ein). Wenn Eltern das Recht haben,
berufstatig zu sein oder nicht, kdnnen sie selbst dartber entschei-
den, was ihre Familie braucht, und missen keine faktisch unmégli-
chen Kompromisse eingehen. Kindererziehung kann fir sich ge-
nommen schon anstrengend sein, und der Stress erhdht sich noch,
wenn die Eltern unter gesellschaftlichen und kulturellen Druck gera-
ten, weil Kinder und Familien nicht unterstitzt werden.®®

Insgesamt dirfte es in Deutschland kiinftig mehr Familien geben,
bei denen beide Eltern verdienen, und sowohl im Haushalt als auch
im Arbeitsleben durfte die Arbeit gleichmaBiger zwischen Mannern
und Frauen aufgeteilt werden.

% Vgl. Bunting (2004). Auch in Frankreich hat eine Reform im Jahr 1994 (langere
Elternzeit fur Familien mit zwei Kindern, die zuvor nur fir Familien mit drei Kindern
galt) dazu gefuhrt, dass die Beschéftigungsquote von zweifachen Mittern in der
Altersgruppe von 20-49 Jahren deutlich zuriickging: von 70% im Jahr 1994 auf
55% im Jahr 1997. Heute liegt sie fur Mitter mit zwei Kindern, von denen eines
unter 3 Jahren ist, weiterhin bei 54%. In Kanada wurde der Zeitraum, fir den Mut-
tern Erziehungsgeld gezahlt wird, im Jahr 2000 von 6 Monaten auf 1 Jahr verlan-
gert.

Der Begriff wird in Deutschland hauptséchlich fir Matter verwendet, die ihre Kinder
svernachlassigen®, um wieder berufstétig zu sein.

% Vgl. Sidebotham (2001).
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3. Trends bei der Berufstatigkeit von
Frauen

,Uber die ndchste Generation hinweg diirfte die gréBte Chance fir
die Gesellschaft darin liegen, die menschliche Neigung zur Zusam-
menarbeit und Kooperation auszunutzen, und nicht darin, unseren

Hang zu Wettbewerb und Rivalitdt zu bestdrken. Darin kénnte das

kreativste gesellschaftliche Experiment unserer Zeit liegen.*

Derek Brok, Président der Universitat Harvard (eigene Ubersetzung)

3.1 Berufstatigkeit von Frauen insgesamt: weiterer
Anstieg, aber Herausforderungen bleiben

Wie bereits erwéahnt (Grafik 1), ist die Beschaftigungsquote von
Frauen in den meisten Industrielandern angestiegen. Mit einer Be-
schéftigungsquote von 61,5% bei Frauen liegt Deutschland Uber
dem OECD-Durchschnitt von 56,8%. (Hinter dieser Gesamtzahl
verbergen sich jedoch Unterschiede in Bezug auf die Arbeitszeiten
und die Berufstatigkeit von Muttern; dazu weiter unten.)

Auf der Angebotsseite diirften sich verschiedene Faktoren auch
weiterhin kiinftig positiv auf die Berufstatigkeit von Frauen auswir-
ken: das zunehmend héhere Bildungsniveau von Frauen, der Wan-
del der Praferenzen in Bezug auf die Berufstatigkeit (vgl. Abschnitt
2.3), héhere Realldhne fur Frauen (vgl. Abschnitt 3.3) und nicht zu-
letzt eine gestiegene Bedeutung der von Frauen erzielten Einkom-
men fir den Konsum der privaten Haushalte. Dies gilt sowohl fir
Familien insgesamt als auch insbesondere fir alleinerziehende Mut-
ter, deren Zahl ansteigt. Die kiinftig hdhere Bedeutung des Einkom-
mens von Frauen héngt von mehreren Faktoren ab.* dem steigen-
den Druck, selbst fur Alter und Krankheit vorzusorgen, sinkenden
Transferzahlungen des Staates (z.B. fUr Arbeitslose), dem steigen-
den Risiko eines gesellschaftlichen Abstiegs und der vertieften EU-
Integration, die Benchmarking zwischen den Mitgliedsstaaten for-
dert, wodurch sich die Situation in Deutschland verbessern diirfte.

Die bereits in der Vergangenheit relevanten Faktoren auf der Nach-
frageseite durften weiterhin eine Rolle spielen und noch durch den
besonderen Bedarf an Arbeitskraften in einer alternden Gesellschaft
verstarkt werden. Dabei geht es vor allem um die Arbeitskraft von
Frauen, nicht nur im Sinne der Gleichstellung, sondern auch wegen
des Pflege- und Betreuungsbedarfs flr altere Menschen, denn ge-
rade diese Leistungen werden haufig von Frauen erbracht. Der
Ubergang von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft hat die
Berufstéatigkeit von Frauen spirbar geférdert. Im Jahr 2005 waren
zwei Drittel der Arbeitskrafte in den OECD-Landern und vier von flnf
Frauen im Dienstleistungsbereich tatig. Die héhere Wissensintensi-
tat durfte diesen Trend verstarken. Im Folgenden gehen wir auf ei-
nen weiteren Faktor auf der Nachfrageseite ein, dessen Bedeutung
zunehmen sollte.

Kiinftig erforderliche Fdhigkeiten: mehr Offenheit, Kreativitét,
zwischenmenschliche Féhigkeiten

In der innovativen, wissensbasierten Gesellschaft wird der moderne
Arbeitsplatz eher einem Designstudio als einem Montageband in
einer Fabrik gleichen. Statt geistloser Wiederholung werden Zusam-
menarbeit und Innovation die Grundlage fir Erfolg sein. In einer
Projektwirtschaft werden Mitarbeiter flr einzelne Projekte herange-

¥ Vgl. Hofmann et al. (2007). Deutschland 2020.
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Gewisse Unterschiede zwischen
Ménnern und Frauen...

... haben Frauen das Leben bisher
schwer gemacht...

. sollten jedoch in einer Projektwirt-

schaft von Vorteil sein

zogen und nach Abschluss der Arbeit wieder fir andere Aufgaben
eingesetzt. Es wird weniger feste Stellen geben, und es wird ent-
scheidend vom Ruf des Einzelnen in Bezug auf Teamarbeit abhan-
gen, dass ihr oder ihm die nachste Aufgabe (ibertragen wird. Offen-
heit und Kreativitét, interpersonelle Féhigkeiten und die Féhigkeit
zur Zusammenarbeit werden erforderlich sein — und gerade diese
Fahigkeiten werden haufig Frauen zugeschrieben.

Es wiirde zwar den Umfang dieser Studie sprengen, in die Debatte
Uber genetisch bedingte kontra erworbene Unterschiede zwischen
den Geschlechtern einzusteigen; wir kénnen jedoch nicht Gber Ge-
schlechterfragen schreiben, ohne festzuhalten, dass es typische,
geschlechtsspezifische Verhaltensunterschiede gibt. Zahllose Stu-
dien* haben gezeigt, dass Frauen typischerweise ,mitfihlende”
Eigenschaften, wie z.B. Zuneigung, Hilfsbereitschaft, Freundlichkeit,
Gite und Mitgefiihl sowie Sensibilitat in zwischenmenschlichen
Beziehungen, Sanftheit und eine ruhige Kommunikationsart, zuge-
schrieben werden. Mit Mannern werden dagegen eher ,durchset-
zungsstarke” Eigenschaften assoziiert, z.B. besonderer Ehrgeiz,
Selbstvertrauen, Dominanz und Durchsetzungskraft sowie Selbstsi-
cherheit, Individualismus und sogar Aggressivitat. Ebenso wird Intui-
tion tendenziell eher mit einem starken ,femininen Prinzip“ assozi-
iert, wahrscheinlich, weil Weiblichkeit mit Offenheit und Sensibilitat
sowie mit Pflegen und Versorgen in Zusammenhang gebracht wird.
Dabei handelt es sich keineswegs um einen ausschlieBlich weibli-
chen Charakterzug; die eher mannliche Konditionierung auf ,Wett-
bewerb* unterdriickt diese Fahigkeit jedoch tendenziell.”’

Die von Eagly und Carli*® beschriebene Diskriminierung von Frauen
stutzt sich unter anderem auf diese weit verbreiteten, bewussten
und unbewussten Assoziationen mit den Begriffen ,Frauen®, ,Mé&n-
ner“ und ,Fuhrungspersoénlichkeiten®. Die beiden Forscher erlautern,
dass die ,mannlichen®, durchsetzungsstarken Eigenschaften fur die
meisten Menschen mit einem effektiven Fihrungsstil einhergehen —
wahrscheinlich, weil M&nner in der Geschichte lange Zeit Uberwie-
gend Fuhrungspositionen einnahmen. Weibliche Fihrungskrafte
mussen in zweierlei Hinsicht ein Handicap Gberwinden. Wenn sie
stark ,mitfiihlende” Eigenschaften zeigen, werden sie kritisiert, weil
sie nicht ,durchsetzungsstark” genug auftreten. Sind sie dagegen
durchsetzungsstark, werden sie tendenziell als ricksichtslos, schroff
oder sogar als ,Kontrollfreaks” bezeichnet, wohingegen dasselbe
Verhalten bei Mannern als ,engagiert” gilt. Eine herzlich und mitfih-
lend agierende Frau erhalt auBerdem keine Pluspunkte fir ihr Ver-
halten, da genau dies von ihr erwartet wird. Verhalt sich ein Mann
so, macht dies Eindruck.

Da Kooperation und Innovation in der Projektwirtschaft von gréBerer
Bedeutung sein werden, dirfte es zu einem Wertewandel kommen,
von dem Frauen profitieren sollten. Die Arbeitgeber legen zuneh-
mend Wert auf ,Soft Skills“, wobei Teamarbeit bereits den gréten
Stellenwert einnimmt. Natdrlich weisen einige Manner einige oder
zahlreiche ,weibliche“ Eigenschaften auf und umgekehrt; wichtig ist,
dass eine Balance zwischen ,méannlichen® und ,weiblichen“ Werten
und Tendenzen geschaffen und gleichzeitig Unterschiede respektiert
werden.

0 Z.B. Eagly (2007) und Duehr und Bono (20086).
“! Mike George, Director, Spiritual Intelligence Unit, www.spiritualintelligenceunit.com
2 Vgl. fur diesen gesamten Abschnitt Eagly und Carli (2007).
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Dass ,weibliche” Fahigkeiten an Wert gewinnen, bedeutet nicht,
dass ,Hard Skills* an Bedeutung verlieren — ganz im Gegenteil. So
wird infolge der hdheren Wissensintensitat und dem Wachstum in
technischen Bereichen die Nachfrage nach Forschern und Natur-
wissenschaftlern ansteigen43 (vgl. Abschnitt 3.2).

Miitter mit schulpflichtigen Kindern meist berufstatig
Berufstatige Mutter, Frauen im Alter von 15-64 Jahren, 2005

Alter des jiingsten Kindes Zahl der Kinder unter 15 Jahren

0 bis 16 <3 3 bis 5 6 bis 16 Eins Zwei Drei
Danemark 76,4 71,4 77,8 77,5 . . .
Finnland 76,0 52,1 80,7 84,2 71,2 70,9 60,1
Frankreich 59,9 53,7 63,8 61,7 62,2 57,6 38,1
Deutschland 54,9 36,1 54,8 62,7 58,4 51,8 36,0
Italien 48,1 47,3 50,6 47,5 48,3 41,0 27,4
Spanien 52,0 52,6 54,2 50,9 51,1 44,7 38,5
Schweden 82,5 71,9 81,3 76,1 80,6 84,7 75,6
GrofBbritannien 61,7 52,6 58,3 67,7 67,1 62,4 42,3
EU-19 59,5 51,1 58,2 63,2 59,4 55,2 41,2
OECD-Durchschnitt 61,5 51,9 61,3 66,3 60,6 57,0 44,0

In Deutschland héngt die Berufs-
tatigkeit der Miitter in besonderem
MaBe vom Alter und von der

Zahl ihrer Kinder ab

Beschaftigungsquote von
Mittern
DE, 2005

40
0

Unter3  3-5 6-9 10-14
Alter des jungsten Kindes

M Beschaftigungsquote
Anteil der Teilzeit
Quelle: Destatis n

Quelle: OECD

In Deutschland gehen 55% der Miitter einer bezahlten Arbeit
nach

Bei Eltern sind besonders deutliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern in Bezug auf die Berufstéatigkeit zu erkennen. Die
Geburt bzw. die Anwesenheit von Kindern wirken sich bei Mannern
kaum auf die Berufstatigkeit aus, wenn auch Véter tendenziell etwas
langer arbeiten als kinderlose Méanner. Dagegen wandelt sich die
Berufstéatigkeit von Frauen haufig grundlegend, sobald Kinder an-
wesend sind, vor allem, wenn die Kinder noch sehr klein sind. Die
Beschéftigungsquote von Mittern liegt in Deutschland mit 55% be-
sonders niedrig (OECD-Durchschnitt: 61,5%), vor allem, wenn das
Kind noch keine drei Jahre alt ist. Der scheinbare Widerspruch zur
Uberdurchschnittlichen Beschéftigungsquote von Frauen insgesamt
lasst sich durch die geringe Geburtenquote erklaren, die mit 1,3 zu
den niedrigsten in der EU gehdrt; der Hochstwert von 1,9 wird in
Irland und Frankreich verzeichnet. Die zahlreichen kinderlosen
Frauen in Deutschland arbeiten zumeist. (Bei Mittern ist die Be-
schaftigungsquote in Skandinavien am hdchsten (Uber 75%) und in
Osteuropa und Italien am niedrigsten (45-50%)).

International unterbrechen die meisten berufstatigen Mutter kurz vor
der Geburt die Arbeit, bis die Kinder einige Monate alt sind. (Danach
sind die unterschiedlichen Beschéftigungsquoten von Mittern von
den Elternzeitregelungen im jeweiligen Land, den Kinderbetreu-
ungsmdglichkeiten, dem Steuersystem und der Mentalitéat abhén-
gig.) Tabelle 7 zeigt, dass die Berufstatigkeit von Muttern in zahlrei-
chen Landern wieder ansteigt, sobald die Kinder drei Jahre alt sind,
und sich noch einmal erhéht, wenn sie mit etwa 6 Jahren in die
Schule kommen (vgl. Grafik 8 fir Deutschland). Wie zu erwarten,
arbeiten Mtter mit mehr kleinen Kindern in geringerem Umfang.
Der Rickgang fallt besonders beim dritten Kind sehr deutlich aus.

3 Zu weiteren Einzelheiten beztiglich kiinftig erforderlicher Fahigkeiten vgl. Rollwa-
gen (2007.)
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Vorliebe der deutschen Frauen fiir
Teilzeitarbeit

40% der berufstatigen Frauen in Deutschland
arbeiten in Teilzeit

75% der Mutter in Westdeutschland
43% der Mtter in Ostdeutschland

Frauen moéchten arbeiten,
aber nicht zu viel

Anteil der Teilzeibeschaftigten an der
Gesamtbeschaftigung, in %

Nicder], I ————————
Deutsch|. [—
Schweden [——
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Iand Ee—
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Frankr.
Italien ==

Spanien  [—
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Quelle: Eurostat, Labour Force Survey n

Versteckte Verschwendung von
Fahigkeiten durch Teilzeitarbeit der
Frauen reduzieren

Flexible Arbeitszeiten und Teilzeit: hohe und steigende Nach-
frage,...

Mit 46% weist Deutschland bei Frauen im Alter von 25-54 Jahren
eine der héchsten Quoten fir Teilzeitarbeit (34 Stunden oder weni-
ger pro Woche) auf (vgl Grafik 9). Ahnliche Zahlen gelten fiir GroB-
britannien, Japan, Australien und die Schweiz; in den Niederlanden
ist die Quote mit rund 60% am héchsten. Der Durchschnittswert fur
die 19 EU-Lander liegt bei 29%.* Teilzeitarbeit ist in Deutschland
nicht nur weit verbreitet, sondern die Arbeitszeiten sind auBerdem
recht gering: Uber 20% der Frauen im Alter von 20-54 Jahren arbei-
ten weniger als 20 Stunden pro Woche (die restliche Stundenvertei-
lung ist in Grafik 4 dargestellt).

Wie in den meisten anderen Léndern steigt auch in Deutschland der
Anteil der berufstatigen Frauen, die in Teilzeit arbeiten. Zuweilen
muss eine Frau Teilzeit arbeiten, weil keine Vollzeitstelle verfligbar
ist. Teilzeitarbeit steht aber im Wesentlichen mit familidren Verpflich-
tungen (auch z.T. infolge des Mangels an Kinderbetreuungsmég-
lichkeiten) im Zusammenhang: Im Jahr 2005 entschieden sich in
Westdeutschland 89% der weiblichen Teilzeitkrafte und in Ost-
deutschland 50% aus familiaren Griinden fiir Teilzeitarbeit.*®

Vor allem Mitter finden Teilzeitarbeit attraktiv. Ein Drittel der berufs-
tatigen Mutter arbeitet im OECD-Raum in Teilzeit, in Westdeutsch-
land sind es rund 75%, in Ostdeutschland jedoch lediglich 43%.*¢

... aber das Image verbessert sich nur langsam

Die Arbeitgeber reagieren unterschiedlich auf die Praferenz fir Teil-
zeitarbeit. Einerseits wird Teilzeitarbeit als Moglichkeit gesehen, die
Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben zu verbessern, und da-
mit auch als Chance, Eltern im Unternehmen zu halten. Angesichts
der hohen Nachfrage sehen die meisten Unternehmen Teilzeitarbeit
als notwendigen Baustein einer familienfreundlichen Personalpolitik
an. Einer kurzlich durchgefihrten Umfrage zufolge®” glauben mehr
als drei Viertel der Manager und Personalchefs, dass flexible Ar-
beitszeiten und Teilzeit auch im Management von Vorteil sein kann
(20083 vertraten 43% diese Auffassung). Die Vorteile von in den Be-
ruf zurtickkehrenden Muttern werden an manchen Stellen erkannt:
Sie wollen nach einer Arbeitspause erfrischt einen guten Neustart
hinlegen. Sie sind hochmotiviert, sogar oder gerade weil sie Teilzeit
arbeiten. Hinzu kommt bei qualifizierten Jobs, insbesondere auf
Managementebene, die Anzahl an Tagesstunden, die diesen Teil-
zeitarbeitnehmern nach der Arbeit verbleiben; nach Feierabend kon-
nen sie Ofter als andere Uber die Arbeit und Problemlésungen nach-
denken. AuBBerdem verbringen sie mdéglicherweise nachmittags
oder abends, wenn die Kinder es erlauben, Zeit am Telefon oder sie
checken ihre E-Mails und holen so die Zeit auf, die ihre Kollegen mit
»normalen Zeiten“ am Arbeitsplatz verbringen.

In der Praxis wird Teilzeitarbeit jedoch noch allzu h&ufig als Sack-
gasse angesehen, die eine erfolgreiche Karriere verhindert. Mitar-
beiter, die sich Flexibilitdt winschen, werden haufig als beruflich
weniger engagiert angesehen und auf niedrig qualifizierte Aufgaben
abgeschoben, und die Vorgesetzten beflrchten haufig einen héhe-
ren Koordinationsaufwand. In einer britischen Studie®, die sich mit

* Quelle: OECD.

> Quelle: Statistisches Bundesamt.

% Statistisches Bundesamt (2005).

7 Durchgefiihrt fur das Bundesministerium ftr Familie im Jahr 2006.
8 Connolly und Gregory (2008).
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Uber die Kindererziehung hinaus

5"4§;g£‘ 1 n of 5
Unterschiede zwischen weiblichen
und méannlichen Arbeitsbiografien

verringern sich

Wandel der traditionellen Geschlech-
terrollen und Anforderungen im Ar-
beitsleben erfordern eine Umgestal-
tung der traditionellen Strukturen fiir
das Arbeitsleben

dem Ubergang von Frauen von Vollzeit- in Teilzeitarbeit befasste,
zeigte sich, dass Frauen mit geringerer Wahrscheinlichkeit berufli-
che Nachteile hinnehmen missen, wenn sie bei ihnrem Arbeitgeber
bleiben. Die Verfasser der Studie gelangten zu dem Schluss, dass
die Verschwendung und unangemessene, mangelnde Nutzung von
Fahigkeiten vor allem dadurch beendet werden kénne, dass Frauen
an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz mehr Mdglichkeiten flr Teilzeitarbeit
eingerdumt werden. Die Studie stellt die Frage, ob der Mangel an
guten Teilzeitstellen auf strukturelle Griinde oder auf den Konserva-
tismus der Manager zuriickzufiihren sei.

Unternehmen kénnen entscheidend dazu beitragen, das Image von
Teilzeitarbeit zu verbessern und Auszeiten zu unterstiitzen. Die Un-
ternehmenskultur ist entscheidend fiir das Arbeitstempo, und Fiih-
rungskréfte sollten sich genau Uberlegen, welches Arbeitsverhalten
sie belohnen, ermutigen oder fordern (méglicherweise ist es sinnvol-
ler, auf die Erfillung von Aufgaben abzustellen als auf die Arbeits-
zeit). Wenn Teilzeit als sinnvolle Karriereentscheidung (méglicher-
weise auf Zeit) angesehen wird und ein Wechsel zwischen Teil- und
Vollzeit méglich wird, kann dies sowohl Frauen als auch Méannern
sehr nutzen. Auch hilft es, Sabbaticals normal zu finden.

Davon profitieren Eltern, aber auch alle Mitarbeiter, die sich um alte-
re oder kranke Verwandte kiimmern missen oder die Zeit in Weiter-
bildung oder sonstige Vorhaben investieren wollen. In einer altern-
den Gesellschaft bzw. in einer wissensintensiven, innovationsbasier-
ten Wirtschaft steigt die Anzahl der Mitarbeiter an, die in eine der
beiden Kategorien fallen. Bildungschancen bzw. die Risiken, die mit
mangelnder Bildung einhergehen, treten starker zutage.

In der Zukunft: mehr berufstétige Miitter, flexiblere Arbeitsmo-
delle und eine neue Organisation der Arbeitszeit iiber das ge-
samte Arbeitsleben hinweg

Wir haben in Abschnitt 2 diskutiert, dass historische Daten und er-
wartete Trends auf eine Zukunft hindeuten, in der es insgesamt ein-
facher und Ublicher sein wird, starkere Synergien zwischen Arbeit,
Familie und Privatleben zu schaffen. Gleichzeitig dirfte die Aner-
kennung fur Teilzeitarbeit ansteigen, und flexible, untypische Karrie-
rewege durften in einer wachsenden Projektwirtschaft normal wer-
den. Dadurch ergeben sich fir Mitter zwei wesentliche Vorteile.

Die Zahl der berufstatigen Frauen steigt bereits heute an. Dagegen
weisen mehr Manner unterbrochene Erwerbsbiografien auf, sei es
durch héhere berufliche Mobilitét oder Zeiten der Arbeitslosigkeit.
(Elternzeit und Sabbaticals kénnten in Zukunft weitere Griinde sein.)
Eine zunehmende Anzahl von Mannern weist also bereits typisch
L,weibliche“ Arbeitsmuster mit verkirzten Berufszeiten auf, und diese
Tendenz dirfte sich verstarken.

Insgesamt sind die Menschen zunehmend an einer besseren Le-
bensqualitat interessiert, wohingegen die Arbeitgeber in einer wach-
senden Projektwirtschaft gréBere Flexibilitat verlangen. Infolge die-
ser Veranderungen und um die Finanzierbarkeit des Rentensystems
sicherzustellen, geht es in Politik und Gesellschaft in Europa zu-
nehmend darum, das Angebot an Arbeitskraften und die Flexibilitat
far die Unternehmen zu erhdhen, die Beschéaftigungsquote von
Frauen und alteren Arbeithehmern zu steigern, die Beschéftigungs-
fahigkeit durch lebenslanges Lernen zu verbessern und den Betreu-
ungsbedarf der Gesellschaft zu erflllen. Daher wéachst die Unter-
stlitzung fur eine andere Verteilung der Arbeitszeit Gber das Leben
hinweg zunehmend. Bei einem héheren Renteneintrittsalter, d.h.
einer Verlangerung des Arbeitslebens, kann durch politische Maf3-
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"Klassische Frauenberufe”
% aller berufstatigen Frauen
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Anteil der weiblichen Arbeitnehmer:
80% im Gesundheits- und Sozial-
wesen, 70% in der Bildung,

60% im Einzelhandel

,»EU vernachlassigt Potenzial hoch-
qualifizierter Wissenschaftlerinnen®

nahmen die Mdglichkeit geschaffen werden, dass im Gegenzug in
~otressphasen” des Lebens mehr bezahlter Urlaub zur Verfliigung
steht. Dazu gehért z.B. auch fur beide Eltern die Phase, in der klei-
ne Kinder im Haushalt leben. Bei einer solchen neuen Zeiteinteilung
kénnen bessere Arbeitsbedingungen, ein attraktiveres Privat- und
Familienleben und mehr Zugang zu Weiterbildung oder gemeinndit-
ziger Arbeit ermdglicht werden.

»Zeitkonten® sind ein moglicher Teil der Li‘)sung49. In Deutschland
und in D&nemark sind sie bereits recht weit verbreitet (in Deutsch-
land werden sie knapp der Halfte der Arbeitnehmer angeboten).
Dabei werden Uberstunden nicht bezahlt, sondern durch Zusatzur-
laub abgegolten. Wenn die Arbeitszeit nicht auf Tages- oder Wo-
chenbasis, sondern Uber langere Zeitrdume hinweg festgelegt wird,
erhalten die Arbeitskrafte selbst gréBere Spielrdume, und dies kann
auch dem Bedarf der Arbeitgeber entgegenkommen. Je weiter solch
flexible Arbeitsméglichkeiten und unterbrochene Arbeitsbiografien
verbreitet sind, desto attraktiver kann es fir Frauen in Zukunft sein,
berufstatig zu sein.

3.2 Konzentration auf bestimmte Sektoren

In Deutschland waren im Jahr 2005 — wie in den Ubrigen 24 EU-
Léndern — gut 60% aller berufstatigen Frauen in sechs von insge-
samt 62 Sektoren beschéaftigt (vgl. Grafik 10). In diesen sechs Sek-
toren arbeiteten dagegen nur 31% der Manner. Bei Mannern ist die
Konzentration auf bestimmte Sektoren sehr viel geringer als bei
Frauen; in den sechs wichtigsten Sektoren arbeiteten im Jahr 2005
in Deutschland 39% der Méanner (und 33% der Frauen) (vgl. Grafik
11). Dementsprechend werden Stellen in einigen Sektoren vor allem
von Frauen, in anderen vor allem von Mannern besetzt.

Die Konzentration der Beschéaftigung von Frauen auf die 6 wichtigs-
ten Sektoren scheint sich in der jingsten Vergangenheit leicht er-
héht zu haben. Dies ist in hohem Mafe auf die gestiegene Beschéf-
tigung von Frauen im Gesundheitswesen und im sozialen Bereich
sowie in geringerem Maf3e auch auf das Beschéaftigungswachstum
im Bildungssektor und im Unternehmenssektor zuriickzufiihren. Da
diese Sektoren in Zukunft weiter wachsen dirften — vor allem der
Gesundheitssektor diirfte rasch expandieren — und in ihnen eher
typisch ,weibliche“ Soft Skills verlangt werden, dirfte der Anteil der
Frauen in diesen Sektoren sehr hoch bleiben, sofern mehr Frauen
berufstéatig sind. Als Nachteil ist dagegen anzusehen, dass Frauen
in einigen fir die wirtschaftliche Entwicklung entscheidenden Sekto-
ren, in denen in der Regel gut verdient wird, unterreprésentiert sind,
wie dies beispielsweise in der Naturwissenschaft und im Ingenieur-
wesen der Fall ist.

Wissenschaft und Technik: GroBe Unterschiede zwischen den
Geschlechtern, (die sich verringern sollten) — eine Menge zu
tun!

Im Jahr 2004 waren rund 43% der Beschéftigten im Bereich Wis-
senschaft und Technik weiblich (im européischen Vergleich: rund
50%). Von den Wissenschaftlern und Ingenieuren sind in Europa
jedoch lediglich 29% Frauen, in Deutschland (sogar nur) 22%.*°
Insbesondere gibt Anlass zur Sorge, dass so wenige Frauen als
Wissenschaftlerinnen und Ingenieurinnen arbeiten. Denn schlieBlich

9 Vgl. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(2003), Wotschack et al. (2007), Rollwagen (2007).

® Fir diesen Abschnitt wurden Daten von Eurostat 2006 (Daten von 2004) verwen-
det.
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Allgemeiner Anstieg, aber
Frauen bevorzugen nicht-

technische Studienfacher
Hochschulabschliisse von Frauen, in %
der gesamten Studentenzahl
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Frih (bt sich, wer forschen will

ist diese Gruppe besonders in Wissenschaft und Technik von be-
sonderer Bedeutung: Diese Mitarbeiter spielen eine herausragende
Rolle bei der Entwicklung neuer Technologien in den Bereichen
Physik, Mathematik, Ingenieurwesen, Life-Sciences und Gesund-
heit.

Frauen sind auch in der wissenschaftlichen Forschung unterrepra-
sentiert. Obwohl Frauen einen Anteil von tber 50% an den Studie-
renden in der EU haben und 43% der in der EU verliehenen Doktor-
titel von Frauen erworben werden, sind sie eher als Assistentinnen
denn als Forscherinnen tatig. Weibliche Forscher sind im Staats-
dienst und in den héheren Ebenen des hdheren Bildungswesens
weiterhin eine Minderheit. Dies gilt vor allem firr die Naturwissen-
schaften und das Ingenieurwesen, wie auch fiir den tendenziell luk-
rativeren Unternehmenssektor. So wurden in Deutschland im Jahr
2001 70% der gesamten FuE-Ausgaben von Unternehmen getétigt,
aber nur 10% der Forscher in diesem Sektor waren Frauen (ge-
meinsam mit Osterreich weist Deutschland damit den niedrigsten
Anteil im européischen Vergleich auf). Frauen gelangen auch im
universitéren Bereich nur selten in Fihrungspositionen: Mit 9% liegt
der Anteil von Frauen in FUhrungspositionen an Universitaten in
Deutschland als einem von wenigen Lander unter 10% (neben Bel-
gien, den Niederlanden, Osterreich und Malta; der Durchschnitts-
wert fUr die EU betragt 15%).

Ein mangelndes Bewusstsein fir Gender-Fragen, hartnackige Ge-
schlechterklischees, Uberwiegend von Mannern besetzte Entschei-
dungsgremien und eine unzureichende Unterstitzung und man-
gelnde Netzwerke fur die Férderung weiblicher Karrieren sind einige
Griinde daflr, dass Frauen in Wissenschaft und Forschung und auf
oberen Hierarchieebenen unterreprasentiert sind. Nach Auffassung
von Dr. M. Jochimsen, Generalsekretérin der Plattform Europaischer
Wissenschaftlerinnen (European Platform of Women Scientists)51,
kdnnte durch mehr Gleichstellung und Transparenz bei den Einstel-
lungsverfahren fir Wissenschaftler erreicht werden, dass in der EU
die 700.000 zusétzlichen Forscher eingestellt werden kénnten. Die-
se qualifizierten Arbeitskréafte sind zum Erreichen der Ziele von Lis-
sabon erforderlich. Speziell zugeschnittene MaBnahmen kénnten
dazu beitragen, mehr Frauen fur die Wissenschaft zu gewinnen.
Dazu gehéren z.B. eine familienfreundliche Gestaltung der Instituts-
politik, u.a. durch das Erméglichen von Auszeiten auf dem Weg zur
Festanstellung fir Fakultédtsmitglieder mit kleinen Kindern und die
Schaffung von Betreuungsmoglichkeiten fir Forscher, die ihre Kin-
der zu Konferenzen mitnehmen. Fiihrende amerikanische Universi-
taten berucksichtigen in den Einstellungsverhandlungen inzwischen
die Lage der gesamten Familie. Sie haben gelernt, dass die Situati-
on der Ehegatten ein ausschlaggebender Grund dafur ist, dass Pro-
fessoren ihre Professuren aufgeben oder ablehnen.*

Um mehr Madchen fir Mathematik und Wissenschaft zu interessie-
ren, sollte nicht unterschétzt werden, dass vor allem die frihkindli-
che Bildung dazu beitrégt Klischees zu zerstéren bzw. erst gar nicht
entstehen zu lassen. Besonders im jungen Lebensalter entstehen
und verfestigen sich Vorurteile, die einige Madchen ihr ganzes Le-
ben lang hemmen. Um diesen Vorurteilen entgegenzuwirken, 16sen

5

Die Plattform Européischer Wissenschaftlerinnen (European Platform of Women
Scientists, EPWS) wurde im November 2005 im Rahmen des Aktionsplans Wis-
senschaft und Gesellschaft offiziell als internationale Non-Profit-Organisation in
Brussel gegriindet; der Aktionsplan beinhaltet eine Reihe von MaBnahmen zur
Férderung der Gleichstellung in der Wissenschaft.

%2 Vgl. Wu (2007).
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Initiativen wie z.B der ,Girls’ Day" im Moment schon kleine Wunder
aus.

Ausblick fiir die Zukunft

— Europa bendtigt mehr Wissenschaftler und Forscher, um in Wis-
senschaft und Technik exzellent zu sein. Durch die zunehmende
Wissensintensitat, den steigenden Innovationsdruck und das
Wachstum in (Hoch-)Technologiefeldern (wie z.B. Bio-, Mikro-
und Nanotechnologie) wird dieser Druck noch verscharft.

— Parallel dazu machen mehr Frauen einen Abschluss in einem
wissenschaftlichen Bereich: ein Vergleich zwischen 1998 und
2004 findet sich in Grafik 12. Die jingsten Daten des Statisti-
schen Bundesamts zeigen auch, dass im Wintersemester
2007/2008 13% mehr Frauen Ingenieurwissenschaften studier-
ten als noch im Vorjahr (bei Mannern betrug der Anstieg 8%).

In Zukunft durften noch mehr Frauen Ingenieurwissenschaften
studieren, da die Universitédten versuchen, den demografie-
bedingten Studentenmangel auszugleichen. Immer mehr Univer-
sitédten ergreifen MaBnahmen, um Frauen (und Einwanderer) fir
wissenschaftlich-technische Studiengange zu interessieren.>
Auch insgesamt gesehen hat sich das Ausbildungsniveau von
Frauen in Deutschland und in der EU stérker verbessert als das
von Mé&nnern, obgleich der Anteil von Frauen mit einem Universi-
tatsabschluss in der Altersgruppe 30-34 in Deutschland noch
wesentlich niedriger ist (Grafik 13).

— Auch die EU-Kommission ergreift MaBnahmen, um besonders
Frauen zu einer Forscherkarriere zu ermutigen.

Wir rechnen daher damit, dass die Geschlechterliicke in Wissen-
schaft und Technik kleiner wird.

3.3 Unterschiedliche Bezahlung von Mannern und
Frauen: Langsamer Abbau der Differenz

»Insgesamt sind die Berufslaufbahnen von Frauen — trotz ihres bes-
seren Bildungsstands — kiirzer, schreiten langsamer voran und wer-
den schlechter entlohnt: es liegt auf der Hand, dass wir mehr tun
mussen, um das Leistungspotential der Arbeitskrafte voll auszu-
schopfen.” (Vladimir Spidla, EU-Kommissar fur Chancengleichheit,
bei der Vorstellung des jlingsten Berichts zur Gleichstellung von
Frauen und Mé&nnern im Januar 2008).

Liicke in Deutschland am gréBten, insgesamt unveréndert

Im gesamten Wirtschaftsraum der Europaischen Union verdienen
Frauen im Durchschnitt weiterhin 15% weniger als Manner. In
Deutschland ist der Abstand mit 24% mit am gréBten (Grafik 14).54
Die Daten zeigen, dass der Abstand in der Bezahlung mit dem Alter
und der Bildung sowie den Arbeitsjahren zunimmt und in den oberen
Einkommensschichten tendenziell gréBer ist. Am meisten Anlass zur
Besorgnis gibt aber die Tatsache, dass sich der Abstand kaum noch
verringert. Francine Blau, eine fihrende Forscherin zu Geschlechts-
und Lohnfragen, die als Okonomin an der Cornell University lehrt,
auBert sich zur historischen Entwicklung wie folgt: ,Der Abstand
zwischen den Léhnen von Mannern und Frauen blieb von Mitte der
50er bis Ende der 70er Jahre unveréndert. In den 80er Jahren stieg

% Vgl. Defke (2008).

% Es handelt sich dabei um die Differenz zwischen den durchschnittlichen Brutto-
stundenléhnen von ménnlichen und weiblichen Berufstétigen in % des durch-
schnittlichen Bruttostundenlohns von mannlichen Berufstatigen.
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Griinde fiir die Lohnunterschiede zwi-
schen Méannern und Frauen:

1. unterschiedliche sektorale Beschéf-
tigungsschwerpunkte

2. Unterbrechung der Berufstatigkeit
3. Diskriminierung

Mitter haben im Alter von 45 Jahren
nur 60-70% des akkumulierten Ein-
kommens von kinderlosen Frauen er-
zielt

Ein in acht Landern durchgeflhrter Einkom-
mensvergleich von Muttern, kinderlosen Frau-
en und Mannern zeigte, dass Mutter in
Deutschland und den Niederlanden bis zum
Alter von 45 Jahren lediglich 56 bis 74% des
Einkommens von kinderlosen Frauen im glei-
chen Alter akkumuliert haben. Am anderen
Ende der Skala haben Mdtter in den skandina-
vischen Landern 82 bis 89% der Einkommen
kinderloser Frauen erwirtschaftet.

Sigle-Rushton, W. und J. Waldfogel (2006). Motherhood and
women’s earnings in Anglo-American, Continental European
and Nordic Countries. Conference on cross-national

comparisons of expenditures on children. Princeton University,
7.-9. Januar, 2006.

die Bezahlung von Frauen im Vergleich zu derjenigen von Mannern
dann stark an. Danach erhéhte sie sich in sehr viel geringerem Ma-
Be” (eigene Ubersetzung). Die Hintergriinde fiir die Stagnation sind
kompliziert, und die Entwicklung scheint sowohl auf Diskriminierung
als auch auf von den Frauen selbst getroffene Entscheidungen zu-
rickzufihren zu sein: Entweder sind Frauen — z.B. aufgrund man-
gelnder Kinderbetreuungsmaglichkeiten — gezwungen, weniger luk-
rative Stellen anzunehmen bzw. zu Hause zu bleiben, oder sie mes-
sen der Bezahlung nicht denselben Stellenwert bei wie Manner.

Ein komplexes Thema mit zahlreichen Ursachen

Eine der Hauptursachen ist die vertikale und horizontale Verteilung
und die Art und Weise, wie Kompetenzen von Frauen im Vergleich
zu denjenigen von Mannern bewertet werden.

1. Berufe, fur die eine vergleichbare Qualifikation oder Erfahrung
erforderlich ist, werden tendenziell schlechter bezahlt, wenn in
ihnen Uberwiegend Frauen (statt Manner) arbeiten (z.B. Erziehe-
rinnen und Automechaniker oder Supermarkt-Kassiererinnen und
Lagerarbeiter).

2. Der Lohnabstand spiegelt auch die Schwierigkeiten bei der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, vor allem in Deutschland, wi-
der: Der groBere Anteil von Teilzeitarbeit und Unterbrechungen
des Berufslebens wirkt sich haufig negativ auf die Karriere von
Frauen aus (vgl. Abschnitt 3.1).

3. Frauen sind auBerdem in ihrer Karriere mit mehr Hindernissen
und Widerstanden konfrontiert, wozu teils auch Diskriminierung
bei der Bezahlung gehért: Frauen werden tendenziell fir diesel-
ben Aufgaben schlechter bezahlt als Mé&nner, selbst wenn sie
Uber dieselbe Qualifikation und Erfahrung verfiigen. Da sich Dis-
kriminierung jedoch nur schwer feststellen und messen lasst, ist
kaum zu ermitteln, inwiefern sie zum Lohnabstand beitréig'(.55

Insgesamt ist der Lohnabstand in privatwirtschaftlichen Unterneh-
men Uberdurchschnittlich. So sind die Industrie, Unternehmens-
dienstleistungen und der Finanzsektor am starksten vom Lohnab-
stand betroffen.*®

Eine Reihe negativer Konsequenzen

Dass Frauen und Manner weiterhin ungleich entlohnt werden, ist ein
Anzeichen daflr, dass Frauen weiterhin direkt und indirekt durch
Diskriminierung und ungleiche Behandlung am Arbeitsmarkt in Mit-
leidenschaft gezogen werden. Zudem werden sie daran gehindert,
ihre Arbeitskraft voll zu nutzen. Die unterschiedliche Bezahlung hat
sowohl im Berufsleben als auch dariiber hinaus wesentliche Auswir-
kungen auf Frauen: Sie ist ein Hindernis auf dem Weg zu wirtschaft-
licher Unabhéangigkeit und beeinflusst notwendigerweise Entschei-
dungen darlber, wer von beiden Partnern arbeiten geht und wie
Pflichten im Haushalt und im Familienleben aufgeteilt werden. Fir
Frauen ist das Armutsrisiko ohnehin gréBer, und durch die unter-
schiedliche Entlohnung verstéarkt es sich vor allem fir allein erzie-
hende Frauen nochmals. Die Auswirkungen des Einkommens-

** OECD (2007).
% Eurostat. Verdienststrukturerhebung 2002.
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MaBnahmen sind nicht zuletzt
aufgrund des Rentenabstands
dringend erforderlich
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Der Lohnabstand sollte sich in
Zukunft verringern, wenn alle
daran mitarbeiten

Frauen arbeiten mehr im
Haushalt, vor allem in
Deutschland!
Fir unbezahlte Familienarbeit aufge-
wendete Stunden

B Frauen
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Quelle: European Quality of Life Survey, 2003 E

,Family Work Systems*:
ein umfassenderes Konzept

Frauen mit einer Teilzeitstelle arbeiten
insgesamt mehr als Manner mit einer
Vollzeitstelle

gefélles sind selbst im Rentenalter noch zu spiren — der Lohnab-
stand fuhrt zum Rentenabstand. Dieses Problem wird vor allem
akut, weil zahlreiche &ltere Frauen wegen ihrer immer noch héheren
Lebenserwartung allein leben.

Konzertierte Bemiihungen sollten das Problem in Zukunft
allméhlich mildern

Der Lohnabstand kann nur durch MaBnahmen auf allen Ebenen
angegangen werden, in die alle Betroffenen eingebunden sind und
die auf alle Ursachen abzielen. Wenn Arbeit und Familienleben bes-
ser miteinander zu vereinbaren sind und dies auch zunehmend fiir
die Vater méglich wird; wenn Offenheit, Kreativitat und Mitgefihl von
gréBerem Interesse sind; und wenn Frauen starker in Schllsselbe-
reichen wie Wissenschaft und Ingenieurwesen tétig werden, sollte
sich der Abstand zwischen den Léhnen von Mannern und Frauen in
den kommenden Jahren verringern. Dazu sollte auch die Politik
beitragen: Der Lohnabstand hat als politisches Thema nun auch
Vorrang fir die EU-Kommission. Bemiihungen zur Verbesserung
des rechtlichen Rahmenwerks und seiner Umsetzung werden un-
ternommen, um die europdische Strategie fiir Wachstum und Be-
schaftigung voll zu entfalten, die Arbeitgeber zu gleicher Bezahlung
anzuhalten und die Verbreitung beispielhafter Praktiken auf der
Ebene der Gemeinschaft zu unterstiitzen.®” Aber dies reicht nicht
aus: Auch in Deutschland mussen mehr Initiativen ergriffen werden,
um dieses umfangreiche Problem anzugehen. Es wird noch immer
zu selten in der Offentlichkeit diskutiert und zu wenig in der Politik
beachtet. Der erste ,Equal Pay Day” am 15. April 2008 ist ein guter
Anfang, aber dieses Thema hat noch mehr Aufmerksamkeit ver-
dient.

3.4 Hohere Wertschatzung von Haushaltsarbeit und der
von zuhause bleibenden Eltern geleisteten Arbeit

Obwohl die Zahl berufstatiger Frauen deutlich ansteigt, scheinen bei
der Aufteilung und dem Umfang unbezahlter Arbeit in der Familie die
alten Trennungslinien zwischen den Geschlechtern fortzubestehen.
Aus diesem Grund fuhrt eine stérkere Berufstatigkeit von Frauen
haufig zu einem Anstieg ihrer Gesamtbelastung.

GréBere Anerkennung fiir bezahlte und unbezahlte Arbeit...

Das Konzept der ,Family Work Systems* beruht auf der Idee, dass
die privaten Haushalte nicht nur Einkommen, sondern auch unbe-
zahlte Familienarbeit bendtigen. Es wurde von Feministinnen in den
70er Jahren entwickelt und umfasst alle Tatigkeiten, die ein Famili-
enmitglied umsonst flr die Familie erledigt und die erforderlich sind,
damit die Familie angemessen funktioniert. Dazu gehéren Hausar-
beit, Einkaufen, Verwaltungstatigkeiten (der Umgang mit Versor-
gern, Banken, Gesundheitswesen, Schulen usw.) und Betreuungsta-
tigkeiten (Kinder, Senioren oder Kranke). Im Alltag machen Frauen
haufiger Familienarbeit als M&nner. Dabei sind die Unterschiede
zwischen den Geschlechtern in verschiedenen Landern unter-
schiedlich grof3, besonders ausgepragt allerdings in Deutschland
(vgl. Grafik 15).58 Kirzlich erhobene Daten zeigen jedoch, dass
Frauen mit einer Teilzeitstelle insgesamt mehr arbeiten als Ménner

* Fur weitere Einzelheiten siehe ,Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohnge-
falles”, Kommission der Européischen Gemeinschaften (2007).

% Obwohl die Datenreihen nicht zwischen Volizeit- und der insbesondere in Deutsch-
land haufigen Teilzeitarbeit unterscheiden, zeigt sich dies (Parent-Thirion et al.
(2007).

28

5. Mai 2008



Frauen auf Expedition - in das Jahr 2020

Deutsche Bank Research

L Kindererziehung
durch zuhause bleibende Eltern hat
monetéren Wert,...

Lt | vor allem, wenn noch Aktivi-
taten im gemeinniitzigen Bereich hin-
zukommen

Deutschland hat die Chance, Wert-
schétzung sowohl fiir Eltern als auch
fiir Arbeitskréafte zu zeigen

Unterstiitzung fiir Miitter, die in den
Beruf zuriickkehren wollen

mit einer Vollzeitstelle, wenn sowohl die bezahlte als auch die unbe-
zahlte Arbeit beriicksichtigt wird.

... und fiir den Beitrag, den zuhause bleibende Eltern leisten

Selbst wenn ihre Zahl sinkt, weil sich Beruf und Elternschaft in
Deutschland besser vereinbaren lassen, wird es immer Eltern ge-
ben, die zu Hause bleiben. Der gesellschaftliche Beitrag, den sie
durch die Erziehung der Kinder und gemeinnutzige Dienste leisten,
ist nicht nur in wirtschaftlicher Hinsicht von Bedeutung. Die zuhause
geleistete Arbeit hat monetéren Wert und ist als direkter Input-Faktor
fir Wohlstand und Produktivitat zu betrachten. Wenn Arbeit nach
der erbrachten Leistung bewertet werden soll, dann bleibt festzuhal-
ten, dass zuhause bleibende Eltern es nicht unbedingt einfacher
haben als Berufstatige. Viele Mltter wissen sehr wohl, wie es ist,
zuhause zu bleiben, als auch, wie es ist, berufstatig zu sein. Sie
kénnen ein Lied davon singen, wie entspannend es selbst in einem
anstrengenden Beruf sein kann, sich nur auf seine Arbeit zu kon-
zentrieren und nicht immer mehrere Dinge auf einmal tun zu mis-
sen, sténdig von einem Kind unterbrochen zu werden, das lernen,
etwas ausprobieren oder spielen will oder schlicht seine Mutter
braucht.

Nicht berufstatige Eltern sind hdufig im gemeinnultzigen Bereich —
Kindergérten, Schulen, Kirche usw. — besonders aktiv. In einer Sta-
keholder-Gesellschaft werden derartige Aktivitdten an Bedeutung
gewinnen und stérker geschatzt werden.

Erleichterung des Wechsels zwischen Berufstétigkeit und Kin-
dererziehung zu Hause...

In Deutschland ist immer noch viel zu haufig die Rede von ,Raben-
muttern®. Gleichzeitig wird es mit Blick auf das ,Humankapital“ und
das demografische Problem modern, auf Mitter herabzusehen, die
sich auf unbestimmte Zeit aus dem Beruf verabschieden. Wie be-
reits dargelegt, gibt es zahlreiche wirtschaftliche und gesellschaftli-
che Grinde dafir, die Berufstatigkeit von Frauen zu férdern: Doch
dazu missen die richtigen Anreize gesetzt werden, und Mattern
muss die Chance gegeben werden, beruflich ebenso erfolgreich zu
sein wie Véter, wenn sie dies wollen. Die Entscheidung fir eine
Ruckkehr in den Beruf muss jedoch aus freien Sticken fallen. Zwar
ist es in Deutschland bisher noch nicht so weit; in den meisten Lan-
dern mit einem hohen Anteil berufstatiger Mitter haben Matter und
Vater, die — wenn auch voribergehend — zuhause bleiben, um ihre
Kinder zu betreuen, mittlerweile Minderwertigkeitskomplexe gegen-
Uber den Berufstatigen. Deutschland hat die Chance, einen anderen
Weg einzuschlagen.

... und einer problemlosen Riickkehr in den Beruf

Wenn die Mutter einige Jahre zu Hause geblieben sind, sind sie
h&ufig an einer Rickkehr in den Beruf interessiert, sie sehen sich
jedoch besonderen Hindernissen gegenulber. Zuhause muss sich
die gesamte Familie daran gewdhnen, dass die Mutter nicht mehr
jederzeit zur Verfligung steht. Im Berufsleben erkennen zahlreiche
Arbeitgeber nicht an, welche Fahigkeiten diese Frauen in ihrer El-
ternzeit erworben haben (Multitasking, Verhandlungsgeschick, Zeit-
management usw.). Vielmehr beflirchten sie, dass die Frauen zu viel
berufliche und IKT-Entwicklungen verpasst haben und dies nicht
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mehr aufholen kdnnen. Besondere Programme (z.B. stetige Weiter-
bildung wahrend der ausgedehnten Elternzeit, Unterstiitzung bei der
Arbeitsplatzsuche, wenn erforderlich) kénnen die Ruckkehr in den
Beruf spurbar erleichtern. Die Frauen, um die es hier geht, werden
haufig noch 20 Jahre oder langer arbeiten®® und haben daher nicht
einmal die Halfte ihrer Karriere hinter sich — gar nicht von den Chan-
cen zu reden, die noch vor ihnen liegen, wenn sie denn hoch qualifi-
ziert sind. Es liegt im Interesse aller, sie bei ihrem Wunsch nach
einer Ruckkehr in den Beruf zu unterstitzen. Das Bundesfamilien-
ministerium ergreift inzwischen entsprechende MaBnahmen® in
diesem fUr die wirtschaftliche Entwicklung und die Gleichstellung
zentralen Bereich. Dennoch bleibt noch viel zu tun.

In Zukunft durfte die Arbeit sowohl im Beruf als auch im Haushalt
mehr zu gleichen Teilen zwischen M&nnern und Frauen aufgeteilt
werden. Da Eigenverantwortung und auch die starkere Beteiligung
an Bedeutung gewinnen, sollte sowohl die Elternrolle als auch die
des Berufstatigen gewurdigt werden. Und dies gilt fur beide Eltern-
teile: Mutter und Vater. In einer Projektwirtschaft wird es fur alle Be-
rufstatigen oft tblich und flr beide Elternteile dementsprechend
leichter sein, zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeit bzw. gar keiner
Berufstatigkeit hin und her zu wechseln.

4. Frauen in Machtpositionen: Viel
Potenzial noch nicht genutzt

Waére es fir die Welt am besten, wenn in Wirtschaft und Politik mehr
Gleichberechtigung zwischen den Geschlechtern herrschte? Was
wirde es beispielsweise flr Diskussionen und Ergebnisse von Sit-
zungen bedeuten, wenn Frauen und Méanner im Management und in
Vorsténden tatséchlich gleich vertreten waren? Wirde sich etwas
andern?

4.1 Frauen in Fliihrungspositionen

Vorstédnde groBer deutscher Unternehmen: Einer von acht Vor-
standsmitgliedern ist eine Frau

Nur in drei europdischen Landern sind in den gré3ten 50 Unterneh-
men des Landes mehr als ein Finftel der Vorstands- und Aufsichts-
ratsmitglieder Frauen: in Norwegen, Schweden und Bulgarien. Mit
12% entspricht die Quote in Deutschland etwa dem européaischen
Durchschnitt. In mehr als der Halfte der Lander liegt die Quote je-
doch unter 10% (Grafik 16).

Ein Viertel der leitenden Manager sind Frauen

In privatwirtschaftlichen Unternehmen sind in Deutschland 28% der
leitenden Manager Frauen, ihre Zahl steigt freilich AuBerst langsam
an (vgl. Grafiken 17 und 18). Im europaischen Vergleich ist dies kein
besonders gutes Ergebnis. Die meisten mittel- und osteuropéischen
Lander sowie Frankreich und GroBbritannien liegen Giber dem
Durchschnitt. Uberraschenderweise ist die Zahl von Frauen in lei-
tenden Positionen in Skandinavien unterdurchschnittlich.

% Einer Umfrage der Bundesanstalt fiir Arbeit aus dem Jahr 2006 zufolge waren 80%
der wieder in den Beruf zuriickkehrenden Mutter junger als 40 Jahre.

® vgl. das ,Aktionsprogramm Perspektive Wiedereinstieg* auf der Website des
Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
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Alilméahlich mehr Frauen
an der Spitze
Anteil von Frauen in FUhrungspositionen,

in DE, %
West Ost
2000 H 2004
Quelle: IAB

Uberall Wande: Karrierehemmnisse
fur Frauen

Vorurteile: Bei gleichen Qualifikationen
werden Manner rascher beférdert als
Frauen — selbst in traditionell von Frauen
dominierten Bereichen wie Pflege und
Bildung.

Widerstand gegen Frauen in Fuhrungs-
positionen: Erfolgreiche Managerinnen
werden als hinterhaltiger, ricksichtsloser,
selbstsiichtiger und schroffer angesehen
als erfolgreiche Manager.

Art der Fuhrung: Viele weibliche Fuh-
rungskrafte finden es schwierig, die von
Frauen erwarteten Eigenschaften (Mitge-
fihl mit anderen) mit den Eigenschaften
zu vereinbaren, die allgemein als fir den
Erfolg erforderlich angesehen werden
(Durchsetzungsstarke und Kontrolle/ Len-
kung/ Einflussnahme).

Familiare Anforderungen: Immer noch
sind es Frauen, die ihre Karriere unter-
brechen, um Beruf und Familie zu verein-
baren. Durch die Uberbelastung mangelt
es ihnen an Zeit flir Netzwerkaktivitéaten,
die fiir eine Karriere von wesentlicher Be-
deutung sind.

Quelle: Eagly und Carli (2007)

Unternehmen, die mehr Frauen in

Fuhrungspositionen haben wollen,
miussen die Hindernisse umfassend

abbauen

Betrachtet man die Zahlen fiir Deutschland genauer®', so zeigt sich,
dass der fir die Jahre 2000—2004 zu verzeichnende Anstieg nicht in
allen Unterkategorien vorherrschte. Die Anteile weiblicher Spitzen-
manager, leitender Manager in Vollzeitpositionen und in der Alters-
gruppe von 30 bis 49 Jahren haben sich nicht erhéht. Noch nach-
denklicher stimmt, dass der Anteil der Mitter im leitenden Manage-
ment sogar um 5% gesunken ist. Dies deutet darauf hin, dass es
besonders in Managementpositionen schwierig ist, Beruf und Fami-
lienleben zu vereinbaren. Weibliche Manager in guten Positionen
leben haufiger als ihre mannlichen Kollegen allein oder mit einem
karriereorientierten Partner zusammen und bleiben oft kinderlos:
2004 hatten nur 32% der Frauen in Fihrungspositionen Kinder, im
Vergleich zu 53% ihrer mannlichen Kollegen.

Labyrinth anstelle der Glasdecke

Laut Eagly und Carli®® ist es nicht die — viel beschworene — glaserne
Decke, die Frauen daran hindert, bis ins Top-Management vorzu-
stoBen. Es sind vielmehr die zahlreichen Hindernisse auf dem Weg
dahin. Angesichts der verschiedenen, komplexen Herausforderun-
gen, mit denen Frauen typischerweise auf ihrem Weg an die Spitze
konfrontiert sind, wére laut Eagly und Carli ein ,Labyrinth“ wohl die
passendere Metapher als die ,,Glasdecke”. Selbst wenn Frauen in
Machtpositionen aufriicken, befinden sie sich oft in von Ménnern
dominierten Umfeldern, einige werden zum ersten Mal an den Rand
gedrangt. Die von Dominique Sénéquier, Vorsitzende des Vorstands
bei Axa Private Equity, gemachte Einschatzung gilt sicherlich fur
einige ihrer ménnlichen Kollegen: ,Manner erkennen den Wert von
Frauen an, wenn sie ganz unten in der Hierarchie stehen. Weiter
oben halten sie es fir nétig, nach Fehlern der Frauen zu suchen.”
Dieses Phanomen kann jedoch im Grunde auf jeder Ebene beste-
hen.

Dauerhafte Anstrengungen an verschiedenen Fronten
erforderlich

Der politische Wille, mehr Frauen im Privatsektor in Fihrungspositi-
onen zu bringen, ist positiv zu bewerten. Den Willensbekundungen
mussen jedoch auch Taten, konkrete L6sungen und Unterstit-
zungsmechanismen auf Unternehmensebene folgen. Neben einer
familienfreundlichen Personalpolitik (flexible Arbeitszeiten, Unter-
stlitzung bei Kinderbetreuung, Telearbeit usw.) und Anreizen fir die
Véter, sich bei der Kindererziehung zu engagieren, kénnen die Un-
ternehmen transparente Bewertungsprozesse einfiihren, bei denen
es auf Ergebnisse und weniger auf Anwesenheit ankommt. Unter-
nehmen kénnen Frauen anspruchsvolle und auf Karriereférderung
ausgerichtete Stellen verschaffen und Mittern ein paar Jahre mehr
Zeit geben, um ihre Fahigkeiten unter Beweis zu stellen. Die einge-
hende Beratung (Mentoring) durch héherrangige, angesehene (h&u-
fig mannliche) Personen hat sich ebenfalls als fir Frauen nltzlich
erwiesen, da sie so den Mangel an Zeit fiir Kontaktpflege mit Kolle-
gen und fur den Aufbau eines beruflichen Netzwerks ausgleichen
kénnen. AuBerdem sollten weibliche Flihrungskréfte im Unterneh-
men starker als Vorbilder dargestellt werden, damit sich junge Frau-
en mit den allzu seltenen Rollenmodellen identifizieren kénnen. Da
Frauen tendenziell von Mannern ignoriert werden, wenn sie in der

¢ vgl. Kleinert (20086).
¢ Vgl. Eagly und Carli (2007).
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Mehr Macht fiir kooperativ
ausgerichtete Fiihrungskrifte

Die CEOs, die inzwischen die “Most Powerful
Women” Liste von Fortune anfiihren — eBay,
Xerox, Kraft, PepsiCo —, sind
durchsetzungsstark, achten jedoch darauf,
auch ihre weiche Seite zu zeigen. Und das
betrifft nicht nur die Frauen. Die in den USA
am meisten bewunderten méannlichen CEOs —
von General Electric, Procter & Gamble und
HP — kénnen die Kosten senken, aber auch in
einer Weise Versténdnis zeigen, die bei ihren
Vorgéngern undenkbar war. Es ist kein Zufall,
dass weibliche Fuhrungskréfte in den von
diesen Mannern geleiteten Unternehmen auf
der ,Most Powerful Women”-Liste von Fortune
auftauchen. Diese Ménner teilen inre Macht
gern mit starken Frauen.

Quelle: Sellers. 2008
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Kunftige Flihrungspersonlichkeiten:
Hohe Nachfrage nach Soft Skills
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Kiinftig allmahlicher Anstieg der
Zahl von Frauen in
Fiihrungspositionen

Unterzahl sind, sollte au3erdem vermieden werden, dass eine Frau
allein in einem Team arbeitet.®

Vielfalt an der Spitze zahlt sich aus

Die Bemuhungen der Unternehmen um eine gréBere Diversitat an
der Unternehmensspitze scheinen sich auszuzahlen — wenn auch
eine Kausalitét schwer zu belegen ist: Mdglicherweise profitieren
Unternehmen, die Frauen in Spitzenpositionen férdern, insgesamt
von ihrer fortschrittlicheren Kultur und progressiveren MaBBnahmen.
Einigen kiirzlich durchgefiihrten Studien zufolge® schneiden Unter-
nehmen besser ab, bei denen Frauen im Vorstand sitzen. Dasselbe
Ergebnis zeigt sich bei dédnischen Unternehmen mit Frauen im Top-
Management.65 Die Autoren zeigen auf, dass die finanziellen Ergeb-
nisse nur ein Argument fir eine gleichberechtigte Machtverteilung
zwischen Méannern und Frauen sein sollten. Da es intern und extern
zunehmend geschatzt wird, wenn Unternehmen Verantwortung fir
Umwelt und Gesellschaft ibernehmen, durfte die Wettbewerbsfé-
higkeit eines Unternehmens in Zukunft nicht nur von einer guten
Ertragssituation abhangen. Ein Grund dafir, dass Unternehmen mit
mehr Frauen in FUhrungspositionen besser abschneiden als andere,
besteht darin, dass Frauen Sachverhalte anders bewerten und oft
dazu bereit sind, Geschéftsablaufe grundlegend zu hinterfragen.
Dies ist insbesondere in einer Zeit sinnvoll, in der der Erfolg von
Managern eher vom Stellen der richtigen Fragen als von Antworten
abhéangt.

Kiinftig mehr Frauen in Spitzenpositionen

Wir sind bereits in Abschnitt 3.1 auf die Bedeutung von Kreativitat,
Offenheit, interpersonalen und kooperativen Fahigkeiten eingegan-
gen. Da die Unternehmen zunehmend genauso flexibel wie der
Wandel selbst, in ihrer Gesamtheit innovativ sein missen und faszi-
nierende Arbeitsplatze bereitstellen missen, hat Strategieexperte G.
Hamel die Eigenschaften aufgefiihrt, die im 21. Jahrhundert Werte
schaffen: ,Kuhnheit. Kinstlertum. Elan. Originalitédt. Schneid. Indivi-
dualitat. Tapferkeit. Wagemut.”® Diesen neuen Tugenden stellt er
die Eigenschaften gegeniber, die Management einstmals férderte
und belohnte: ,Selbstdisziplin. Sparsamkeit. Ordnungsliebe. Ratio-
nalitat. Vorsicht. Zuverlassigkeit. MaBigung. Genauigkeit.” In einer
anderen, kiirzlich verdffentlichten Studie®” wurde »integratives Den-
ken* als die Eigenschaft genannt, die gro3e Flhrungskréfte aus-
zeichnet: die Fahigkeit, einander entgegengesetzte ldeen zu erwa-
gen, sie zusammenzubringen und im Endergebnis eine ganz neue
und bessere Idee zu erarbeiten. Von diesem Wandel der an der
Unternehmensspitze verlangten Fahigkeiten dirften vor allem Frau-
en profitieren.

In Deutschland dirfte es kiinftig mehr Managerinnen geben, da
mehr Frauen berufstéatig sein werden, die dank einer besseren Aus-
bildung mehr traditionell ,harte” oder ,mannliche” Fahigkeiten
aufweisen und der Bedarf nach ,weiblicheren* Fahigkeiten, ins-

& vgl. Eagly und Carli (2007).

Vgl. Desvaux et al. (2007) sowie eine kirzlich verdffentlichte Studie von Goldman
Sachs.

Eine Studie von Professorin Nina Smith an der Aarhus School of Business. Vgl.
Larsen (2007).

Vgl. Hamel (2007).

Vgl. Martin (2007).
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144'#4 Kleine und mittelstandische
Unternehmen passen gut in die
Projektwirtschaft

Immer mehr Frauen ent-
scheiden sich fiir die
Selbststandigkeit
Veranderung von 2000 bis 2005, in %
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* Angestellte, die nebenbei freiberuflich arbeiten.
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Quelle: Statistisches Bundesamt m

besondere an der Unternehmensspitze, ansteigt. Obwohl sich diese
Verédnderungen ginstig auf die Beschéftigungspotenziale fur Mana-
gerinnen auswirken, ist der Weg hin zu mehr Gleichstellung an der
Unternehmensspitze wohl dennoch lang und schwierig. In der Zwi-
schenzeit kénnten Hilfestellungen wie z.B. Mentoring und effiziente,
frauenfreundliche Netzwerke oder sogar positive Diskriminierung
erforderlich sein, um rascher (mehr) Gleichberechtigung an der
Spitze zu erzielen.

4.2 Frauen als Unternehmerinnen

In der kinftigen Projektwirtschaft werden die Unternehmen zuneh-
mend auf neue, flexible Formen der Zusammenarbeit zurlckgreifen
mussen, um die Anforderungen eines komplexeren Umfelds erflllen
zu kénnen. Angesichts ihrer relativen Flexibilitdt und regionalen Ver-
bundenheit dirften kleine und mittlere Unternehmen in diesem Um-
feld florieren.®®

Weniger als ein Drittel der Unternehmer sind Frauen

Im Jahr 2006 wurden 40% der neu geschaffenen Unternehmen von
Frauen gegr[’mdet.69 Unternehmerinnen haben heute einen Anteil
von 29% an den Selbststandigen in Deutschland. Damit ist ihr Anteil
drei Mal so hoch wie in den 70er Jahren. Berlcksichtigt man jedoch
den Anstieg der Berufstétigkeit von Frauen Uberhaupt und ihre bes-
sere Ausbildung, so ist der Anteil weiterhin sehr gering. 7% aller
berufstatigen Frauen sind selbststandig, wohingegen der entspre-
chende Anteil bei Mannern bei 14% Iiegt.70 Dies hat zahlreiche
Grunde, u.a.:

— geringere Unterstiitzung durch den Partner (Unternehmerinnen
haben keine ,Ehefrau” zuhause),

— geringeres eigenes Startkapital (vor allem bei Mittern, weil die
Berufstéatigkeit unterbrochen ist) und

— potenziell weniger Beziehungen (aus demselben Grund).

Grinde, warum Frauen in die Selbststandigkeit gehen, sind der
Wunsch nach Eigeninitiative und Selbstverwirklichung, der Wunsch
nach (gréBerer) weiter gehender Selbstbestimmung (Kontrolle) Gber
die eigenen Arbeitszeiten und die begrenzten Karrieremdglichkeiten
fiir Frauen in einer von Mannern dominierten Unternehmenswelt.”’

Von Frauen gefiihrte kleine und mittelstidndische Unternehmen
sind tendenziell kleiner, eher im éffentlichen Sektor und im
Dienstleistungssektor angesiedelt

Im Vergleich zu von Mannern geflihrten kleinen und mittelsténdi-
schen Unternehmen sind die von Frauen geleiteten Unternehmen
kleiner (h&dufiger beschéaftigen Frauen keine weiteren Mitarbeiter),
eher o6ffentlich-rechtliche Institutionen als private Unternehmen und
vorwiegend in den Bereichen Gesundheits- und Sozialwesen, priva-
te Dienstleistungen (Gastronomie, Wascherei, Kosmetik usw.) und
GroB- und Einzelhandel angesiedelt.”? AuBerdem fiihren Frauen
ihre kleinen und mittelstdndischen Unternehmen haufiger auf Teil-
zeitbasis, sei es als Zuerwerb (z.B. bei Hausfrauen oder Studentin-
nen) oder als Nebenerwerb (neben einer regularen Stelle). Kombi-

Vgl. Hofmann, Rollwagen, Schneider (2007) und Linnemann (2007).
 vgl. Kohn und Spengler (2007).

Statistisches Bundesamt 2004.

" DIHK Okonom Nitschke in Teitz (2007).

"2 Vgl. Brader und Lewerenz (2006).
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Kinftig mehr Unternehmerinnen

Deutschland liber dem
EU-Durchschnitt

Anteil weibl. Abgeordneter im nationalen
Parlament, in %
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niert man beides, so arbeitet eine von drei selbststdndigen Frauen
in Teilzeit.

In Zukunft: mehr Unternehmerinnen

In Zukunft durften von Frauen geflihrte kleine und mittlere Unter-
nehmen angesichts des Wachstums im Dienstleistungssektor (vor
allem im Pflegebereich) und in wissensintensiven Sektoren weiter-
hin relativ klein und vor allem im Dienstleistungssektor zu finden
sein. Insgesamt dirfte die Zahl der Unternehmerinnen bis zum Jahr
2020 noch deutlich stérker ansteigen als bisher.

— Negativ sollte sich auswirken, dass die oben erwahnten Griinde
fur eine Selbststandigkeit kiinftig von geringerer Bedeutung sein
werden. Der Wunsch, selbst die Initiative ergreifen zu kénnen
und mehr Kontrolle tber die eigene Arbeitszeit zu haben, wird in
einer Projektwirtschaft auch ohne Selbststéndigkeit eher erfillt.
AuBerdem dirfte in der Berufswelt mehr Gleichstellung zwischen
den Geschlechtern herrschen.

— Die oben erwdhnten Herausforderungen fir angehende Unter-
nehmerinnen drften jedoch in einer gleichberechtigteren Gesell-
schaft, in der mehr Frauen berufstatig sind, schwinden. Wenn
Frauen langere Zeit berufstatig sind, dirfte es ihnen leichter fal-
len, Kapital anzusammeln und die Kenntnisse, Erfahrungen und
Kontakte fir eine erfolgreiche Unternehmensgriindung und
-fihrung zu erwerben. Auch das Wachstum im IT-Sektor diirfte in
dieser Hinsicht hilfreich sein. Die Ausweitung von Frauen-Netz-
werken sollte die Entwicklung vor allem in einem ersten Schritt
ebenfalls stiitzen, bevor Frauen eine Chance haben, in den tradi-
tionellen, h&aufig von Méannern dominierten Netzwerken erfolg-
reich zu sein. Zudem durfte sich der Staat verstérkt um die For-
derung der Selbststandigkeit von Frauen bemuhen; ein Beispiel
ist die Griinderinnenagentur, eine gemeinsame Initiative des
Bundesfamilien- und des Bundeswirtschaftsministeriums.”

4.3 Frauen in der Politik

Die Zeiten haben sich gedndert, seitdem US-Préasident Richard
Nixon seine Weigerung, eine Frau in den Supreme Court zu beru-
fen, wie folgt begrundete: ,Meines Erachtens sollte eine Frau keine
Aufgabe in einer Regierung Ubernehmen ... vor allem, weil Frauen
erratisch sind. Und emotional. Ma&nner sind ebenfalls erratisch und
emotional, eine Frau ist es jedoch mit hdherer Wahrscheinlichkeit.”
Zwar hat die Zahl der Politikerinnen in Europa inzwischen stark zu-
genommen, im Vergleich zu Mannern sind sie aber immer noch
deutlich unterreprésentiert.

Ein Drittel der Bundestagsabgeordneten und der Minister sind
Frauen™

Im Jahr 2007 sind 32% der Bundestagsabgeordneten Frauen; ihr
Anteil im Parlament ist nur in den skandinavischen Landern, den
Niederlanden, Spanien und Belgien héher. Nur in Schweden liegt
der Anteil der Frauen bei nahezu 50% (Grafik 20). Trotz der be-
trachtlichen Verbesserungen in den vergangenen 20 Jahren und
des deutlichen Anstiegs der Zahl der weiblichen Abgeordneten in
den 90er Jahren steigt die Zahl zuletzt nicht weiter an (Grafik 21).

Betrachtet man die Ebene der Regierungen in Europa, so hatten
Frauen im Jahr 2006 nur in Osterreich mehr als die Halfte der Minis-

78 Vgl. Bundesfamilienministerium (2007).
™ Quelle fir diesen Abschnitt: Destatis.
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Wenige Biirgermeisterinnen
Frauen im Burgermeisteramt, in %
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terposten inne (jetzt auch in Spanien). In Schweden, Norwegen und
Finnland (und jetzt in Frankreich) liegt der Anteil der Frauen bei
etwa der Halfte (was Uberwiegend auf eine gezielte Gleichstellungs-
politik zurlickzufiihren ist), in GroBbritannien und Deutschland etwa
bei einem Drittel.

Allgemein sind Frauen tendenziell eher fir Ministerien im soziokultu-
rellen Bereich und in der Infrastruktur verantwortlich, weniger haufig
fur Wirtschaft, Inneres, AuBBeres, Verteidigung und Justiz.

Lédnderparlamente: Anteil der Frauen in Brandenburg, Berlin
und Bremen am héchsten (40%)

Im Mé&rz 2008 waren durchschnittlich ein Drittel der Landtagsabge-
ordneten weiblich. In der EU insgesamt ist das Gleichgewicht zwi-
schen Ménnern und Frauen nicht nur in den Regierungen unausge-
wogen, sondern ein ahnliches oder noch gréBeres Ungleichgewicht
ist bei den Beamten zu verzeichnen. So haben in Schweden Frauen
die Hélfte aller leitenden Beamtenposten inne, aber nur weniger als
10% in Deutschland.”

Nur 5% der Biirgermeister sind weiblich™

Auf kommunaler Ebene ist die Unterreprasentation von Frauen noch
deutlicher als auf nationaler Ebene (Grafik 22). Den Blirgermeistern
selbst zufolge hat dieses Ungleichgewicht vor allem zwei Griinde:
die Schwierigkeit, die Position mit einem Familienleben zu vereinba-
ren, und die von Mannern dominierten Machtstrukturen, die es
Frauen erschweren, ihren Weg zu gehen.

In Zukunft stédrkere politische Beteiligung der Frauen zu erwar-
ten

Frauen dirften in der Zukunft auf allen politischen Ebenen stérker
beteiligt sein. Drei Faktoren stehen hinter dieser Entwicklung:

— Der Anstieg der politischen Beteiligung insgesamt sollte sich
fortsetzen. Im Jahr 2004 lag der Anteil der politisch aktiven Bur-
ger eigenen Aussagen zufolge um 10% héher als 1999, und Um-
fragen zufolge war dies vor allem auf ein hdheres Engagement
der Frauen zuriickzufiihren.”’

— Eine ausgeglichenere Aufgabenverteilung im Haushalt zwischen
beiden Partnern lasst Frauen mehr Zeit fir politische Aktivitaten.

— Die gezielten BemUhungen um eine Vertretung verschiedener
gesellschaftlicher Gruppen in der Regierung durften verstarkt
werden.

Ein hdheres politisches Engagement der Frauen dirfte sich auf die
Politik selbst auswirken; so durfte z.B. ein eher konsultativer Ansatz
verfolgt werden und die Prioritdten durften anders gesetzt werden.
Das politische Interesse von Frauen gilt eher den Themen soziale
Gerechtigkeit, Bildung und Umwelt, wohingegen sich Manner eher
zur Wirtschafts-, AuBen- und Sicherheitspolitik hingezogen fihlen.
Diese traditionelle Modell durfte sich verwischen, wenn eine stérkere
politische Beteiligung und das Engagement von Frauen in typischer-
weise von Mannern dominierten Bereichen Wirklichkeit werden.

7® Statistisches Bundesamt (2006).

" Quelle fir diesen Abschnitt: FGW Telefonfeld GmbH.

7 Freiwilige Umfrage des Bundesfamilienministeriums und Hofmann, Rollwagen,
Schneider (2007).
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‘X Frauen fiihren zu einem
Wandel,...

... zuhause als Miitter durch das
Durchbrechen von Klischees,...

... durch die Verbreitung neuer
Arbeitsweisen am Arbeitsplatz,...

... iInsbesondere in leitender Position,
vor allem, wenn ihre Zahl eine
kritische Schwelle libersteigt

4.4 Frauen als Agenten des Wandels

Wie bereits in den vorstehenden Abschnitten diskutiert, wirken sich
Veréanderungen des Umfelds, in dem Frauen leben und arbeiten,
positiv oder negativ aus. Frauen selbst haben jedoch in mancherlei
Hinsicht einen Wandel ausgel6st, und ihr Einfluss dirfte in Deutsch-
land in Zukunft in jeder Beziehung zunehmen.

Forderung einer gréBeren Gleichstellung im Haushalt

Frauen sind von groBer Bedeutung fir den gesellschaftlichen Zu-
sammenhalt. Als Mtter tragen sie eine grof3e Verantwortung fur die
kommenden Generationen und sind die ersten Rollenvorbilder fir
ihre Kinder. In Einwandererfamilien sind sie potenziell wichtige In-
tegrationstreiber, indem sie ihre Kinder dazu anhalten, Kontakt mit
den Einheimischen aufzunehmen, die Sprache zu lernen usw. Ne-
ben den Schulen spielen Mitter eine groBe Rolle fir das Durchbre-
chen von Klischees geschlechtsspezifischer Rollen innerhalb der
Familie und bei der Berufswahl. Eltern spielen eine Schllsselrolle
dabei, Madchen das Gefiihl zu vermitteln, dass sie ebenso gut mit
dem Computer umgehen und beruflich ebenso erfolgreich sein kdn-
nen wie Jungen — auch in traditionell von M&nnern dominierten Be-
reichen wie ,harten” Wissenschaften. Und wenn Mutter arbeiten
gehen, senden sie eine klare Botschaft an ihre Kinder — Jungen wie
Mé&dchen — aus.

Anderung der traditionellen Rollen im Berufsleben

Im Beruf kommunizieren Frauen haufig anders und bauen andere
Beziehungen auf (vgl. Abschnitt 3.1). Wenn sie in der Arbeitswelt
eine gréBere Rolle spielen, wird sich zwangslaufig auch die Art und
Weise andern, wie gearbeitet wird. Frauen ist auBerdem allgemein
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wichtiger (vgl.
Abschnitt 2.1). Dies stellt fr ehrgeizige Frauen ein Hindernis dar,
bietet aber auch Arbeitgebern die Chance, bessere Méglichkeiten zu
entwickeln, um die Talente von Frauen zu nutzen, die zwar hart ar-
beiten und Verantwortung Glbernehmen wollen, aber nicht dauerhaft
lange Arbeitszeiten hinnehmen kénnen.

Wenn Frauen die Karriereleiter erklimmen, sind sie in einer guten
Position, um mindestens zwei weitere Verdnderungen einzuleiten.
Erstens tragen weibliche Fuhrungskréafte in dreierlei Hinsicht anders
zum Unternehmenserfolg bei als Manner.”® In Vorstandsdiskussio-
nen wéhlen sie einen grundlegenderen Ansatz, um die Interessen
von mehr Stakeholdern besser zu berlicksichtigen, sie kbnnen stu-
rer als Manner Antworten auf schwierige Fragen suchen, und sie
verfolgen tendenziell einen starker auf Zusammenarbeit ausgerich-
teten FUhrungsstil. In derselben Studie wurde gezeigt, dass ein
deutlicher Wandel zu verzeichnen ist, wenn drei oder mehr Frauen
in einem Vorstand sitzen. Eine Umfrage fiihrte zu dem Schluss,
dass Unternehmen mit drei oder mehr Frauen in Top-Fuhrungs-
positionen bei allen organisatorischen Kriterien besser abschneiden.
Dies gilt vor allem far Arbeitsumfeld und Werte, Vision, Koordinie-
rung und Kontrolle und Fl'Jhrung.79 Im Jahr 2005 waren nur in 76
Unternehmen des Fortune 500 drei oder mehr Frauen im Vorstand
vertreten. Dies zeigt, welches Potenzial noch genutzt werden muss,
damit der mogliche Beitrag von Frauen im Geschéftsleben vollstan-
dig realisiert werden kann.

7® Vgl. Konrad et al. (2006).
7 Vgl. Desvaux et al. (2007).
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: Frauen treiben die
Stakeholder-Gesellschaft voran

Starkere Differenzierung und
Souverdénitét der Verbraucher im Jahr
2020

Frauen sind weiterhin wichtige
Konsumenten

Frauen auf der Uberholspur:
Sie kaufen andere Autos

Altere Frauen, ein wachsendes
Segment

Konsum in sozialen Netzwerken
gewinnt an Bedeutung

Frauen in Fiihrungspositionen treiben die Gleichstellung voran

Zweitens beférdern weibliche Fihrungskréafte eher als ihre méannli-
chen Kollegen andere Frauen in die Spitzen der Unternehmens-
hierarchie.** Wenn mehr Frauen in Fuhrungspositionen tatig sind,
werden sie auBBerdem als Rollenmodelle dienen.

Da Frauen eher dazu neigen, kollaborativ vorzugehen und eine
breitere Palette an Stakeholdern zu beriicksichtigen, werden sie die
Gesellschaft der Zukunft entscheidend mit formen — auch, wenn ihr
Einfluss in allen Lebensbereichen haufig dezent und nur allmé&hlich
wirksam wird und damit nicht rasch bemerkt wird.

5. Frauen als Verbraucher

Im Vergleich zu heute wird der Verbrauchermarkt im Jahr 2020 stéar-
ker differenziert sein, wobei die Verdnderungen zum grofB3en Teil
durch Frauen ausgeldst und zu ihren Gunsten sein durften, weil sich
ihre Kaufkraft und wirtschaftliche Unabhangigkeit deutlich erhéhen
sollten.”’

Heutzutage treffen Frauen in Deutschland rund 90% aller Kaufent-
scheidungen bei Fast Moving Consumer Goods (Produkte, die
rasch zu relativ niedrigen Kosten verkauft werden), sowie 85% der
Entscheidungen bei Mébeln und 70% bei EIektro-KIeingeréten.82
Der Anteil der von Frauen gekauften Konsumguter durfte hoch blei-
ben, aber sinken, wenn mehr Manner sich an der Hausarbeit beteili-
gen. Wenn der Anteil der berufstatigen Mitter und damit auch der
Haushalte mit zwei Einkommen ansteigt, durfte auch die zur freien
Verfligung stehende Zeit abnehmen, so dass mehr Convenience-
Produkte gekauft werden dirften.

Frauen kaufen in Deutschland derzeit tiber 35% der Neuwagen.®®
Wenn die Kaufkraft der Frauen aufgrund ihrer héheren Berufstatig-
keit ansteigt, durften Frauen einen gréBeren Anteil an Kaufentschei-
dungen flr Giter wie z.B. Autos und Hauser haben. Dies gilt auch
fur Finanzprodukte, wenn immer mehr Frauen die Kontrolle Uber
ihre eigenen Finanzen und ihre finanzielle Absicherung Gberneh-
men. Eine héhere Berufstatigkeit von Frauen fuhrt potenziell zu
einer gréBeren finanziellen Unabhangigkeit, wenn beide Partner
arbeiten. Studien haben gezeigt, dass Geld die Gleichstellung for-
dern kann. Die Machtverteilung hangt jedoch weitgehend davon ab,
wie ein Paar seine Beziehung und die Ausgaben fur den Haushalt
organisiert.®*

Die Menschen im ,besten Alter sind insgesamt ein wichtiges Kon-
sumentensegment, dessen Bedeutung aufgrund ihrer gro3en Zahl
und weiterhin hohen Kaufkraft wachst. Die meisten Senioren sind

Frauen. Ihr Lebensstandard — besonders, wenn sie auf eine Rente
angewiesen sind — verschlechtert sich mit dem Tod ihres Partners
zumeist deutlich. Dies dirfte sich andern, wenn die Frauen langer
berufstatig sind.

Eine Frau kauft nicht nur fir sich, sondern auch fir ihre Familie ein.
Dies drfte sich nicht andern; im Jahr 2020 dirften Frauen die Kauf-

8 vgl. Bell (2005).

8 Auf dieses Thema wird in einer anderen Publikation von DB Research ausfiihrlich
eingegangen werden; wir nennen hier nur einige zentrale Punkte. Vgl. auch
Schaffnit-Chatterjee (2007). Hofmann, Rollwagen und Schneider (2007).

8 vgl. Jaffé (2006).

8 vgl. Jaffé (2006) und Mays et al. (2006).

8 vgl. Allmendinger (2008).
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Begeisterte Frauen kdnnen den
Umsatz steigern

Deutschland in der Zukunft —
fiir Frauen und von Frauen gestaltet:

— geringere Doppelbelastung

(sehr) viel héhere Berufstatigkeit von
Frauen (Muttern)

langsamer Anstieg der Beteiligung an
Entscheidungsprozessen

entscheidungen fir ein noch gréBeres ,Netzwerk® als nur ihre Kern-
familie beeinflussen (und davon beeinflusst werden), wenn die Be-
ziehungen durch IKT und virtuelle Communities enger werden.

Frauen betreiben bereits heute virales Marketing (d.h. Mundpropa-
ganda), was sich splrbar auf die Markenbindung auswirken kann.
Das Web 2.0 und soziale Netzwerke durften diesen Trend noch
verstérken. Zufriedene Frauen sind die besten Werbefachleute —
zuverlassig und kostenlos. Dies kann fir Unternehmen und Marken
eine groBe Chance sein. Es stellt jedoch auch ein Risiko fir die
Anbieter/Firmen dar, da schon unbestatigte, negative Informationen
eine Marke rasch zugrunde richten kénnen.

6. Frauen im Jahr 2020 in Deutschland:
mehr Gleichberechtigung zwischen den
Geschlechtern

Bevor wir in Abschnitt 7 auf die Gesamtimplikationen der dargestell-
ten Entwicklungen eingehen, wollen wir unsere Ergebnisse kurz zu-
sammenfassen. Wir haben eine — nicht zuletzt von Frauen gestalte-
te — wahrscheinliche Zukunft fir Frauen beschrieben, wobei wir uns
auf die fur die kommenden Jahre erwarteten, strukturellen Verénde-
rungen gestitzt haben. Hier noch einmal die Kernpunkte dieses
Szenarios.

— Die zunehmende Projektwirtschaft sowie die zunehmende Wis-
sensintensitat und die rasch zunehmende Digitalisierung fuhren
dazu, dass flexible Arbeitsmodelle an Bedeutung gewinnen.

— Gleichzeitig findet ein Mentalitdtswandel in Bezug auf Ge-
schlechterfragen statt.

— Der zunehmende Druck infolge der Alterung der Bevdlkerung hat
dazu gefiihrt, dass Familien von der Politik starker geférdert wer-
den. Klischees wurden deutlich abgebaut.

— All dies fiihrt zu einer gleichméBigeren Verteilung von bezahlter
und unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern. Es fallt
Frauen jetzt leichter, die Doppelbelastung von Mutterschaft und
Berufstéatigkeit zu schultern.

— Dies hat zu einem Anstieg der Berufstatigkeit von Frauen — ins-
besondere von Muttern — und damit auch der Geburtenrate ge-
fuhrt.

— Kooperation und Innovation gewinnen an Bedeutung, ,,Soft Skills*
wie z.B. interpersonale Fahigkeiten und Kreativitat sind gefragt.

— AuBerdem haben die Alterung der Bevélkerung und die zuneh-
mende Berufstatigkeit von Frauen zu einem raschen Wachstum
des Pflegesektors gefiihrt, der weiterhin Uberwiegend Frauen
anzieht (7 ¥2% der Bevolkerung sind tber 80 Jahre alt, vergli-
chen mit 5% im Jahr 2008, so dass die Zahl der Uber-80-
Jahrigen in Deutschland um 53% von rund 4 auf 6,2 Millionen
angestiegen ist).*

— Parallel dazu fihren die zunehmende Wissensintensitat und das
Wachstum in technischen Bereichen zu einer hdheren Nachfrage
nach Spezialwissen. Frauen studieren zunehmend wissenschaft-
liche und technische Facher, und durch umfassende Férderung

% Altere werden in Zukunft fitter sein als heute. Der Eintritt der Babyboomer in diese
Altersgruppe wird aber zunéchst zu einem drastischen Anstieg der Nachfrage in
der Altenpflege fuhren.
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gelingt immer mehr Frauen in diesem Bereich eine erfolgreiche
Karriere.

Frauen werden im Arbeitsleben starker nachgefragt und ihr Wert
wird allmahlich héher geschétzt. Dies wirkt sich zunachst auf den
beruflichen Alltag und langsam auch auf die Reall6hne von Frau-
en aus.

AuBerdem steigen allmahlich mehr Frauen in leitende Stellungen
auf. In Unternehmen, in denen sie auf Vorstandsebene eine kriti-
sche Masse erreichen (immer noch eine gro3e Minderheit im
Jahr 2020), beeinflussen sie das Tempo des Wandels in Bezug
auf manche Arbeitsweisen: Ein umfassenderer Ansatz in der
Kommunikation, Interaktion und bei Entscheidungen wird ver-
folgt. Dies wirkt sich auf den Gewinn und die allgemeine Entwick-
lung der Unternehmen aus und gewinnt letztlich in einer Gesell-
schaft zunehmend an Bedeutung, die der Verantwortung von Un-
ternehmen fir Umwelt und Gesellschaft mehr Bedeutung bei-
misst.

Fir alle Leser, die die Auswirkungen auf das Leben Einzelner ge-
nauer beschrieben haben mdchten, stellen wir auf der folgenden
Seite das Leben einiger fiktiver, ,typischer” Frauen in Deutschland
im Jahr 2020 dar.

5. Mai 2008
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Wie Frauen im Jahr 2020 leben

Rentnerin

Mit 80 Jahren ist Renate noch fit. Sie machte eine schwere Zeit durch, als ihr Mann vor einigen Jahren ver-
starb. Jetzt geht das Leben weiter: Sie ist Mitglied in mehreren Vereinen, leitet den Chor in ihrer Gemeinde
und kiimmert sich gelegentlich um die Enkelkinder. Sie ist sehr froh, dass sie sich mehrmals im Jahr eine Rei-
se leisten kann. Einige ihrer Freundinnen sind finanziell sehr eingeschrankt.

Berufstétige mit Erfahrung

Elke, 56, ist Vorstandsvorsitzende eines Mittelstandsunternehmens, des weltweit fihrenden Herstellers von
ultradiinnen Beschichtungen fiir Solarzellen. Sie sitzt im Aufsichtsrat verschiedener Unternehmen. Sie gehért
zu den Ersten, die ,offene Innovation“ praktizierten. Sie kennt das Potenzial der internationalen Markte und hat
eine Nische fur ihr Unternehmen geschaffen. Sie war immer mit ihrer Arbeit verheiratet und hat sich gegen
Kinder und far ihre Karriere entschieden. Sie arbeitet als Mentorin flir zahlreiche junge und ehrgeizige Frauen
in ihrem Unternehmen, sieht sich jedoch nicht als Rollenvorbild. Sie wiinscht sich haufig, sie hatte dieselben
Wahlmdglichkeiten gehabt wie junge Frauen heute.

,,Flexible“ Berufstétige

Stefanie, 43, ist Designberaterin bei einer Werbeagentur. Sie verbringt gern und so oft wie moéglich Zeit mit
ihren Kindern (3 und 7). IThr Mann Tobias ist selbststéndig, arbeitet von zuhause aus und tibernimmt den gréBi3-
ten Teil der Arbeiten im Haushalt. Sie verfligen Uber ein Uberdurchschnittliches Familieneinkommen, sind in
Bezug auf die Arbeitsbelastung sehr flexibel und leben ein in ihrem Bekanntenkreis nicht ungewéhnliches Fa-
milienmodell.

,, Traditionellere* Berufstétige

Melina, 30, und ihr Mann Julian haben sich die Elternzeit nach der Geburt ihrer Tochter (heute 2) geteilt. Die
Forscherin Melina ist dankbar, dass ihr Hauptarbeitgeber inr damals ermdglicht hat, das Kind mit zur Arbeit zu
bringen, als es 6 Monate alt war. Sie konnte ihre Arbeit in Teilzeit wieder aufnehmen; das Stillen war im Beruf
kein gréBeres Problem als zuhause, wo sie haufig arbeitete. Julian, ein leitender Angestellter in einem interna-
tionalen Konzern, ist haufig geschéftlich unterwegs. Dies stellt fir Melina vor allem dann ein Problem dar,
wenn die Frist fur eines ihrer Projekte sich dem Ende nahert. Sie ist froh, dass Julian eine leitende Stellung in
Asien ablehnen konnte, ohne sich seine Karrierechancen zu verbauen. Méglicherweise werden sie spéter eine
ahnliche Chance nutzen, wenn Melina mehr Kontakte im Ausland aufgebaut hat.

Langsame Anpassung an eine verédnderte Wirtschaft

Silke, 35, arbeitet im Supermarkt. Fir sie war es keine Frage, dass sie jeweils direkt nach dem Ende der EI-
ternzeit wieder arbeiten ging. lhr Partner Leon arbeitet als Bauarbeiter fir voriibergehende Projekte, und sein
schwankendes Einkommen wirde auch zusammen mit dem Kindergeld nicht ausreichen, um den Finanzbe-
darf der Familie zu decken. Silke versucht alles, um das Einkommen zu steigern — auch schwarz. So nimmt sie
Lebensmittel, deren Mindesthaltbarkeitsdatum nahezu abgelaufen ist, aus dem Supermarkt mit und verkauft
sie in ihrem Netzwerk weiter. Beide Kinder (jetzt 4 und 7) haben sich bei der lokalen Kinderbetreuung wohlge-
fuhlt. Von der Organisation her wird das Leben mit der Einschulung der Kinder hektischer, weil sie auf eine der
wenigen verbleibenden Nicht-Ganztagsschulen in Deutschland gehen. Silke und Leon haben jetzt beschlos-
sen, in ihre Weiterbildung zu investieren, um sich eine bessere Zukunft zu eréffnen.

Studentin

Clara, 25, steht kurz vor dem Abschluss ihrer Doktorarbeit Uber nicht-invasive Diagnosetechniken in der Medi-
zin. Mit zwei Kommilitonen aus ihrer Ingenieurausbildung hat sie ein Unternehmen gegrindet, das durch Start-
kapital der EU und der deutschen Regierung fir Unternehmensgrinder finanziert wurde. Sie will nicht fir ein
GroBunternehmen arbeiten und fUhlt sich in vielerlei Hinsicht als Pionierin. Im Gegensatz zu ihrer Mutter, die
den traditionellen Weg Studium-Arbeit-Kinder-keine Karriere ging, will sie jetzt eine Familie grinden und ver-
traut darauf, dass schon alles klappen wird.
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Gleichstellung: weltweit ist noch viel
zu tun,...

... aber der Weg ist in Deutschland
besonders lang und schwierig

Deutschland holt bei Work-Life-
Balance auf, gleiche Wertschatzung
fir Eltern wie fiir Arbeitnehmer

7. Implikationen

LAlIs Frauen berufstétig wurden, dnderte sich die Familienstruktur
grundlegend. Die Arbeitsmarktstruktur hat sich jedoch nicht ebenso
grundlegend geéndert. Jetzt muss die Gesellschaft in diesem Be-
reich eine Modernisierung vollziehen, so dass es mdglich wird, ein
moderner Mensch mit zahlreichen Mdglichkeiten zu sein. Anders
ausgedrtickt: Der Arbeitsmarkt muss erwachsen werden und wie ein
Erwachsener daflir sorgen, dass alle Teile zum Besten aller zu ei-
nem Ganzen werden. Statt wie ein ichbezogener Teenager zu han-
deln, der erwartet, dass sich die Welt einzig und allein um ihn selbst
dreht!”® (eigene Ubersetzung)

Ein echter Fortschritt wird dann erzielt sein, wenn Frauen sich nicht
mehr entscheiden muissen, ob sie sich zuhause um ihre Familie
kimmern oder ob sie ihre Karrierechancen an einem Arbeitsplatz
optimieren, an dem Leistung hauptsachlich anhand der Arbeitszeit
gemessen wird. Wenn Teilzeit als sinnvolle Karrierechance angese-
hen wird und eine Auszeit fir die Kindererziehung von einem oder
zwei Jahren nur eine Unterbrechung der Karriere ohne weiteres
Stigma ist. Wenn Vater sich zunehmend fir die Familie engagieren,
so dass das heutzutage vorherrschende Familienmodell (der Vater
arbeitet Vollzeit und die Mutter bleibt entweder zuhause oder arbei-
tet Teilzeit) sich hin zu einem gleichgewichtigeren Modell entwickelt,
in dem beide Partner ihre Karriere ein bisschen zuriickschrauben,
um eine wachsende Familie zu versorgen. Wenn eine Karrierever-
langsamung flr beide Elternteile normal ist. Wenn Frauen in Fih-
rungspositionen — sei es in Wirtschaft oder Politik — keine Minderheit
mehr darstellen. Wenn ihr Gehalt fur gleiche Arbeit demjenigen ei-
nes Mannes entspricht.

Im Jahr 2008 schneidet Deutschland in Bezug auf Gleichstellung im
internationalen Vergleich in den meisten Bereichen relativ schlecht
ab (sehr geringe Berufstatigkeit von Muttern, betrachtliche Unter-
schiede zwischen den Léhnen von Mannern und Frauen und ent-
sprechende Folgen fir die Beteiligung der Frauen an Entschei-
dungsprozessen und die Gleichstellung insgesamt); einzige Aus-
nahme ist die politische Beteiligung. Man kann also sagen, dass
Deutschland in Bezug auf die Gleichstellung hinterherhinkt. Wenn
jedoch der Wunsch nach einem Wandel stark genug ist und die Poli-
tik ihn entsprechend férdert, befindet sich Deutschland in einer gu-
ten Position, um von einigen Nachbarldndern zu lernen und bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben die berufliche Seite fir Mat-
ter und die private Seite fur Vater zu férdern.

Deutschland entwickelt sich wie andere Lander mit einer geringen
Berufstatigkeit von Mittern von der immer noch weit verbreiteten
Auffassung fort, dass Mutter ,an den Herd“ gehéren, und unter-
schiedliche Regierungen haben diese Entwicklung aktiv unterstitzt.
Andererseits winschen sich Mutter in den Landern, in denen die
Berufstatigkeit weit verbreitet und intensiv ist, mehr Zeit mit ihren
Kindern zu verbringen. Dies zeigt der Anstieg der Teilzeitarbeit bei
Frauen insgesamt und die Verlangerung der Elternzeit in einigen
Landern (vgl. Abschnitt 2.3). Manner nehmen ihre Verantwortung als
Vater ebenfalls zunehmend ernst und widmen ihr mehr Zeit. Vor
diesem Hintergrund dirften Beruf und Privatleben in den meisten
Léndern in Zukunft besser zu vereinbaren sein. Lander wie Deutsch-
land, bei denen die Berufstatigkeit von Mittern zunehmen wird,

# vgl. Kraul, Soby und van Hauen in Larsen (2007).
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Regierung und Unternehmen miissen
zusammen fiir ein hinreichendes
Angebot an qualitativ hochwertiger
Kinderbetreuung sorgen...

... sowie fir flexible Arbeitsmodelle

mussen in dieser Hinsicht mehr leisten als diejenigen am anderen
Ende des Spektrums.

In Deutschland sind noch gréBere Anstrengungen in Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft insgesamt erforderlich, um eine gleichge-
stellte Gesellschaft zu schaffen — und dies fangt bei einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben an.

1. Mehr qualitativ hochwertige, umfassende Kinderbetreuung

— Es wurde bereits viel Uber dieses Thema diskutiert, und es wur-
den auch Fortschritte erzielt. Ausreichende Kinderbetreuungs-
mdglichkeiten, die erschwingliche und qualitativ hochwertige
Betreuung bieten, sind dringend erforderlich. Dafur muss die
Zahl der Betreuer pro Kind gréBer als bisher in den meisten Fal-
len sein, die Ausbildung muss verbessert werden, und dieser flr
Deutschlands Zukunft entscheidende Betreuungssektor muss
stérker anerkannt werden.

— Verschiedene Kinderbetreuungsmodelle missen berlcksichtigt
werden, um Familien zu unterstiitzen, von institutionellen bis in-
dividuellen Modellen. Méglichkeiten sind z.B. kleine Kinder-
betreuungseinheiten im selben Geb&ude, in dem die Mutter ar-
beitet, oder sogar fur die Jlingsten auf demselben Stockwerk.

— Parallel sind Ganztagskindergérten und -schulen mit flexiblen
Offnungszeiten fir Eltern erforderlich, die ihre Karriere weiter
verfolgen wollen. Eine leistungsbasierte Bezahlung kann die Mo-
tivation der Betreuer, das Image des Berufsstands und damit
auch die Qualitat der Betreuung und Lehre verbessern.

2. Elternzeit fordern

Ein Jahr Elternzeit mit zwei zusétzlichen Monaten fir den Vater ist
ein Schritt in die richtige Richtung; es muss allerdings noch mehr
getan werden, um Elternzeit fir Véater zu férdern und beiden Eltern-
teilen eine Verringerung der Arbeitszeiten zu ermdéglichen. Sowohl
Ménner als auch Frauen mussen starke Persénlichkeiten sein, um
eine Loésung fur ihre Familie zu finden, bei der beide Eltern eine
Karriere verfolgen. Aber auch Politiker und Unternehmen miissen
MaBnahmen ergreifen, um eine gleichmaBige Verteilung der Kin-
dererziehung zu ermdglichen.

3. Wechsel zwischen Voll- und Teilzeitarbeit fiir alle ermogli-
chen

Angesichts der zunehmenden Projektwirtschaft und des flexibleren
Arbeitsumfelds sollte es Eltern leichter fallen, ihre Arbeitsbelastung
zu dosieren. Unternehmen missen jedoch zusétzlich daflr sorgen,
dass Teilzeit (insbesondere in intensiverer Form) als sinnvolle Kar-
riereentscheidung anerkannt wird — auch far Manner und fir Fih-
rungspersonal. Entscheidend ist hier, dass nicht die Arbeitszeit, son-
dern die erzielten Ergebnisse als MaBstab gelten.

4. Telearbeit ermoglichen

Da die zunehmende virtuelle Verbindung und Wissensintensitat eine
Vernetzung mehr und mehr erleichtert, kbnnen Unternehmen Tele-
arbeit allgemein anbieten, wovon alle profitieren wiirden: Dies gilt
selbstverstandlich fur Familien, aber auch die Unternehmen, weil die
Zufriedenheit der Mitarbeiter steigt und Kosteneinsparungen durch
einen geringeren Bedarf an Biroflachen moéglich werden.
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Anpassung der Personalpolitik

Interesse fiir typisch ,,ménnliche*
Berufsfelder wie Wissenschaft und
Technik bei Studentinnen aktiv
wecken

Unterstitzung fur Frauen, die Karriere
machen wollen

5. Aktive Unterstiitzung von Eltern bei der Riickkehr in den
Beruf

— Es ist notwendig, Eltern und insbesondere Mutter bei der Ruick-
kehr in den Beruf in Bezug auf Karrierechancen und Einkommen
zu unterstitzen. Selbst wenn Méanner deutlich starker in die Fa-
milienarbeit eingebunden werden, dirften Frauen auch kinftig
den gréBten Teil der Verantwortung fur die Familie Gbernehmen
und ihre Karriere l&nger unterbrechen. Die Personalabteilungen
mussen dies berlicksichtigen und Gehaltserhéhungen und Boni
in den Jahren nach der Elternzeit im Auge behalten.

— Auch die Beférderungsprozesse mussen fir alle Mitarbeiter an-
gepasst werden: Statt dass bis zu einer bestimmten Altersgrenze
ein bestimmtes Ziel erreicht werden muss (z.B. bei der Auswahl
kinftiger Fihrungskrafte), sollten sie sich eher auf die bisherigen
Berufsjahre konzentrieren. Durch die geltende Regelung werden
Mutter benachteiligt, die in den Beruf zurlickkehren und entspre-
chend &lter sind, aber Uiber dieselbe Erfahrung verfiigen wie ihre
mannlichen Kollegen.

6. Das Problem der ungleichen Bezahlung I6sen

Zugunsten von Frauen im Allgemeinen muss zumindest vorlberge-
hend das Gleichbehandlungsgesetz strikter umgesetzt werden, da-
mit tatsachlich gleiche Léhne fir gleiche Arbeit bezahlt werden. Ar-
beitgeber und Gewerkschaften sind hier gefordert.

7. Mehr Frauen in entscheidenden Wirtschaftsbereichen

In einem Umfeld, in dem Kooperation und Innovation entscheidend
fur den Erfolg sind, dirfte die zunehmende Nachfrage nach Soft
Skills insgesamt guinstig fir Frauen sein. Es muss jedoch mehr ge-
tan werden, um junge Frauen dazu zu ermutigen, traditionell ,m&ann-
liche” Facher zu studieren und in diesen Bereichen eine erfolgreiche
Karriere zu starten. Dabei kénnen das Durchbrechen von Klischees
in der frihen Bildung und zuhause, eine aktive Férderung von Wis-
senschaft und Technik sowie Praktika fir Madchen im Teenager-
Alter hilfreich sein.

8. Leichtere und transparentere Verfahren bei der Unter-
nehmensgriindung

Ein Abbau der Birokratie bei der Unternehmensgriindung wirde
allen natzen, vor allem jedoch Frauen, die tendenziell Uber weniger
berufliche Kontakte verfiigen und von der Familie in geringerem
Umfang unterstitzt werden (keine ,Ehefrau“ zuhause). Dadurch
kénnte die Zahl von Unternehmerinnen gesteigert werden. Selbst
wenn die Zahl von Unternehmerinnen starker wachst als die von
Unternehmern, bleibt noch viel Nachholbedarf.

9. Gleichstellung an der Spitze férdern

— Bis Frauen einen groBBen Anteil im Top-Management haben und
Unternehmensmodelle frauenfreundlicher sind, ist es von ent-
scheidender Bedeutung, Frauen in ihrer Karriere aktiv zu unter-
stlitzen. Schulungen, Netzwerkaufbau und Mentoring-Program-
me kdnnen Frauen dabei unterstiitzen, ihre Karriere effektiver zu
verfolgen.

— In der Wirtschaft wie in der Politik kénnte eine voriibergehende,
positive Diskriminierung, die von den Gewerkschaften mit getra-
gen wird, eine bessere Gleichstellung (die Minderheit bevorzu-
gen, wenn alles andere gleich ist) auf allen Ebenen sicherstellen,
vor allem in leitenden Positionen, wo sie dringend erforderlich ist.
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— Anreize, wie die Bildung eines “Gleichstellungs-Fonds*, der in
frauenfreundliche Betriebe investiert, kbnnen ebenfalls hilfreich
sein.

10. Eltern miissen Eltern sein diirfen

Und zuletzt muss die Gesellschaft den Wert der Familienarbeit an-
erkennen. Paare, die ihre Kinder selbst erziehen wollen, sollten die
Méglichkeit dazu bekommen — und es muss vor allem finanziell
erschwinglich sein.
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Aktuelle Themen

Fokusthema Deutschland 2020

Die kommenden Jahre werden entscheidend sein fir den Weg, den Deutschland langfristig einschlégt. Die
gesellschaftliche Alterung, knappe 6ffentliche Haushalte, die aufkommende Wissenswirtschaft und neue
Konkurrenz aus Asien und Teilen der Welt sind nur einige der Herausforderungen, denen sich Deutschland
stellen muss.

Um zukunftssichere Entscheidungen treffen zu kénnen, missen Wirtschaft und Politik das kinftige Wechsel-
spiel dieser und weiterer struktureller Verdnderungen verstehen. Wir haben daher wir mit einer innovativen
Szenarioanalyse skizziert, welche zukiinftigen Entwicklungspfade fir Deutschlands Wirtschaft und Gesell-
schaft denkbar und in sich schlissig sind. Und wir sind noch einen Schritt weiter gegangen: Wir haben die
~Expedition Deutschland” als das plausibelste unserer Zukunftsbilder flir das Jahr 2020 identifiziert
(www.expeditiondeutschland.de).

Deutschland im Jahr 2020: Ein knapper Uberblick
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