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Zusammenfassung der Ergebnisse

In der Debatte zur Gleichstellung von Mannern und Frauen ist der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen
ein nach wie vor viel diskutierter Aspekt. Die vorliegende Datenanalyse beleuchtet insbesondere die Situa-
tion in Thiringen und stellt zudem den Vergleich zu Deutschland insgesamt und punktuell auch zu den
Neuen und Alten Landern her.

Aktuelle Zahlen: Frauen in Fihrung in Thiringen

Thiringer Frauen weisen eine hohe Erwerbsbeteiligung und —im Vergleich zu Deutschland insgesamt
und insbesondere den Alten Landern — einen vergleichsweisen hohen Anteil an Fiihrungskraften auf.
Insgesamt betrachtet ist gut jede dritte Fihrungskraft in Thiringen weiblich.

Dies trifft auch fir die Selbststéandigen zu: In Thiringen betragt der Anteil der Frauen an den Selbst-
standigen aktuell 34 Prozent. Diese Verteilung spiegelt sich auch bei den Gewerbeneuanmeldungen
wider.

Die gute Nachricht: Immer mehr Frauen Ubernehmen Fihrungspositionen — der Anteil der Frauen in
Fuhrungspositionen steigt, und die hohen Qualifikationen von Frauen sind eine gute Voraussetzung,
Frauen in Fihrungspositionen zu bringen. Die Betrachtung nach Altersgruppen verweist darauf, dass
Frauen bei der Besetzung von Fuhrungspositionen aufholen. So ist die Differenz zwischen den Antei-
len der weiblichen und mannlichen Fuhrungskrafte bei den unter 35-Jéahrigen noch gering: In Thirin-
gen nehmen Frauen hier einen Anteil von 44 Prozent ein.

Uberdurchschnittlich vertreten sind weibliche Fiihrungs- und Aufsichtskrafte in Thiringen zudem in
kleinen Betrieben bis 10 Mitarbeitenden. Auch fihren Frauen haufiger in den Branchen Gesundheits-
und Sozialwesen und den Sonstigen Dienstleistungen. Jedoch zeigt sich: Zwar ist der Frauenanteil
unter den Fuhrungs- und Aufsichtskréaften hier tberdurchschnittlich, er liegt aber dennoch unter dem
Frauenanteil an allen Erwerbstatigen.

Auf den ersten Blick haben Frauen im Offentlichen Dienst bessere Aussichten auf eine Fiihrungspo-
sition als in der Privatwirtschaft. Hintergrund dirfte sein, dass im 6ffentlichen Dienst bereits seit vielen
Jahren Gleichstellungsgesetze gelten, die auch die Starkung der Prasenz von Frauen in Fiihrungspo-
sitionen zum Ziel haben. Aufgrund solcher Regelungen dirften Frauen im 6ffentlichen Dienst haufiger
in Fuhrungspositionen aufsteigen und dort ihrem Beschéftigungsanteil entsprechend starker repra-
sentiert sein. Frauen machen im Offentlichen Dienst jedoch auch einen groBeren Anteil der Beleg-
schaft aus.

Frauen haben bei den Studierenden und Absolventen langst aufgeholt: An den Hochschulen sind
Frauen und Mé&nner im Qualifikationsverlauf bis zur Promotion in ann&hernd gleicher Anzahl vertreten.
Frauen (wie Manner) studieren jedoch nach wie vor Uberwiegend ,geschlechter-typische“ Facher. Un-
abhéngig vom Anteil der Frauen an den Studierenden zeigt sich in allen Fachrichtungen, dass die
Frauenanteile in den héheren Verantwortungsebenen und vor allem bei den Professuren geringer
ausfallen. Mit 20 Prozent fallt der Frauenanteil bei den Professuren in Thiringen zudem niedriger aus
als in den Neuen Landern (22 %) und in den Alten Landern (24 %).

Rahmenbedingungen fir Fihrungsfrauen in Thiringen

Obgleich Thiringen im bundesdeutschen Vergleich und im Landervergleich gut abschneidet, verdeut-
licht die Bestandsaufnahme, dass auch noch Anstrengungen zur Gleichstellung der Geschlechter bei
der Besetzung von Fihrungspositionen notwendig sind. Untersucht wurden verschiedene Facetten
der Lebens- und Arbeitswelt von Fiuihrungskréaften, um Grinde fur die immer noch ungleiche Verteilung
bei Fihrungspositionen zu ergriinden und Ansatzpunkte fur die Erh6hung des Frauenanteils zu erhal-
ten.
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Keine Unterschiede zeigen sich dabei hinsichtlich der Qualifikationen: Rund zwei Drittel der weiblichen
und mannlichen Fuhrungskrafte verfligen Uber ein hohes Bildungsniveau. Auch ist die Hélfte der Ab-
solventen und Promovierenden an den Hochschulen weiblich. Jedoch entscheiden sich Frauen bspw.
nur selten fur technische Studiengédnge und MINT-Féacher und arbeiten eher in Branchen, die wenig
Karriereperspektiven bereithalten.

Der Blick auf die Familienformen verweist in Thiringen auf die guten Rahmenbedingungen in punkto
Vereinbarkeit: In Thiringen unterscheiden sich die mannlichen und weiblichen Fuhrungs- und Auf-
sichtskrafte hinsichtlich der Familienformen kaum — sie haben zu &hnlichen Anteilen Familie und Kin-
der, auch im Vergleich zu den Beschéftigten gesamt. Gleichwohl zeigt sich mit Blick auf die Er-
werbskonstellationen, wie unterschiedlich die Lebenslagen von weiblichen und mannlichen Fuhrungs-
kraften sind: Fihrungsfrauen leben haufiger mit Partnern zusammen, die vollzeiterwerbstatig sind,
und durften entsprechend seltener Entlastung durch ihren Partner erfahren.

Deutlicher unterscheiden sich Frauen von Mannern bei den Arbeitszeiten. Fihrungsfrauen arbeiten
(ebenso wie die erwerbstatigen Frauen gesamt) haufiger in Teilzeit; die wenigen Teilzeit-Fuhrungs-
stellen werden fast ausschlieBlich von Frauen besetzt. Uberlange Arbeitszeiten sind hingegen beson-
ders bei den Ménnern verbreitet. Diese Unterschiede schlagen sich schlief3lich im Einkommen nieder
— Frauen in Fuhrungspositionen verdienen auch weniger Geld als ihre Kollegen.

Wertschépfungsbeitrag weiblicher Fihrungskrafte in Thiringen

Im Rahmen der Datenanalyse wurde zudem der Beitrag an der Wertschépfung fur Unternehmen er-
mittelt, in denen Frauen in FUhrungspositionen tétig sind. In Thiringen betragt dieser Anteil 17 Prozent
und ist damit deutlich geringer als der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen. Dies liegt insbeson-
dere darin begrundet, dass weibliche Fluihrungskréfte in kleineren Betrieben mit geringerer Wertschop-
fung Uberproportional vertreten sind. Auch sind sie starker in arbeitsintensiven, aber wenig wertschop-
fungsstarken Branchen zu finden.

Der Beitrag der Frauen in Fiihrungspositionen an der Bruttowertschépfung kann demnach erhéht wer-
den, wenn diese in den wertschopfungsintensiveren Branchen und gréf3eren Betrieben starker vertre-
ten sind. Hierfir miissen mehr Frauen fir naturwissenschaftlich-technische Berufe und das Produzie-
rende Gewerbe gewonnen werden — eine Zielsetzung, die bereits im (vor-)schulischen Bereich der
Bildung ansetzen muss, der jedoch nicht Gegenstand der vorliegenden Analyse war.

Betriebliche Rahmenbedingungen von Frauen in Fihrungspositionen

Die Betrachtung der betrieblichen Rahmenbedingungen zeigt: Ein Wandel der Unternehmenskultur ist
schwierig, da an den wichtigen Schaltstellen der Wirtschaft immer noch in der Mehrzahl M&nner sitzen,
die als Chef das Thema ,Frauenférderung“ weniger im Blick haben. Entsprechend sehen die befragten
Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter auch zuvorderst die M&nnerdominanz in
den Entscheidungsgremien der Unternehmen als Ursache dafir, dass Frauen in Fihrungspositionen
in vielen Unternehmen unterreprasentiert sind.

Die Annahme, dass Fuhrungspositionen in Unternehmen nur in Vollzeit ausgetbt werden kénnen, ist
zudem die haufigste Ursache fur Unternehmen, warum es flr sie schwierig ist, Frauen fir Fihrungs-
positionen zu gewinnen. Gleichzeitig ist dies die am haufigsten genannte MalRhahme, die zur gezielten
Forderung von Frauen eingesetzt wird. Die Daten der Unternehmensbefragung zeigen, dass viele
Betriebe die Bedeutung personalpolitischer MalRnahmen in diesem Bereich erkannt haben. Die Mehr-
heit der Betriebe versucht, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch die Umsetzung einer fami-
lienfreundlichen Personalpolitik zu verbessern.

Bislang seltener werden hingegen Férdermaflinahmen fur Frauen angeboten, um sie gezielt auf Fuh-
rungsaufgaben vorzubereiten oder in Fllhrungspositionen zu unterstitzen. Auch sind Fihrungskraf-
tetrainings zur Sensibilisierung der Thematik ,Gleichstellung von Frauen“ gering verbreitet. Speziell
solche MalRnahmen waren jedoch geeignet, fiir das Thema zu sensibilisieren und die Gleichstellung
von Frauen und Mannern voranzubringen.



An den Hochschulen Thiringens zeigt sich ein starker ausgepragtes Bewusstsein fir die Notwendig-
keit von GleichstellungsmalRhahmen. Zum einen beruht dies auf der gesetzlichen Verpflichtung durch
das Gleichstellungsgesetz. Zum anderen unterstitzt das eigens gegrindete , Thiringer Kompetenz-
netzwerk Gleichstellung“ die Hochschulen dabei, GleichstellungsmalRnahmen zu initiieren, weiterzu-
entwickeln und zu verstetigen sowie Gleichstellungsaktive zu informieren, zu beraten und vernetzen.
Konzeptionell ist dabei der breite Ansatz von Maflinahmen hervorzuheben, der sich sowohl auf die
individuelle Starkung der Studentinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sowie Professorinnen be-
zieht als auch auf die Gestaltung besserer struktureller Bedingungen in Lehre und Forschung.

Um den Zugang fir Frauen in Fihrungspositionen zu erleichtern, sind Politik und Unternehmen gleichermaf3en
gefordert. Nachfolgend werden verschiedene Handlungsfelder und Mal3nahmen vorgestellt. Zugutekommen
durfte den Frauen dabei ein Bewusstseinswandel der Unternehmen. Zunehmend angewiesen auf Fach- und
Fuhrungskrafte, mussen diese ihren Blick auf das Fachkraftepotenzial weiten. Auch kiindigt sich ein Genera-
tionenwandel an: Von den jingeren Fuhrungskréaften ist heute bereits ein hoher Anteil weiblich.

Handlungsfelder zur Erhéhung des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen

Unternehmen in Thiringen bieten zum Teil — je nach Branche und Unternehmensgréf3e — verschie-
dene gleichstellungsorientierte MalRnahmen an. An erster Stelle stehen dabei vereinbarkeitsférderli-
che Angebote. Obwohl durchaus ein Bewusstsein vorhanden ist, dass méannlich dominierte Strukturen
und Beurteilungsverfahren den Aufstieg von Frauen verhindern, richten sich die wenigen gezielt frau-
enfordernden MaRnahmen an die Frauen selbst und appellieren an ihre individuelle Weiterentwicklung.
Es fehlt demgegeniber an Konzepten und MalRhahmen, mit denen Unternehmen die eigenen Struk-
turen und Rahmenbedingungen analysieren und die Wirkung von Mal3Bhahmen priifen kénnen.

Eine Unterstutzung der Unternehmen erfordert daher im ersten Schritt die Sensibilisierung fur be-
stimmte Zustande und deren Ursachen. Hier sollte vor allem die Diskrepanz zwischen einerseits der
weiten Verbreitung von Teilzeitstellen als Vereinbarkeitsinstrument und andererseits der karrierehem-
menden Wirkung der Teilzeitstellen thematisiert werden. Zum einen fehlt es an alternativen Verein-
barkeitsmaf3nahmen wie zum Beispiel der Kombination von flexiblen Arbeitszeiten mit mobilem Arbei-
ten oder Homeoffice. Zum anderen muss das Stigma der Teilzeitarbeit durch Fihrungsmodelle in
Teilzeit aufgebrochen werden.

Eine Branchengruppe, die in besonderer Weise Aufmerksamkeit und Unterstitzung erfordert, ist der
Wirtschaftsbereich der Produktion (Bergbau, Verarbeitendes Gewerbe, Energie, Wasser, Abfall, Bau-
gewerbe), der durch einen fir Thiringen vergleichsweise niedrigen Anteil an weiblichen Beschaftigten
hervorsticht. Unternehmen dieser Branchen missen verstéarkt auf die Eignung und die Potenziale von
Frauen zur Deckung des Fachkraftebedarfs aufmerksam gemacht werden. Dazu ist zuvorderst die
Gestaltung attraktiverer Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen vonnéten.

Hinsichtlich der Bewusstseinsbildung und Anregung von neuen férderlichen Entwicklungen zeigen
sich in den Unternehmensgrof3en unterschiedliche Bedarfe. GroRe Unternehmen mussen verstarkt zu
einer Reflexion der vorhandenen MafRnhahmen im Kontext ihrer Unternehmenskultur angeregt werden,
um Hemmnisse flr die dort erwerbstatigen Frauen abzubauen. Klein- und Kleinstunternehmen bend-
tigen demgegenuber operative Hilfe, um sich bei den im MINT-Bereich ausgebildeten Frauen tber-
haupt erst einmal als attraktive Arbeitgeber positionieren zu kénnen. Aufgrund der eingeschrankten
Kapazitaten sind Unterstitzungsformen, die KMU im Verbund nutzen kénnen, vorteilhaft.

Politisch miissen die betrieblichen MaRnahmen zur Férderung des weiblichen Anteils in der Fiihrung
durch eine gut ausgebaute Betreuungsinfrastruktur untermauert werden. Dazu sollte der sich schon
jetzt abzeichnende Fachkraftemangel bei padagogischen Fachkraften zum Anlass genommen werden,
auch in den Institutionen der frihkindlichen Bildung attraktive Arbeitsbedingungen zu gestalten.

Zusammenfassung der Ergebnisse 1



Fur die Starkung des weiblichen Griinderinnen- und Unternehmerinnentums kann der Freistaat Thi-
ringen auf effektive Strukturen verweisen. Um den Wertschdpfungsanteil von Frauen an der Wirtschaft
Thiringens zu steigern, ware eine verstarkte offentlichkeitswirksame Zusammenarbeit des Thuringer
Zentrums flr Existenzgrindungen mit den Grindungsinitiativen der Hochschulen und dem Kompe-
tenznetzwerk der Thiringer Hochschulen zielfihrend, um vor allem Grindungsinitiativen von Frauen
in den Wachstumsclustern zu férdern.

Maflnahmen zur Sichtbarmachung von Frauen in Fiihrung

Ein zusammenfihrendes Gesamtkonzept fiir eine positiv konnotierte Initiative ,Thiringen entwickelt
eine Wirtschaftsstruktur, die fir Frauen spannend ist“ kann die positiven Effekte von mehr Frauen in
Fuhrung als auch die sich lohnenden Investitionen in notwendige Mafnahmen fur férderliche Rah-
menbedingungen vermitteln. Dabei wird die Zusammenarbeit der fur Bildung, Wissenschaft, Wirt-
schaft und Soziales zusténdigen Ministerien empfohlen.

Fur die Umsetzung einer solchen Initiative sollte auf bestehende Strukturen und Netzwerke aufgebaut
werden.

Der Start eines Vorbildprozesses zum Wandel der Unternehmenskultur kdnnte in den landeseigenen
Gesellschaften beginnen. Als erster Schritt wird eine umfassende Genderanalyse und die Auswahl
einer ersten Modellorganisation empfohlen.

Individuelle Vorbilder, die nah an der eigenen Biografie sind, motivieren Frauen zum Einstieg in den
Wettbewerb und sind ein wichtiger Beitrag fur mehr Frauen in Fihrung. Empfohlen wird daher die
Konzeption einer Reihe von Frauenportraits aus Thiringen, die in geeigneter Weise veroffentlicht wer-
den. Dazu ist ein breites Spektrum an Vorbildfrauen nétig, bspw. von Fihrungsfrauen auf allen Fuh-
rungsebenen als auch aus verschiedenen Branchen, Unternehmensgrof3en oder in verschiedenen
Lebensphasen. Diese Vorbilder sollten nicht losgeldst von den férderlichen betrieblichen Rahmenbe-
dingungen kommuniziert werden, um die Unternehmen nicht von ihrer Verantwortung zu entbinden.

Erganzend zu den Portraits sind Veranstaltungsangebote fiir den personlichen Erfahrungsaustausch
mit diesen Frauen von doppelter Bedeutung. Zum einen verstarkt sich die Vorbildwirkung im person-
lichen Kontakt. Zum anderen kénnen aus diesen Kontakten konkrete Beratungsbedarfe fir die Nach-
wuchsfrauen ermittelt und durch Workshops beantwortet werden.



Summary of Findings

The proportion of women in management continues to be an important subject of discussion in the gender
equality debate. This data analysis examines the situation in Thuringia, in particular, and compares it to the
overall situation in Germany. It also draws comparisons to the former East German and West German states
for certain aspects.

Current figures: women in management in Thuringia

A large proportion of women in Thuringia are integrated into the labour force and — compared with
Germany as a whole and the former West German states, in particular — Thuringia has a larger pro-
portion of female managers. In total, a third of all managers in Thuringia are women. The same is also
true for the number of self-employed workers: in Thuringia, 34 percent of self-employed workers are
currently women. These proportions are also reflected in the number of new business registrations.

The good news: more and more women are assuming management positions — the proportion of
women in management is growing and the fact that many women are highly qualified is a good pre-
requisite for bringing more women into management. An analysis of age groups shows that women
are closing the gap when it comes to filling management positions. For example, the difference be-
tween the proportion of male and female managers among those under 35 is small: in Thuringia,
women make up 44 percent of this group.

The number of female managers and supervisors is also above the average in small Thuringian com-
panies with up to 10 employees. More women can also be found in management positions in the
healthcare and social services industries and in other service industries. However, it is evident that
while the proportion of female managers and supervisors is above the average in these industries, this
number is still lower than the proportion of women in the total labour force.

At first glance, women have better chances of obtaining management positions in the public sector
than in the private sector. One probable reason for this is that the Equal Treatment Act, which was
aimed at increasing the number of women in management, has been in effect in the public sector for
several years now. As a result, women have been promoted to management positions more often in
the public sector and the share of women in management in this sector is accordingly higher. However,
the female share of employment is also generally higher in the public sector.

The gender gap among students and graduates has levelled out: an almost equal number of women
and men study at universities at all degree levels. However, women (like men) still mostly study “gen-
der-typical” subjects. Despite the equal proportion of women among students, the proportion of women
in higher levels of responsibility and especially among professors is much lower across all subject
areas. At 20 percent, the proportion of female professors in Thuringia is also lower than in the new
German states (22%) and the old German states (24%).

General conditions for women in management in Thuringia

Even though Thuringia has a better rate of gender equality than the other German states and Germany
as a whole, this study illustrates that a great deal still needs to be accomplished before men and
women have equal opportunities in management. Different facets of the family structures and work life
of managers were analysed in order to establish reasons for the unequal distribution of men and
women in management positions and to determine starting points for increasing the proportion of
women in these roles.

No differences could be found regarding qualifications: approximately two thirds of both female and
male managers have a high level of education. Half of all university graduates and PhD students are
also women. However, women seldom decide to study STEM subjects and tend to work in industries
that offer fewer career prospects.
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An analysis of the different types of family structures shows that Thuringia offers good conditions for
reconciling work and family life: in Thuringia, both male and female managers and supervisors are
equally distributed among the various types of family structures — the percentage of managers with
families and children is the same for both men and women in management; this is also true when this
group is compared with the entire labour force. At the same time, an examination of various constel-
lations of employment shows that female and male managers are in very different situations in life:
more female managers live with partners who work full-time and therefore likely receive less support
from their partner than their male counterparts.

The work hours of women and men differ significantly. Female managers (like employed women in
general) work part-time more often than men; the few existing part-time management positions are
almost all taken by women. By contrast, a larger proportion of men work long hours. These differences
have an impact on income — female managers also earn less money than their male colleagues.

Value added by female managers in Thuringia

The value added by companies with women in management was calculated for this data analysis. In
Thuringia, this figure amounted to 17 percent and was thus significantly lower than the percentage of
women in management. This is largely due to the fact that a larger proportion of female managers
works in small companies with lower value added. Women are also more often employed in labour-
intensive industries with lower value added.

The contribution made by women in management to the gross value added could therefore be in-
creased if they were more frequently represented in higher value-added industries and larger compa-
nies. To achieve this, more women need to be encouraged to work in the STEM sector and the man-
ufacturing industry — in order to attain this goal, we need to begin by promoting STEM subjects in
(pre-)school; this aspect, however, this was not included in the scope of the study.

General conditions for female managers in companies

Vi

An analysis of general conditions in companies revealed the difficulty of changing corporate culture
due to the fact that the majority of key positions in business are still held by men who as bosses are
less invested in the promotion of women. Correspondingly, the company representatives surveyed for
this study said they believe that the dominance of men in governing bodies is the primary reason why
women are under-represented in management positions in many companies.

The assumption that management positions must be full-time positions is also the most frequent rea-
son why companies say it is difficult to find women who are willing to assume management positions.
At the same time, offering part-time positions in management is the most common step taken to spe-
cifically promote women. Data from the company survey shows that many companies have recognised
the importance of personnel policy in this respect. The majority of companies is trying to reconcile
work and family by implementing more family-friendly personnel policies.

Until now, there have been fewer developmental programmes to help prepare women for management
positions or support them in these roles. Management training to raise awareness for gender equality
is also less common. Yet these measures, in particular, are ideal for raising awareness for this issue
and promoting equal opportunities for women and men.

Thuringia’s universities are more conscious of the necessity for programmes that promote gender
equality. On the one hand, this is due to the legal obligations required by the Equal Treatment Act. On
the other hand, the universities founded the “Thiuringer Kompetenznetzwerk Gleichstellung” (Thurin-
gian Skills Network for Gender Equality), which is helping them to initiate, further develop, and improve
programmes for promoting gender equality and provides information, advice, and a network for gender
equality advocates. This network offers a broad range of programmes to empower individual students,
academic staff, and professors as well as to establish better structural conditions for teaching and
research.



Both companies and politicians need to step up to the plate and help facilitate access to management positions
for women. This paper presents various areas of application and measures to achieve this goal. A shift in
consciousness among companies will certainly benefit women. Because companies are increasingly depend-
ent on professionals and managers, they are being forced to recognise the full range of potential candidates.
A generational shift is also underway: a large proportion of today’s younger managers is already female.

Areas of application for increasing the proportion of women in management positions

Depending on the sector and size of the company, Thuringian businesses offer various programmes
for promoting gender equality. The most important of these are aimed at reconciling work and family.
Even though more companies are aware that male-dominated structures and assessment procedures
impede the promotion of women, the few programmes for promoting women target the women them-
selves and focus on their personal development. By contrast, there are not enough concepts and
programmes that encourage companies to analyse their internal structures and basic conditions and
review the effectiveness of implemented measures.

In order to support companies, the first step should be to raise awareness for certain conditions and
their root causes. In particular, it is important to address the discrepancy between the prevalence of
offering part-time positions as an instrument for reconciling work and family, on the one hand, and the
effect part-time employment has on a person’s career, on the other. There continues to be a lack of
programmes aimed at reconciling work and family such as combining flexible work hours with mobile
work or work at home. It is also essential to break the stigma surrounding part-time management
positions.

One sector of the industry that requires particular attention and support is the business sector of man-
ufacturing (mining, manufacturing, energy, water, waste, construction). In Thuringia, this sector has a
comparatively low employment rate of women. Companies in these industries need to made aware of
the fact that many women have the skills and abilities needed to for specialist positions. To achieve
this, the first step is to improve professional training and working conditions to make them more at-
tractive for women.

Companies of different sizes have different requirements when it comes to raising awareness and
encouraging favourable developments. Large companies must be encouraged to review existing pro-
grammes within the context of their corporate culture in order to reduce the obstacles for their female
employees. Small companies and micro-enterprises, by contrast, require operative assistance in order
to position themselves as attractive places of employment for young women trained in the STEM sec-
tor. Due to their limited capacities, SMEs would benefit from associations that offer different forms of
support.

We also need policies that underpin company programmes for promoting women in management by
providing well-organised childcare services. The lack of trained education professionals, which is al-
ready having an impact on society, should be an incentive for establishing attractive working conditions
in early-childhood facilities.

The Free State of Thuringia already has numerous effective programmes aimed at empowering female
entrepreneurs and encouraging women to start their own businesses. One step towards increasing
the value added by women to the Thuringian economy would be to establish a high-profile collabora-
tion between the Zentrum fir Existenzgriindungen (Centre for Business Start-Ups) and the start-up
initiatives and skills network of the universities with the primary goal of supporting women-led start-
ups in the growth clusters.
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Measures for increasing the visibility of women in management:

VIII

A joint concept for an initiative along the lines of “Thuringia develops a business structure that appeals
to women” could demonstrate the positive effects of having women in management and emphasise
how companies would profit from investing in the measures needed to establish favourable conditions
for women in management. To this effect, the ministries for education, science, and economic and
social affairs should collaborate with one another.

An initiative of this kind should build on existing structures and networks for its implementation.

State-run companies could act as role models for initiating a shift in corporate culture. The first step
would be to conduct an extensive gender analysis and select the first model companies.

Individual role models with similar biographies can motivate women to apply for management positions
and are thus an important contribution to increasing the number of women in management. We there-
fore recommend developing a series of portraits of Thuringian women and publishing them in a suita-
ble context. For this purpose, we need a wide range of female role models and female managers of
all ages, in all levels of management, and from a variety of industries and companies of different sizes.
These role models should only be presented within the context of businesses with favourable condi-
tions as companies might otherwise fail to recognise their responsibility for establishing these condi-
tions.

In addition to these portraits, networking events where women can meet these role models in person
would be especially important. For one thing, personal contact strengthens the positive effect of role
models. These personal contacts could then help to determine the areas in which young women need
advice, and workshops could be organised to respond to these needs.



1 Hintergrund und Ziele der Studie

Die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern ist eines der zentralen, in der Verfassung der
Bundesrepublik Deutschland verankerten gesellschaftlichen Ziele. Auch Artikel 2 der Verfassung des Frei-
staats Thiringen hebt die Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern hervor.t Danach ist die tatséchliche
Gleichstellung von Frauen und Mannern in allen Bereichen des 6ffentlichen Lebens durch geeignete MalRnah-
men zu férdern und zu sichern. Damit einher geht das im deutschen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) verankerte Verbot der Diskriminierung.2

Ein zentrales Feld der Gleichstellung ist Erwerbstatigkeit, in der sich, trotz erkennbarer Erfolge, immer noch
eine horizontale und vertikale Segregation qua Geschlecht in der Benachteiligung von Frauen niederschlagt.
Eine ungleiche Verteilung von Frauen und Mannern auf die Berufe und auf die betrieblichen Hierarchieebenen
sind die Folge.2 Dies zeigt sich auch in Thiringen: Frauen stellen zwar fast die Halfte der Thiringer Erwerb-
statigen, jedoch ist nur rund jede dritte Fihrungsposition von einer Frau besetzt. Damit sind Frauen in Fih-
rungspositionen nicht so stark vertreten wie es ihrem Anteil an den Beschéftigten entsprechen wirde.

In der 6ffentlichen Wahrnehmung ist die Repréasentanz von Frauen in Fihrungs- und Entscheidungspositionen
ein sehr prasenter strukturbezogener Gradmesser fir die erreichte Gleichstellung. Die vorliegende Studie rich-
tet ihren Fokus entsprechend auf die Chancengleichheit bei der Besetzung von Fihrungspositionen im Frei-
staat Thiringen.

1.1 Gegenstand der Studie

Anhand einer umfangreichen Datenanalyse erfolgt eine Bestandsaufnahme der betrieblichen Realitat von
Frauen in Fihrung: In welchen Betrieben sind sie haufiger zu finden, was bringen Fuhrungskrafte mit fur ihre
Arbeit und wie leben diese, wenn sie nicht ihrer Erwerbsarbeit nachgehen?

Neben der Ermittlung dieser Parameter wird der Beschéftigungs- und Wertschdpfungsbeitrag weiblicher Fuh-
rungskréfte in Thiringen betrachtet. Der Frauenanteil an der Wertschdpfung ist insbesondere mit Blick auf die
Anforderungen der Européischen Struktur- und Investitionsprogramme von Bedeutung. Danach ist Gleichstel-
lung als eines von drei Querschnittsthemen in allen Phasen der Programmentwicklung und -durchfiihrung zu
beriicksichtigen. Im Rahmen des EFRE-OP Thiringens gilt dies fur die Bereiche Wirtschaft und Wissenschaft.

Auf der Grundlage der Ergebnisse werden schlieBlich Ansatzpunkte fur die betriebliche als auch politische
Gestaltung von beruflicher Chancengleichheit diskutiert.

Der Ergebnisdarstellung der Studie liegt folgende Gliederung zugrunde:

® |n Kapitel 2 wird die Situation von Frauen in Flihrungspositionen in Thiringen auf Grundlage statisti-
scher Daten analysiert. Hierbei werden vergleichend auch Daten fur Deutschland gesamt und/oder
den Alten und Neuen L&éndern herangezogen.

® Die Ergebnisse der Berechnung des Wertschdpfungsanteils und der Beschaftigungseffekte weibli-
cher Fuhrungskréafte in der Thuringer Wirtschaft werden in Kapitel 3 vorgestellt.

® Auf Grundlage einer Unternehmensbefragung wie auch von Fachgesprachen mit Vertreterinnen und
Vertretern von Verbanden, Unternehmen und Hochschulen werden in Kapitel 4 die betrieblichen
Rahmenbedingungen von Frauen in Fiihrungspositionen vorgestellt und Ursachen fur die Unterre-
prasentierung weiblicher Fiihrungskrafte in Thiringen diskutiert.

1 vgl. Freistaat Thiiringen 2010.
2 vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2013.
3 vgl. Gottschall 2010: 671.



® |n Kapitel 5 stellt die Studie mdgliche Handlungsfelder und Empfehlungen fir Politik und Wirtschaft
dar, wie auf die Erhéhung des Anteils von Frauen in Fhrungspositionen hingewirkt werden kann.

® |m abschlieRenden Kapitel 6 werden zudem MafRhahmen vorgeschlagen, wie das Potenzial von
Frauen in Fihrung in Thiringen sichtbar gemacht werden kann.

1.2 Datenbasis der Studie

Um ein umfassendes Bild von der Situation und den Karrierechancen von Frauen in Thiringen zeichnen zu
kdnnen, stitzt sich die Studie auf verschiedene Datengrundlagen:

Sekundarstatistische Daten

Eine wesentliche Basis der Untersuchung sind Sonderauswertungen des Mikrozensus, der reprasentativen
Haushaltsbefragung der amtlichen Statistik in Deutschland. Der Fokus liegt dabei auf der Betrachtung von
Fuhrungspositionen auf der Personenebene. Erganzt werden diese durch Angaben des IAB-Betriebspanels
und der Dafne-Datenbank. Diese Datenquellen werden nachfolgend in einer Ubersicht dargestellt. Durch die
gleichzeitige Berticksichtigung verschiedener Datensatze wird ein umfassendes und differenziertes Bild der
Situation der Frauen in FUhrungspositionen in Thiringen sowie der strukturellen Einflussfaktoren auf die
Frauen- und Manneranteile gewonnen. Insgesamt ist jedoch zu beachten, dass die Informations- und Daten-
lage zum Thema Frauen in Fihrungspositionen sehr heterogen ist. Hinsichtlich der verwendeten Definitionen
unterscheiden sich die Datenquellen zum Teil merklich. Um die Interpretation der Daten zu erleichtern, sind

nachfolgend Informationen zu den verschiedenen Datenquellen zusammengestellt.

Mikrozensus

IAB-Betriebspanel

Dafne

Beschreibung
der
Datenquelle

Reprasentative Haushaltsbefra-
gung der amtlichen Statistik.

Jahrlich werden 1 % der Bevol-
kerung in privaten Haushalten
und Gemeinschaftsunterkiinften

befragt.*

Die Auskunftserteilung unterliegt
weitgehend der Auskunfts-
pflicht.

Dabher ist der Anteil der bekann-
ten Ausfélle an den zu befragen-
den Haushalten (Unit-Non-
response) mit rund 5% sehr ge-
ring.

Die Interviews werden mit knapp
68% uberwiegend personlich mit
einem Laptop (CAPI) durchge-
fuhrt.

Reprasentative Arbeitge-
berbefragung.

Jéhrlich werden bundesweit
knapp 16.000 Betriebe, in
denen mindestens eine sozi-
alversicherungspflichtig be-
schaftigte Person tatig ist,
befragt.

Einmannbetriebe oder Be-
triebe, die nur geringfugig
Beschéftigte oder Beamte
beschaftigen, werden nicht
befragt.

Die Befragung wird Gberwie-
gend in personlich-mindli-
chen Interviews von Kantar
Public Deutschland (ehe-
mals: TNS Infratest Sozial-
forschung), Miinchen im
Auftrag des Instituts fur

Unternehmensdatenbank
des Bureau van Dijk.

Betriebswirtschaftliche
Kennzahlen und strukturelle
Unternehmensinformationen
Zu gut 25.000 Unterneh-
men in Thuringen.

Keine vollstandige Erfas-
sung aller Unternehmen,
Fokus liegt auf Informatio-
nen von berichtspflichtigen
Unternehmen.

Im Wesentlichen stammen
die Informationen aus offizi-
ellen Dokumenten wie Ge-
schafts- und Jahresbe-
richten.

Auswahl: Daten aus dem
Jahr 2016.

4 Zu berucksichtigen ist jedoch, dass der Analyse selbst umfassender Datensétze wie dem Mikrozensus bei der Auswertung kleinerer
Teilgruppen der Bevdlkerung wie den — insbesondere weiblichen — Fihrungskréften auf Bundeslandebene bei tiefergehenden statistische
Auswertungen mit Einbezug mehrerer Merkmale Grenzen gesetzt sind. Bei der Konzeption der Analysen war daher zu beruicksichtigen,
dass die Zahl der befragten Falle ausreichend hoch fiir reprasentative Aussagen sein muss. Das Statistische Bundesamt weist aus-
schlie3lich Daten, denen die Befragung von mindestens 50 Personen zugrunde liegt, als gesichertes Ergebnis aus.
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Auswahl: Daten aus dem Jahr
2016, vereinzelt auch 2014 und
2012.

Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) durchge-
fahrt.

Auswahl: Daten aus dem
Jahr 2016.

(hier ge-
wahlte)
Definition
Fuhrungs-
krafte

Indikatoren

Die Befragten geben Beruf und
Bereich an, in dem sie tatig sind.
Dies wird dann uber die Klassifi-

kation der Berufe zugeordnet.5
Es wurden alle Personen beriick-
sichtigt, die demnach unter Fih-
rungs- oder Aufsichtskrafte fal-
len.

Berlicksichtigung der Selbstein-
schatzung: Experten und Spezi-
alisten, die laut Selbsteinschéat-
zung angeben, Uberwiegend als
Fuhrungskraft tatig zu sein, wur-
den ebenfalls bertcksichtigt.

Verteilung von Fiihrungskréften
auf Betriebe unterschiedlicher
Branchen und nach verschiede-
nen GrolRenklassen sowie auf
die Lebenslagen von Fihrungs-
kréften (z. B. Altersgruppen, Ein-
kommen oder Erwerbsstatus des
Partners).

Es wird nach der Anzahl der
Personen mit Vorgesetzten-
funktion gefragt. Dabei wird
zwischen einer ersten und
einer zweiten Fihrungs-
ebene unterschieden:

erste Fihrungsebene:
Geschéftsfuhrung,
Eigentiimer, Vorstand, Filial-
leitung, Betriebsleitung

zweite Fihrungsebene:
Personen mit Vorgesetzten-
funktion unterhalb der
obersten Fuhrungsebene.

Betriebliche Sicht auf Fih-
rungs- und Leitungspositio-
nen.

e Fihrungs- und Aufsichts-
kraft ist, wer Teil des Vor-
stands, Aufsichtsrats, der
Geschaftsleitung oder des
Fuhrungsstabs ist.

e Zudem zahlt die Leitung
von Abteilungen wie Finan-
zen & Buchhaltung, Admi-
nistration, Personalabtei-
lung, Vertrieb & Einzelhan-
del, Marketing & Werbung,
Kundenbetreuung, Rechts-
abteilung zu den Fuhrungs-
positionen.

e Zuordnung von Fihrungspo-

sitionen zu strukturellen Un-
ternehmensinformationen
(Anzahl der Mitarbeiter) und
betriebswirtschaftlichen
Kennzahlen (Umsatz, Wert-
schopfung).

Daneben werden die Analysen erganzt durch

- Daten der Eurostat-Datenbank®, die einen Blick auf Frauen in Filhrungspositionen im europaischen
Vergleich erlauben sowie

- Datenmaterial zu Frauen in Hochschulen der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz von Bund und
Landern (GWK), welches die Frauenanteile in Hochschulen nach Qualifikations- und Karrierestufen
abbildet.”

5 Vgl. Bundesagentur fir Arbeit, Nirnberg 2010.
5 Vgl. Eurostat. Dabei werden zu den Fiihrungspositionen nach der internationalen Standardklassifikation der Berufe (ISCO) Vorstande
und Geschéftsfuhrerinnen und Geschéftsfuhrer sowie Fihrungskrafte in Handel, Produktion und Dienstleistungen gezahlt.

” Gemeinsame Wissenschaftskonferenz GWK 2018.



Priméarstatistische Daten

Der zweite empirische Zugang beruht auf einer reprasentativen Befragung Thiringer Unternehmen. Daneben
liegen der Bestandsaufnahme Einschatzungen von Vertreterinnen und Vertretern von Verbanden, Unterneh-
men und Hochschulen zugrunde, die im Rahmen von Fachgespréchen eingeholt wurden.

® Befragung von 500 Thuringer Unternehmen

Im Zeitraum Oktober und November 2018 wurden telefonische Interviews mit insgesamt 500 Thiringer Unter-
nehmen gefuhrt.? Zielgruppe der Befragung waren die Personen in Unternehmen, die die Arbeitsbedingungen
fur weibliche und mannliche Fiihrungskrafte entscheidend beeinflussen: Personalleitungen, Geschéftsfiihrun-
gen oder Eigentimerinnen und Eigentiimer/Inhaberinnen und Inhaber.

Wesentliche Fragestellungen der Befragung waren:

- Unterscheidet sich die Bedeutung der Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen fiir Unterneh-
men nach Wirtschaftszweigen und GréRenklassen?

- Welche FérdermalRnahmen sind bekannt? Gibt es Unterschiede in der Bekanntheit der MaRnahmen
in verschiedenen Wirtschaftszweigen und GroflRenklassen von Unternehmen?

- Welche Malinahmen werden in den Unternehmen umgesetzt? Gibt es Unterschiede nach Wirt-
schaftszweigen und Gréf3enklassen von Unternehmen?

- Zeigen sich Zusammenhange zwischen der (Nicht-)Umsetzung von betrieblichen Mal3hahmen und
den sekundaranalytisch ermittelten Prasenzen von Frauen in den Fihrungsebenen in den Wirt-
schaftszweigen und Grof3enklassen?

® Fachgesprache mit Vertreterinnen und Vertretern von Verbanden, Unternehmen und
Hochschulen

Abgerundet wird die Bestandsaufnahme durch finf Fachgesprache mit Vertreterinnen und Vertretern von Ver-
banden, Unternehmen und Hochschulen, die sich aus unterschiedlicher Perspektive mit der Beschaftigungs-
situation von Frauen befassen.® Ziel dieser Fachgesprache war es, aufbauend auf den reprasentativen quan-
titativen Auswertungen qualitative Aussagen Uber Zugangswege zu Fuhrungs- und Leitungspositionen von
Frauen sowie Uber Hemmnisse zu erhalten und fundiert geeignete Handlungsstrategien ableiten zu kénnen.

Wesentliche Fragestellungen der Fachgesprache waren:
- Worauf wird der niedrige Anteil von Frauen in hoheren Fuhrungspositionen zurtickgefuhrt?

- Lassen sich in Bezug auf das Thema ,,Frauen in Fihrungspositionen Spezifika oder Besonderhei-
ten in Tharingen erkennen?

- Lassen sich Unterschiede zwischen einer weiblichen und einer mannlichen Fiuhrungskraft feststel-
len? Woran werden diese festgemacht?

- Welche Unterstiitzungsangebote werden als hilfreich erachtet, um den Anteil von Frauen in Fih-
rungspositionen anzuheben? Welche MaRnahmen kdnnen dazu beitragen, die Sichtbarkeit von
Frauen in Fihrungspositionen zu erhéhen?

8 Die Befragung wurde vom Erhebungsinstitut Kramer Marktforschung durchgefiihrt.
9 Eine Liste der Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner befindet sich im Anhang des Berichts.
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1.3 Projektbegleitung

® \Workshop ,,Frauen fiihren in Thiiringen“

Zur Diskussion der vorlaufigen Ergebnisse fand im November 2018 ein Workshop mit Vertreterinnen und Ver-
tretern des Thiringer Ministeriums fir Wirtschaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft, des Thuringer Mi-
nisteriums fir Arbeit und Soziales, der Landesentwicklungsgesellschaft Thiringen sowie verschiedener Un-
ternehmen statt.

Nach einem thematischen Input zu Ergebnissen der Bestandsaufnahme zu Frauen in Fuhrung in Thiringen
wurden im Workshop folgende Themen diskutiert;

- geeignete Ma3nahmen zur Fdrderung von Frauen in Fuhrung

- geeignete MaRnahmen zur Sichtbarmachung von Frauen in Flihrungspositionen.

Die Workshop-Ergebnisse finden bei der Vorstellung der Handlungsfelder (Kapitel 5) und MaRnahmen zur
Sichtbarmachung von Frauen in Fiihrung (Kapitel 6) Beriicksichtigung.©

® Arbeitsgruppe ,,Frauen fiihren in Thiringen*

Begleitet und fachlich unterstitzt wurde das Projekt von einer Arbeitsgruppe mit Vertreterinnen des Thuringer
Ministeriums fur Wirtschaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft, der IHK Erfurt, der Dualen Hochschule
Gera-Eisenach, dem Verband deutscher Unternehmerinnen (VDU) sowie des ThEx FRAUENSACHE.

10 Fotos von der Dokumentation der Veranstaltung befinden sich im Anhang des Berichts.



2 Beteiligung von Frauen an Fihrungspositionen

Nachfolgend wird dargestellt, in welchen Branchen und unterschiedlich groRen Betrieben Frauen — insbeson-
dere Frauen in Fuhrungspositionen — beschéftigt sind und welche berufliche Ausbildung sie absolviert haben.
In Abgrenzung zu den privatwirtschaftlichen Betrieben wird zudem die Prasenz von Frauen im Offentlichen
Dienst als auch an den Hochschulen beleuchtet.

2.1 Fuhrungsfrauen in Thiringer Betrieben

Betriebe in Thiringen

Zur Einordnung der Befunde wird zunachst die Branchen- und Betriebsgrof3enstruktur der Thiringer Betriebe
vorgestellt — beides Strukturmerkmale, bei denen sich Unterschiede in der Prasenz erwerbstatiger Frauen
insgesamt als auch von Frauen in Fihrungspositionen zeigen.

Im Jahr 2016 gab es in Thiringen insgesamt 91.740 Betriebe.'! Von diesen Betrieben entfielen rund drei Vier-
tel auf Dienstleistungsbranchen und gut ein Viertel auf das produzierende Gewerbe. Wie in Deutschland ins-
gesamt handelte es sich auch in Thiringen Uberwiegend um Kleinstbetriebe mit bis zu 9 sozialversicherungs-
pflichtig Beschéaftigten (87 %); nur 0,4 Prozent der Betriebe hatten mehr als 250 sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte.

Im Vergleich zu Deutschland gesamt zeigen sich gréRere Unterschiede bei der Betrachtung der Wirtschafts-
zweige'?: In Thiringen ist der Anteil der Betriebe im produzierenden Gewerbe mit 27 Prozent héher als in
Deutschland gesamt (20 %). Hingegen ist der Anteil der Betriebe, die ,Sonstige Dienstleistungen® erbringen,
mit 34 Prozent niedriger als in Deutschland insgesamt (41 %) (Abbildung 1).

11 Statistisches Bundesamt (2018): Unternehmensregister-System (URS). Definition Betrieb: Ein Betrieb ist eine Niederlassung an einem
bestimmten Ort. Zu dem Betrieb z&hlen zusétzlich ortlich und organisatorisch angegliederte Betriebsteile. Es muss mindestens ein Be-
schéftigter im Auftrag des Unternehmens arbeiten. Die Zahl der Betriebe unterscheidet sich von der Zahl der Unternehmen. Mehrere
Betriebe kdnnen demselben Unternehmen angehdren, sodass die Zahl der Unternehmen geringer ausfallt.

12 Die betrachteten Branchen wurden wie folgt zusammengefasst:

Produzierendes Gewerbe: Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden, Verarbeitendes Ge-
werbe, Energieversorgung, Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen, Bauge-
werbe

Handel, Gastgewerbe, Verkehr: Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen, Verkehr und Lagerei, Gastgewerbe
Erziehung und Unterricht/Gesundheits- und Sozialwesen

Sonstige Dienstleistungen: Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, Grundstiicks- und Wohnungswesen, Erbringung
von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen, Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen,
Kunst, Unterhaltung und Erholung, Erbringung von sonstigen Dienstleistungen.
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Abbildung 1: Anteil der Betriebe'® nach Branchengruppen (WZ 2008) und BeschaftigtengroRenklassen in Thirin-
gen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2018): Unternehmensregister-System (URS). Berechnung Prognos AG.

Fuhrungs- und Aufsichtskréfte in Thiringen

Im Jahr 2016 zahlten sowohl in Thiringen als auch in Deutschland insgesamt 11 Prozent der Erwerbstéatigen
zu den Fuhrungs- und Aufsichtskraften. Von den Mannern in Thiringen war mit rund 13 Prozent ein gro3erer
Anteil als von den Frauen mit 8 Prozent Filhrungs- oder Aufsichtskraft. In Deutschland insgesamt fiel die Dif-
ferenz zwischen den Geschlechtern noch deutlicher aus: Von den Mannern waren rund 16 Prozent, von den
Frauen nur 7 Prozent Fihrungs- oder Aufsichtskraft (ohne Abbildung).

Frauen sind sowohl in Thiringen als auch in Deutschland insgesamt auf der Flhrungs- und Aufsichtsebene
unterreprasentiert. Wéhrend fast die Hélfte aller Erwerbstétigen Frauen sind, liegt ihr Anteil an den Fiihrungs-
und Aufsichtskraften deutlich darunter. So lag der Frauenanteil an allen Erwerbstéatigen 2016 in Thiringen und
in Deutschland bei 47 Prozent (ohne Abbildung). Gleichwohl kann Thiringen im Vergleich zu Deutschland
insgesamt und insbesondere im Vergleich zu den Alten Landern einen hdheren Frauenanteil an den Fihrungs-
und Aufsichtskraften vorweisen. So waren in Thiringen im Jahr 2016 35 Prozent der Fihrungs- und Aufsichts-
krafte weiblich, in den Alten Landern war es hingegen nur ein Viertel (Abbildung 2).

13 Ein Betrieb ist eine Niederlassung an einem bestimmten Ort. Zu dem Betrieb zahlen zusatzlich 6rtlich und organisatorisch angegliederte
Betriebsteile.



Abbildung 2: Frauenanteil an den Fuhrungs- und Aufsichtskréften in Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten
Landern, in Prozent, nach Jahren (2012, 2014, 2016)
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Im IAB-Betriebspanel werden die befragten Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter nach der
Anzahl der Frauen auf der ersten und — sofern vorhanden — auf der zweiten Fihrungsebene gefragt (vgl.
Ubersicht auf Seite 2). Dabei sind mit der ersten Filhrungsebene die Geschéftsfiinrung, Eigentiimer, Vorstand,
Filialleitung sowie Betriebsleitung gemeint. Fur Thuringen ergab sich 2016 auf dieser ersten Fihrungsebene
ein Frauenanteil von 27 Prozent (Abbildung 3). In den Neuen Landern lag er mit 30 Prozent etwas darlber, in
den Alten Landern mit 25 Prozent darunter.4

Auf der zweiten Fihrungsebene féllt der Frauenanteil deutlich héher aus. Dort waren Frauen in Thiringen mit
42 Prozent, in den Alten Landern mit 40 Prozent und in den neuen Landern sogar mit 47 Prozent wesentlich
starker vertreten als auf der ersten Fuhrungsebene. In der Regel verfiigen nur grol3ere Betriebe Uber eine
zweite Fuhrungsebene. Sind Frauen in gro3eren Betrieben tatig, haben sie im Vergleich zur obersten Fuh-
rungsebene offenbar glinstigere Chancen, Leitungsaufgaben auf der zweiten Fiihrungsebene zu iibernehmen.

Abbildung 3: Frauenanteil auf der ersten und zweiten Fihrungsebene in Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten
Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: IAB-Betriebspanel, eigene Darstellung Prognos AG.

4 Thiringer Ministerium fur Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen und Familie 2017. Darstellung Prognos AG.
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Um die Ergebnisse besser einordnen zu kénnen, wird nachfolgend auch betrachtet, inwiefern Frauen entspre-
chend ihrem Anteil an der Gesamtbeschéftigung in den Fihrungsebenen vertreten sind. Hierfir wird orientiert
an Auswertungen des IAB-Betriebspanels ein Reprasentanzmalf? errechnet.t®

Représentanzmald von Frauen in Fihrungspositionen

Um die Differenz zwischen dem Frauenanteil unter den Fuhrungs- und Aufsichtskraften und dem
Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigung einordnen zu kénnen, wird ein standardisiertes Mafl3 der
Reprasentanz berechnet. Dabei wird der Anteil der Frauen in Fihrungs- und Aufsichtspositionen
durch den Anteil aller erwerbstatigen Frauen dividiert. Ein Wert von 1 wiirde entsprechend bedeuten,
dass Frauen genau gemaf ihrem Anteil an der Gesamtbeschéftigung in Fihrungs- und Aufsichts-
positionen reprasentiert sind. Je weiter der Wert unter 1 liegt, desto gré3er ist die Differenz zwischen
dem Anteil der Frauen in Fuhrungs- und Aufsichtspositionen und dem Anteil aller erwerbstatigen
Frauen.

Der Frauenanteil an allen Beschéftigten betrug 2016 in Thiringen als auch in Deutschland gesamt 47 Prozent
(Abbildung 4). In Tharingen lag der Reprasentanzwert damit insgesamt bei 0,74, in Deutschland gesamt bei
0,59. Auch zeigt sich, dass Frauen mit einem Reprasentanzwert von 0,72 in den Neuen Landern besser auf
Fuhrungspositionen vertreten sind als in den Alten Landern (Reprasentanzwert 0,57) (ohne Abbildung). Dies
bedeutet, dass Frauen in Flhrungspositionen in Thiringen besser reprasentiert waren als in Deutschland
insgesamt, insbesondere als in den Alten Landern.

15 vgl. Kohaut / Méller 2017: 2.



Einordnung der Ergebnisse fur Thiringen auf die Situation auf européischer Ebene

Im EU-Durchschnitt war 2016 ein Drittel der Personen in Fllhrungsetagen eine Frau (34 %). Lettland war mit
einem Frauenanteil in Fihrungspositionen von 46 Prozent EU-Spitzenreiter, gefolgt von Polen und Slowenien
(je 42 %). Schlusslicht war Luxemburg mit lediglich 19 Prozent (Abbildung 4). 16

Im Vergleich zu den anderen Mitgliedslandern der EU lag Deutschland mit einem Anteil von 29 Prozent damit
nur im unteren Drittel. Thiringen lag mit einem Anteil weiblicher Fihrungs- und Aufsichtskrafte von 35 Prozent
hingegen leicht tber dem EU-Durchschnitt.

Abbildung 4: Frauenanteil an den Fihrungs- und Aufsichtskréften in Thiringen und EU-Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Eurostat-Datenbank, eigene Darstellung Prognos AG.

16 Den statistischen Angaben zur Situation auf européaischer Ebene liegen Daten von Eurostat zugrunde (Quelle: http://appsso.euros-
tat.ec.europa.eu/nui/show.do; online, abgerufen am 29.01.2019). Dabei werden zu den Fihrungspositionen nach der internationalen
Standardklassifikation der Berufe (ISCO) Vorstande und Geschaftsfihrerinnen und Geschéaftsfihrer sowie Fihrungskrafte in Handel,
Produktion und Dienstleistungen gezahlt. Der hier ausgewiesene Anteil von 29 Prozent in Deutschland deckt sich weitgehend mit dem
Anteil von 28 Prozent in Deutschland gesamt, der nach der Mikrozensus-Auswertung ermittelt wurde (vgl. Abbildung 2, Seite 8).
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Fuhrungs- und Aufsichtskrafte nach Betriebsgrofie

Weibliche Fihrungs- und Aufsichtskrafte arbeiten haufiger in kleinen Betrieben als mannliche. Dies ist in
Deutschland insgesamt der Fall, in Thiringen allerdings in einem gréReren Ausmal3. So arbeiten in Thiringen
42 Prozent der weiblichen Fuhrungs- und Aufsichtskrafte in Betrieben mit bis zu 10 Personen gegentber 31
Prozent der mannlichen Fihrungs- und Aufsichtskréafte. In Deutschland insgesamt sind es 34 Prozent bei den
Frauen und 28 Prozent bei den Mannern (Abbildung 5).

Abbildung 5: Weibliche und mannliche Fihrungs- und Aufsichtskréfte nach Betriebsgréf3e in Thiringen und
Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Zwar ist der Frauenanteil unter den Fuhrungs- und Aufsichtskraften in den kleinen Betrieben entsprechend
hoher, er liegt aber auch hier unter dem Frauenanteil an allen Erwerbstatigen. So sind in Thiringen von den
Erwerbstatigen in Betrieben mit bis zu 10 Personen 51 Prozent weiblich, von den Fuhrungs- und Aufsichts-
kraften hingegen nur 41 Prozent (Abbildung 6). Dies entspricht einem Représentanzmald von 0,80 (ohne Ab-
bildung). Besonders gering sind Frauen in grof3en Unternehmen représentiert. In Betrieben mit mehr als 50
Personen waren in Thiiringen 43 Prozent der Erwerbstatigen weiblich, von den Fihrungs- und Aufsichtskraften
30 Prozent. Das Reprasentanzmal? liegt damit bei 0,70 (ohne Abbildung).

Abbildung 6: Frauenanteile an allen Erwerbstatigen und an Fuhrungs- und Aufsichtskréften nach Betriebsgréfile
in Thiringen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.
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Fuhrungs- und Aufsichtskrafte nach Branchengruppen

Weibliche Fiihrungs- und Aufsichtskrafte arbeiten haufiger im Dienstleistungssektor als mannliche Fihrungs-
und Aufsichtskrafte. Wahrend in Thiringen 2016 fast die Halfte der mannlichen Fiihrungs- und Aufsichtskrafte
im produzierenden Gewerbe tétig waren, waren es bei den weiblichen gerade einmal 15 Prozent (Abbil-
dung 7). Jeweils ein Viertel war in den Branchen Handel, Gastgewerbe oder Verkehr beschéftigt. Jede Finfte
weibliche Fuhrungs- oder Aufsichtskraft arbeitete im Gesundheits- und Sozialwesen, von den mannlichen
Fuhrungs- und Aufsichtskraften waren es nur 5 Prozent.

Abbildung 7: Weibliche und méannliche Fihrungs- und Aufsichtskrafte nach Branchengruppen in Thuringen und
Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Der Frauenanteil an allen Beschéftigten als auch an den Fuhrungskraften variiert in Thiringen als auch in
Deutschland gesamt zwischen den Branchengruppen erheblich: Insbesondere das Gesundheits- und Sozial-
wesen und sonstige Dienstleistungen sind durch einen hohen weiblichen Beschéftigtenanteil und einen hohen
Anteil von Frauen in Flhrungspositionen gekennzeichnet. Die Betriebe im produzierenden Gewerbe haben
hingegen geringe Frauenanteile sowohl an allen Beschéftigten als auch an Fuhrungskraften. In der Branchen-
gruppe Handel, Verkehr und Gastgewerbe entsprechen die Frauenanteile an allen Beschéftigen als auch an
den Fuhrungskréaften in etwa dem Gesamtdurchschnitt (Abbildung 8).

Am besten reprasentiert waren Frauen in Thiringen 2016 mit einem Reprasentanzwert von 0,85 entsprechend
im Gesundheits- und Sozialwesen, am schlechtesten im produzierenden Gewerbe mit 0,61. In Deutschland
insgesamt waren Frauen im Bereich Handel, Gastgewerbe, Verkehr mit einem Wert von 0,68 etwas besser
reprasentiert als im Gesundheits- und Sozialwesen (0,66) und im restlichen Dienstleistungsbereich (0,62)
(ohne Abbildung).
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Abbildung 8: Frauenanteil an den Fihrungs- und Aufsichtskraften und allen Erwerbstatigen nach Branchengrup-
pen in Thuringen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Fuhrungs- und Aufsichtskréafte im Offentlichen Dienst

Weibliche Fiihrungs- und Aufsichtskrafte arbeiten haufiger im Offentlichen Dienst!’ als mannliche Fiihrungs-
und Aufsichtskrafte. Gut jede Flinfte weibliche Fiuhrungs- oder Aufsichtskraft in Thiringen gab an, 2016 im
offentlichen Dienst beschaftigt gewesen zu sein (Abbildung 9). Bei den Mannern waren es nur 9 Prozent. Auf
den ersten Blick haben daher Frauen im Offentlichen Dienst bessere Aussichten auf eine Fiihrungsposition
als in der Privatwirtschatft.

Abbildung 9: Weibliche und mannliche Fihrungs- und Aufsichtskrafte im 6ffentlichen Dienst in Thiringen und
Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Frauen machen im Offentlichen Dienst jedoch auch einen groReren Anteil der Belegschaft aus. Mit einem
Frauenanteil von 60 Prozent an allen Erwerbstatigen und 53 Prozent an den Fuhrungs- und Aufsichtskraften
(Abbildung 10) erreicht das Repréasentanzmald im 6ffentlichen Dienst in Thiringen gleichwohl einen deutlich
Uberdurchschnittlich hohen Wert von 0,89 (ohne Abbildung). In der Privatwirtschaft liegt der Wert bei 0,69.
Hintergrund dirfte sein, dass im 6ffentlichen Dienst bereits seit vielen Jahren Gleichstellungsgesetze gelten,
die auch die Starkung der Prasenz von Frauen in FUhrungspositionen zum Ziel haben. Aufgrund solcher

17 Zum offentlichen Dienst gehoren Behérden von Gemeinden, Landern und Bund, éffentliche Schulen, die Bundesagentur fiir Arbeit,
Sozialversicherungstrager, Polizei und Bundeswehr. Nicht zum 6ffentlichen Dienst gehdren Beschéftigte und Beamtinnen/Beamte in
Nachfolgeunternehmen der Deutschen Post, der Bundes- bzw. Reichsbhahn sowie Beschéftigte der Kirchen.
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Regelungen dirften Frauen im &ffentlichen Dienst haufiger in Fihrungspositionen aufsteigen und dort ihrem
Beschéftigungsanteil entsprechend stéarker reprasentiert sein.

Abbildung 10: Frauenanteil an den Filhrungs- und Aufsichtskraften und allen Erwerbstatigen im Offentlichen
Dienst und der Privatwirtschaft in Tharingen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Berufliche Bildungsabschliisse von Fihrungs- und Aufsichtskréaften

Betrachtet werden nachfolgend zudem die beruflichen Qualifikationen von Fiihrungs- und Aufsichtskraften, die
in der Regel von hoher Bedeutung fiir die Stellenbesetzungen in den Betrieben sind. Im Vergleich zwischen
Mannern und Frauen zeigt sich sowohl in Thiringen als auch in Deutschland gesamt, dass die weiblichen
Fuhrungs- und Aufsichtskraften zu einem etwas gréReren Anteil einen Hochschulabschluss haben: In Thirin-
gen waren es 2016 26 Prozent bei den Frauen und 20 Prozent bei den Mannern, in Deutschland insgesamt
verflgte sogar fast ein Drittel der weiblichen Fihrungs- und Aufsichtskréfte Gber einen Hochschulabschluss,
bei den mannlichen war es gut ein Viertel (Abbildung 11). Fihrungs- und Aufsichtskrafte in Thiringen verfig-
ten héaufiger Uber einen Fachschulabschluss als solche in Deutschland insgesamt. Rechnet man die Fach-
schulabschliisse als berufliche Aufstiegsfortbildung zu den akademischen Abschliissen hinzu, so verfligen in
Thiringen ebenso wie in Deutschland gesamt rund zwei Drittel der Fihrungskrafte Gber ein hdheres Bildungs-
niveau.

Abbildung 11: Weibliche und méannliche Fiihrungs- und Aufsichtskréfte nach beruflichem Bildungsabschluss in
Thiringen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.
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Die Bildungsausstattung beeinflusst entsprechend stark die Karrierechancen: Beschéftigte mit einer Lehre
oder Berufsausbildung haben geringere Chancen, in Filhrungspositionen zu gelangen, da diese eher mit Be-
schéaftigten mit hohen Qualifikationen besetzt werden. Besonders deutlich ist dies bei Frauen: Bei ihnen steigt
der Anteil der Erwerbstatigen, die eine Fiihrungs- oder Aufsichtsposition innehaben, mit steigendem erreich-
tem beruflichem Bildungsabschluss. So sind von den weiblichen Erwerbstétigen mit Lehre oder Berufsausbil-
dung nur 5 Prozent Fuhrungs- oder Aufsichtskraft, von denjenigen mit Fachschulabschluss 10 Prozent, von
denjenigen mit Fachhochschulabschluss 15 Prozent und von denjenigen mit Hochschulabschluss 20 Prozent
(Abbildung 12). Bei den Mannern zeigt sich dieser Zusammenhang nicht in dieser Form. Bei ihnen stechen
die Erwerbstétigen mit Fachschulabschluss hervor, von denen gut ein Drittel eine Fihrungsposition inneha-
ben. Auch zeigt sich bei ihnen deutlicher als bei den Frauen, dass sich ein hoher beruflicher Bildungsabschluss
eher in einer Fihrungsposition niederschlagt.

Abbildung 12: Weibliche und mannliche Fihrungs- oder Aufsichtskrafte an allen Erwerbstatigen nach beruflichem
Bildungsabschluss in Thiringen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.
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2.2 Unternehmensfihrung von Frauen

Die unternehmerische Selbststandigkeit hat im letzten Jahrzehnt einen Aufschwung erfahren. Dies wird unter
anderem auf die wachsende Anzahl von Unternehmerinnen zuriickgeftihrt.18 In Thiringen betragt der Anteil
der Frauen an den Selbststandigen aktuell 34 Prozent und liegt damit — &hnlich wie in Deutschland gesamt
als auch den Neuen und Alten Landern — etwa bei einem Drittel (Abbildung 13). Diese Verteilung spiegelt sich
auch in den Unternehmensgriindungen wider. So entfielen 2017 in Thiringen rund 35 Prozent der Gewerbe-
neuanmeldungen auf Frauen.®

Mit Blick auf die GréRe der Unternehmen zeigt sich, dass bei selbststéndigen Frauen wie Mannern der Anteil
der Selbststandigen ohne Beschaftigte Giberwiegt. Der Anteil der soloselbststandigen Frauen ist dabei in Thi-
ringen jedoch etwas geringer bzw. umgekehrt der Anteil der von Frauen gefihrten Unternehmen mit Beschaf-
tigten vergleichsweise hoch. In Thiringen dirfte es sich dabei entsprechend der Betriebsstruktur vor allem um
Unternehmen in den kleineren Beschaftigtengrofenklassen mit bis zu 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
handeln.

Abbildung 13: Anteil der weiblichen und mannlichen Selbststandigen mit und ohne Beschéftigte in Thiringen,
Deutschland, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

18 | aut Auswertungen des Mikrozensus ist beispielsweise die Zahl der selbststandigen Frauen von 2003 bis 2013 in Deutschland um
28 Prozent gestiegen. Vgl. bundesweite griinderinnenagentur (bga) 2015: 4.
19 Thuringer Landesamt fur Statistik 2017.
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2.3 Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen

Frauen haben bei den Studierenden und Absolventen langst aufgeholt: An den Hochschulen sind Frauen und
Manner im Qualifikationsverlauf bis zur Promotion in annahernd gleicher Anzahl vertreten. In héheren Qualifi-
kationsstufen und Verantwortungsebenen wird der Frauenanteil dagegen immer geringer. Bei den Habilitatio-
nen liegt der Frauenanteil in Thiringen bei 29 Prozent, bei den Professuren bei nur noch 20 Prozent.2° Damit
fallt der Frauenanteil bei den Professuren in Thiringen niedriger aus als in den Neuen Landern mit 22 Prozent
und in den Alten Landern mit 24 Prozent. Wahrend der Frauenanteil bei den Juniorprofessuren noch bei rund
einem Drittel liegt, liegt er bei den W2-Professuren mit 22 Prozent schon deutlich darunter und fallt schlief3lich
bei den W3-Professuren mit 15 Prozent am geringsten aus (Abbildung 14).21

Abbildung 14: Frauenanteil nach Qualifikationsstufe und im Bestand an Hochschulen in Thiringen, Neuen und
Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Materialien der GWK (2018), eigene Darstellung Prognos AG.

Unterschiede werden auch bei der Wahl der Studiengénge deutlich: Frauen (wie Manner) studieren nach wie
vor Uberwiegend ,geschlechtertypische® Facher — Frauen zu hdheren Anteilen Geisteswissenschaften und
Humanmedizin, Manner Ingenieurwissenschaften oder MINT-Facher. Unabhangig vom Anteil der Frauen an
den Studierenden zeigt sich jedoch in allen Fachrichtungen, dass die Frauenanteile bei den Professuren ge-
ringer ausfallen. So waren 65 Prozent der Studierenden in den Geisteswissenschaften weiblich, bei den Pro-
fessuren lag der Frauenanteil hingegen bei nur einem Drittel.

20 Zur Einordnung des Umfangs von Frauen in Fiihrungspositionen an Hochschulen sei darauf hingewiesen, dass es im Jahr 2016 gesamt
31 Habilitationen und 1.186 Professuren in Thiringen gab.

21 Die W-Besoldung regelt das Gehalt von verbeamteten Professorinnen und Professoren und wurde 2002 als Nachfolgerin der C-Besol-
dung eingeflhrt. Das Professoren-Gehalt setzt sich zusammen aus dem Grundgehalt, der Familienzulage und zuséatzlichen Leistungsbe-
ziigen. Dabei gibt es drei Besoldungsstufen: W1 betrifft Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren, die Stufen W2 und W3 hingegen
gelten fur alle anderen Professorinnen und Professoren mit Beamtenstatus.
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Der Frauenanteil unter den Studierenden der Humanmedizin fiel mit 68 Prozent tiberdurchschnittlich hoch aus,
der Anteil der weiblichen Professuren mit 19 Prozent jedoch nur unterdurchschnittlich. Den geringsten Frau-
enanteil bei den Professuren wiesen mit 11 Prozent die Ingenieurwissenschaften auf, wobei dort zugleich der
Frauenanteil unter Studierenden mit 23 Prozent am niedrigsten war (Abbildung 15).

Abbildung 15: Frauenanteil unter Studierenden und Professuren nach Fachrichtungen an Hochschulen in Thirin-
gen, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Materialien der GWK (2018), eigene Darstellung Prognos AG.

SchlieRlich wird betrachtet, wie verbreitet Teilzeitarbeit an den Hochschulen ist. Dabei wird deutlich, dass ein
grol3er Teil der wissenschaftlichen und kinstlerischen Mitarbeitenden und Dozierenden an Hochschulen in
Teilzeit beschatftigt ist: In Tharingen liegt deren Teilzeitanteil bei den Frauen bei 59 Prozent und bei den Man-
nern bei 43 Prozent (Abbildung 16). Deutlich geringer wird dieser Anteil jedoch in den héheren Qualifikations-
stufen und Verantwortungsebenen: Von den Professoren (gesamt) sind nur noch 5 Prozent, von den Profes-
sorinnen 10 Prozent in Teilzeit téatig.

Bei der recht neuen Gruppe der Juniorprofessuren ist der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten bei den Frauen als
auch Mannern vergleichsweise hoch — hier sind jede fiinfte Frau und 14 Prozent der Manner in Teilzeit be-
schéftigt. Dies deutet auf kleine Erfolge der Gleichstellungspléane, in deren Rahmen gendersensible und fami-
lienfreundliche Mal3Bhahmen vereinbart sind. Die Mdglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, wird bei den héheren Be-
soldungsgruppen W2 und W3 hingegen in deutlich geringerem Umfang in Anspruch genommen. Auf der
Ebene der W2- und W3- Professuren sind in Thiringen zudem keine Unterschiede mehr beim Teilzeitanteil
zwischen Frauen und Mannern erkennbar.
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Abbildung 16: Anteil der weiblichen und mannlichen in Teilzeit beschéftigten Mitarbeitenden und Dozierenden an
Hochschulen in Thiringen, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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2.4 Lebenslagen von Fuhrungskraften in Thiringen

Erwerbsumfange von Fihrungs- und Aufsichtskréaften

Auch wenn viel Uber eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf diskutiert wird, gibt es nur wenige
Fuhrungspositionen in Teilzeit. Fihrungs- und Aufsichtskrafte arbeiten haufiger in Vollzeit als die Erwerbstati-
gen insgesamt — das gilt sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner. Allerdings arbeiten Frauen auch als Fiihrungs-
und Aufsichtskréafte haufiger in Teilzeit als ihre mannlichen Kollegen. Wahrend sich der Anteil der in Teilzeit
arbeitenden Mannern kaum nach Regionen unterscheidet, sind bei den Frauen deutliche Unterschiede er-
kennbar. So lag der Anteil der in Teilzeit arbeitenden weiblichen Fuhrungs- und Aufsichtskrafte in den Alten
Landern 2016 mit 22 Prozent 7 Prozentpunkte tGiber dem Anteil in den Neuen Landern (15 %). Bei den Erwerb-
statigen insgesamt fiel die Differenz mit 10 Prozentpunkten noch grof3er aus (Abbildung 17). In Thiringen
arbeitete ein etwas gréRRerer Anteil der Frauen in Teilzeit als in den Neuen Landern, aber ein kleinerer Anteil
als in den Alten Landern.

Abbildung 17: Anteil der weiblichen und ménnlichen in Teilzeit beschaftigten Fuhrungs- und Aufsichtskrafte und
der Erwerbstatigen insgesamt in Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Die Grinde fur eine in Teilzeit ausgetbte Tatigkeit unterscheiden sich dabei grundlegend fir Frauen und Man-
ner: Frauen gaben haufiger familiare Verpflichtungen an — die Betreuung von Kindern, von Pflegebedurftigen
oder Menschen mit Behinderung sowie sonstige persénliche oder familidare Verpflichtungen. Manner nannten
hingegen haufiger Griinde wie Schulausbildung, Studium bzw. sonstige Aus- oder Fortbildung oder Krankheit,
Unfallfolgen oder Behinderungen als Grund. Neben dem Geschlecht zeigen sich auch regionale Unterschiede.
In Thiuringen als auch den Neuen Landern insgesamt wurde als Grund fur die Teilzeitarbeit haufiger genannt,
dass eine Vollzeittatigkeit nicht zu finden sei. Die Betreuung von Kindern sowie sonstige persénliche oder
familiare Verpflichtungen wurden hingegen in den Alten Landern haufiger genannt als in den Neuen Landern
(Abbildung 18).

Bei den FlUhrungs- und Aufsichtskraften wird im Vergleich zu den Erwerbstatigen insgesamt noch haufiger die
Betreuung von Kindern als Grund angegeben. In Deutschland insgesamt gaben diesen Grund 37 Prozent der
weiblichen und 5 Prozent der ménnlichen Fiihrungs- und Aufsichtskrafte an.?? Seltener wird von ihnen dage-
gen auf Aus- oder Fortbildung verwiesen oder als Grund angegeben, dass eine Vollzeitstelle nicht zu finden
gewesen sei (ochne Abbildung).2®

22 Fgr Thuringen liegen die entsprechenden Angaben aufgrund geringer Fallzahlen nicht vor.
23 Aufgrund geringer Fallzahlen liegen nicht fur alle Griinde und Regionen Angaben fur die Fihrungs- und Aufsichtskréfte vor.
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Abbildung 18: Griinde fur die Austubung einer Teilzeit-Tatigkeit von weiblichen und mannlichen Erwerbstétigen in
Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Unterschiede beim Arbeitszeitumfang von Frauen und Mannern zeigen sich nicht nur bei der Teilzeitarbeit,
sondern auch bei der Betrachtung von Erwerbstétigen, die hohe Stundenumfange von 50 Stunden und mehr
in der Woche leisten. Solche Uiberlangen Arbeitszeiten sind besonders bei den Mannern verbreitet: Laut eige-
nen Angaben arbeiteten 2016 9 Prozent der méannlichen und 3 Prozent der weiblichen Erwerbstatigen in Thu-
ringen 50 Stunden oder mehr in der Woche.

Fihrungskrafte sind besonders haufig von sehr langen Arbeitszeiten betroffen: In Thiringen arbeitete 2016
jede vierte mannliche Fuhrungskraft 50 und mehr Wochenstunden. Besonders verbreitet war der Anteil bei
den méannlichen Fuhrungs- und Aufsichtskraften in den Alten Landern, von denen ein Drittel angab, 50 oder
mehr Stunden in der Woche zu arbeiten. Auch bei den Frauen in Fihrungsposition spiegelten sich die betrieb-
lichen Anforderungen an Fuhrungskrafte wider, von ihnen hatte rund jede Sechste Uberlange Arbeitszeiten
(Abbildung 19).
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Abbildung 19: Anteil der weiblichen und méannlichen Fihrungs- und Aufsichtskrafte und der Erwerbstéatigen ins-
gesamt, die 50 oder mehr Stunden in der Woche arbeiten, in Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten Landern,
in Prozent, 2016
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Alter von Fuhrungs- und Aufsichtskraften

Die Betrachtung nach Altersgruppen und Geschlecht zeigt, dass in Thiringen als auch Deutschland gesamt
von den weiblichen Fihrungs- und Aufsichtskraften ein hdherer Anteil in der jungen Altersgruppe unter 35
Jahren ist als von den méannlichen. Der Uberwiegende Teil war 2016 im Alter von 35 bis unter 55 Jahre alt.
Von den weiblichen Fiihrungs- und Aufsichtskraften war etwa jede Flnfte unter 35 Jahre alt, von den mannli-
chen waren es 12 Prozent in Tharingen und 14 Prozent in Deutschland insgesamt. Mehr als ein Viertel der
Fuhrungs- und Aufsichtskréfte in Thiringen war 2016 55 Jahre und alter (Abbildung 20).

Abbildung 20: Weibliche und méannliche Fihrungs- und Aufsichtskrafte nach Altersgruppen in Thiringen und
Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Die Betrachtung nach Altersgruppen verweist zudem darauf, dass Frauen bei der Besetzung von Fihrungs-
positionen aufholen. So ist die Differenz zwischen den Anteilen der weiblichen und méannlichen Flhrungskréfte
bei den unter 35-Jahringen noch gering: In Thuringen nehmen Frauen hier einen Anteil von 44 Prozent ein
(Abbildung 21). In den hdheren Altersgruppen geht die Schere auseinander: In der Altersgruppe 35 Jahre und
alter liegt der Anteil der Frauen nur noch bei knapp einem Drittel. Auch in Deutschland insgesamt war der
Frauenanteil bei den jingeren Fihrungs- und Aufsichtskréften hdher als bei den alteren, wenn auch in einem
geringeren Umfang. Der Blick auf den Frauenanteil an allen Erwerbstéatigen zeigt hingegen, dass der Frauen-
anteil an allen Beschéaftigten in den unterschiedlichen Altersgruppen nahezu gleich ist. Die Begrundung fur
den sinkenden Anteil von Frauen in Fihrungspositionen dirfte daher nicht bei einer geringeren
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Erwerbsbeteiligung von Frauen liegen. Angenommen werden kann aber, dass inshesondere in der Alters-
gruppe ,35 Jahre und &lter” familiare Verpflichtungen zunehmen, die Einfluss auf den Umfang der Erwerbsta-
tigkeit und somit auch auf die Aufstiegsbedingungen von Frauen haben.

Abbildung 21: Frauenanteil an den Fihrungs- und Aufsichtskréaften und allen Erwerbstatigen nach Altersgruppen
in Thiringen und Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Familienform von Fiuhrungs- und Aufsichtskraften

Hinsichtlich der Familienformen unterscheiden sich die mannlichen und weiblichen Fihrungs- und Aufsichts-
kréfte in Thiringen kaum. Etwa ein Drittel lebte 2016 mit Kindern unter 17 Jahren zusammen. Dabei waren
Frauen haufiger alleinerziehend als Manner. Etwa jede Fiinfte Fihrungs- und Aufsichtskraft war alleinstehend.
Der grof3te Teil lebte in Paarfamilien ohne Kinder unter 17 Jahren. In Deutschland insgesamt sind hingegen
etwas grol3ere Unterschiede zwischen den Geschlechtern beziiglich der Familienformen erkennbar. So war
mit fast einem Viertel ein groRerer Anteil der weiblichen Fihrungs- und Aufsichtskréfte alleinstehend (24 %)
als bei den mannlichen (19 %). Zudem lebten Ménner haufiger in Haushalten mit Kind(ern): 36 Prozent der
mannlichen, aber nur 29 Prozent der weiblichen Fuhrungs- und Aufsichtskréfte in Deutschland hatten Kinder
unter 17 Jahren (Abbildung 22).

Bei den Mannern zeigen sich zudem Unterschiede im Vergleich zu allen Erwerbstéatigen: Die méannlichen Fih-
rungs- und Aufsichtskréfte in Thiringen sind deutlich seltener alleinstehend (19 %) als die ménnlichen Erwerb-
statigen gesamt (29 %) (ohne Abbildung). Sie leben haufiger in Paarfamilien und haben haufiger Kinder unter
17 Jahre. Trotz der haufig héheren Arbeitsbelastung von Fuhrungskraften zeigen sich bei den Frauen hinge-
gen keine wesentlichen Unterschiede hinsichtlich der Familienformen zwischen allen Erwerbstéatigen und den
Fuhrungskréften. Gleiches trifft fir Deutschland insgesamt zu.
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Abbildung 22: Weibliche und méannliche Fuhrungs- und Aufsichtskrafte nach Familienformen in Thiringen und
Deutschland, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

Erwerbskonstellation von Fiuhrungs- und Aufsichtskraften, die in Paarhaushalten mit Kindern leben

Bei den Paarfamilien zeigt sich mit Blick auf die Erwerbskonstellationen deutlich, wie unterschiedlich die Le-
benslagen von Frauen und Mannern in Fuhrungspositionen sind. In Paarfamilien mit Kindern unter 17 Jahren
stutzen sich ménnliche Fuhrungs- und Aufsichtskréafte haufiger auf Partnerinnen, die nicht oder in Teilzeit er-
werbstatig sind, wahrend die Fihrungsfrauen haufiger mit Partnern zusammenleben, die vollzeiterwerbstatig
sind. Dies lasst vermuten, dass Frauen in FUhrungspositionen, die Kinder haben, eine geringere Entlastung
durch ihren Partner erfahren als die Manner, die sich vielfach auf Partnerinnen stiitzen konnen, die ihnen ,den
Rucken freihalten“. Dies ist besonders ausgepragt in den Alten Bundeslandern, wo tber 80 Prozent der mann-
lichen Fuhrungskrafte mit Partnerinnen zusammenleben, die in Teilzeit oder gar nicht erwerbstatig sind (Ab-
bildung 23).

Abbildung 23: Weibliche und mannliche Fihrungs- und Aufsichtskrafte nach Erwerbskonstellationen in Paarfa-
milien mit Kindern unter 17 Jahren in Thiringen, Deutschland, Neuen und Alten Landern, in Prozent, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.
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Einkommen von Fuhrungs- und Aufsichtskréften

Schlie3lich wird als weiterer Bestimmungsfaktor der Lebenslage das Einkommen der Filhrungskréfte betrach-
tet. Dabei zeigt sich, dass das personliche Nettoeinkommen?24 von mannlichen Fihrungs- und Aufsichtskraften
hoéher ausfallt als das der Frauen. Im Durchschnitt lag das personliche Nettoeinkommen von in Vollzeit er-
werbstatigen weiblichen Fiihrungs- und Aufsichtskréaften in Thiringen bei 2.288 Euro, das der ménnlichen bei
2.715 Euro. 50 Prozent der weiblichen Fiihrungs- und Aufsichtskrafte verdienten mehr als 1.930 Euro, 25 Pro-
zent mehr als 2.803 Euro. Von den mannlichen Fihrungs- und Aufsichtskraften verdienten 50 Prozent mehr
als 2.287 Euro, 25 Prozent mehr als 3.094 Euro (Abbildung 24). Die Einkommensunterschiede sind auch in
Deutschland insgesamt deutlich, auch wenn die personlichen Nettoeinkommen bei Mannern wie Frauen héher
ausfallen als in Thiringen. Im Durchschnitt lag das personliche Nettoeinkommen von in Vollzeit erwerbstéatigen
weiblichen Fuhrungs- und Aufsichtskréaften bei 2.788 Euro, das der mannlichen bei 3.722 Euro (ohne Abbil-
dung).

Abbildung 24: Persdnliches Nettoeinkommen von in Vollzeit erwerbstatigen weiblichen und méannlichen Fiih-
rungs- und Aufsichtskraften in Thiringen und Deutschland, in Euro, 2016
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Berechnung Prognos AG.

24 Median und Durchschnitt anhand einer Schatzung uiber eine Gleichverteilung der Angaben zum Einkommen in den Einkommensklas-
sen.
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Einordnung der Ergebnisse

Thuringer Frauen weisen eine hohe Erwerbsbeteiligung und — im Vergleich zu Deutschland insge-
samt und insbesondere den Alten Léandern — einen vergleichsweisen hohen Anteil an Fuhrungs-
kraften auf. Insgesamt betrachtet ist gut jede dritte Flihrungskraft in Thiringen weiblich.

Dies trifft auch fur die Selbststandigen zu: In Thiringen betragt der Anteil der Frauen an den
Selbststandigen aktuell 34 Prozent. Diese Verteilung spiegelt sich auch bei den Gewerbeneuan-
meldungen wider.

Die gute Nachricht: Immer mehr Frauen tibernehmen Fihrungspositionen — der Anteil der Frauen
in Fihrungspositionen steigt, und die hohen Qualifikationen von Frauen sind eine gute Vorausset-
zung, Frauen in Fuhrungspositionen zu bringen. Die Betrachtung nach Altersgruppen verweist da-
rauf, dass Frauen bei der Besetzung von Fuhrungspositionen aufholen. So ist die Differenz zwi-
schen den Anteilen der weiblichen und mannlichen Fiihrungskrafte bei den unter 35-Jahrigen noch
gering: In Thiringen nehmen Frauen hier einen Anteil von 44 Prozent ein.

Uberdurchschnittlich vertreten sind weibliche Filhrungs- und Aufsichtskréfte in Thiiringen zudem
in kleinen Betrieben bis 10 Mitarbeitenden. Auch fihren Frauen haufiger in den Branchen Gesund-
heits- und Sozialwesen und den Sonstigen Dienstleistungen. Jedoch zeigt sich: Zwar ist der Frau-
enanteil unter den Fuhrungs- und Aufsichtskraften hier tiberdurchschnittlich, er liegt aber dennoch
unter dem Frauenanteil an allen Erwerbstétigen.

Auf den ersten Blick haben Frauen im Offentlichen Dienst bessere Aussichten auf eine Fiihrungs-
position als in der Privatwirtschaft. Hintergrund drfte sein, dass im offentlichen Dienst bereits seit
vielen Jahren Gleichstellungsgesetze gelten, die auch die Starkung der Prasenz von Frauen in
Fuhrungspositionen zum Ziel haben. Aufgrund solcher Regelungen durften Frauen im 6ffentlichen
Dienst haufiger in Fihrungspositionen aufsteigen und dort ihrem Beschaftigungsanteil entspre-
chend stéarker repréasentiert sein. Frauen machen im Offentlichen Dienst jedoch auch einen gréRe-
ren Anteil der Belegschaft aus.

Frauen haben auch bei den Studierenden und Absolventen langst aufgeholt: An den Hochschulen
sind Frauen und Méanner im Qualifikationsverlauf bis zur Promotion in annahernd gleicher An-zahl
vertreten. Frauen (wie Manner) studieren jedoch nach wie vor Uberwiegend ,geschlechter-typi-
sche* Facher. Unabhangig vom Anteil der Frauen an den Studierenden zeigt sich in allen Fach-
richtungen, dass die Frauenanteile in den héheren Verantwortungsebenen und vor allem bei den
Professuren geringer ausfallen. Mit 20 Prozent féllt der Frauenanteil bei den Professuren in Thi-
ringen zudem niedriger aus als in den Neuen Landern (22 %) und den Alten Landern (24 %).

Obgleich Thiringen im bundesdeutschen Vergleich und im Landervergleich gut abschneidet, ver-
deutlicht die Bestandsaufnahme, dass auch noch Anstrengungen zur Gleichstellung der Ge-
schlechter bei der Besetzung von Fuhrungspositionen notwendig sind. Untersucht wurden ver-
schiedene Facetten der Lebens- und Arbeitswelt von Fiuhrungskraften, um den Grinden flr die
immer noch ungleiche Verteilung bei Fihrungspositionen nachzugehen und Ansatzpunkte fur die
Erhdhung des Frauenanteils zu erhalten.

Keine Unterschiede zeigen sich dabei hinsichtlich der Qualifikationen: Rund zwei Drittel der weib-
lichen und mannlichen Fuhrungskréafte verfligen tber ein hohes Bildungsniveau. Auch ist die Halfte
der Absolventen und Promovierenden an den Hochschulen weiblich. Jedoch entscheiden sich
Frauen bspw. nur selten fur technische Studiengédnge und MINT-Facher und arbeiten eher in Bran-
chen, die wenig Karriereperspektiven bereithalten.
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Der Blick auf die Familienformen verweist in Thiringen auf die guten Rahmenbedingungen in
punkto Vereinbarkeit: In Thiringen unterscheiden sich die méannlichen und weiblichen Fiihrungs-
und Aufsichtskrafte hinsichtlich der Familienformen kaum — sie haben zu ahnlichen Anteilen Fa-
milie und Kinder, auch im Vergleich zu den Beschéftigten gesamt. Gleichwohl zeigt sich mit Blick
auf die Erwerbskonstellationen, wie unterschiedlich die Lebenslagen von weiblichen und mannli-
chen Fihrungskréften sind: Fihrungsfrauen leben haufiger mit Partnern zusammen, die vollzeit-
erwerbstatig sind, und durften entsprechend seltener Entlastung durch ihren Partner erfahren.

Deutlicher unterscheiden sich Frauen von Mannern bei den Arbeitszeiten. Fiihrungsfrauen arbei-
ten (ebenso wie die erwerbstatigen Frauen gesamt) haufiger in Teilzeit; die wenigen Teilzeit-Fih-
rungsstellen werden fast ausschlieBlich von Frauen besetzt. Uberlange Arbeitszeiten sind hinge-
gen besonders bei den Mannern verbreitet. Diese Unterschiede schlagen sich schlie8lich im Ein-
kommen nieder — Frauen in Fihrungspositionen verdienen auch weniger Geld als ihre Kollegen.
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3 Beschaftigungs- und Wertschopfungsbeitrag weiblicher Fihrungs-
und Aufsichtskrafte in Thiringen

Den Beitrag, den Frauen in Flhrungspositionen zur gesamtwirtschaftlichen Beschaftigung oder Wertschop-
fung leisten, lasst sich naherungsweise bestimmen, indem die Beschaftigung und die Wertschépfung von Un-
ternehmen betrachtet wird, in denen Frauen als Fuhrungs- und Aufsichtskréfte tatig sind. Grundlage hierfur ist
die Unternehmensdatenbank Dafne des Bureau van Dijk (BvD) fir das Jahr 2016. Diese Datenbank enthalt
Informationen zu diversen betriebswirtschaftlichen KenngréBen wie Umsatze oder Betriebsertrage sowie
strukturelle Unternehmensinformationen wie die Mitarbeiterzahl von gut 25.000 Unternehmen in Thiringen.?®
Ebenfalls erfasst ist das Geschlecht der Personen in der Fiihrungsebene je Unternehmen. Dazu z&hlen Auf-
sichtsratinnen und Aufsichtsrate, Vorstande, Geschaftsfihrerinnen und Geschéftsfiihrer sowie Fiihrungskrafte
in den Bereichen Personal, Vertrieb, Marketing oder Produktion. Zudem ist eine Klassifikation von Unterneh-
men zu Branchen (nach der Klassifikation der Wirtschaftszweige des Statistischen Bundesamts WZ 2008) in
Dafne moglich. Der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen an allen Personen in Flihrungspositionen kann
deshalb grundsatzlich fir einzelne Wirtschaftszweige ausgewertet werden.26 Der Wertschopfungs- und der
Beschéftigungsbeitrag sind wie folgt definiert:

® Der (relative) Beschaftigungsbeitrag von Frauen in Flihrungspositionen ist als (anteilige) Zahl der
Mitarbeiter in Unternehmen, in denen Frauen als FUhrungs- und Aufsichtskréafte tétig sind, definiert.
Sind in einem Unternehmen beispielsweise ein Drittel der Fihrungskréafte weiblich, so wird dem Be-
schéaftigungsbeitrag weiblicher Fhrungs- und Aufsichtskrafte lediglich ein Drittel der Mitarbeiterzahl
zugerechnet.

® Der (relative) Wertschépfungsbeitrag von Frauen in Fihrungspositionen ist als (anteilige) Wert-
schopfung in Unternehmen, in denen Frauen als Fihrungs- und Aufsichtskrafte tatig sind, definiert.

Fir die Bestimmung absoluter Beschaftigungs- und Wertschopfungsanteile der Frauen in Fllhrungspositionen
in Thiringen werden die Dafne-Daten mit amtlichen Daten zur Wertschopfung und Beschéaftigung verknipft.
Hintergrund ist die unvollstadndige Erfassung von Unternehmen in der Dafne-Datenbank. Hierfur wird die Volks-
wirtschaftliche Gesamtrechnung der Lander (VGRdL) genutzt.?” In dieser Datenbank sind sowohl die Zahl der
Erwerbstatigen (Arbeitnehmer und Selbststandige) sowie die Summe der erbrachten Wertschopfung aller Un-
ternehmen in Thiringen auch auf Branchenebene erfasst. Vereinfachend wird die Zahl der Erwerbstatigen zur
Bestimmung des absoluten Beschaftigungsbeitrags herangezogen. Der absolute Wertschépfungs- und Be-
schéaftigungsbeitrag lasst sich durch Multiplikation des relativen Beschaftigungs- und Wertschopfungsbeitrags
mit der gesamten Erwerbstatigenzahl und der insgesamt erzielten Wertschopfung des Jahres 2016 bestim-
men.

% Dafne bietet keine umfassende Erhebung von Unternehmen. GréRere, in der Regel berichtspflichtige Unternehmen sind erfasst, wéh-
rend solche, die nicht berichtspflichtig sind, mit geringerer Wahrscheinlichkeit erfasst sind. Zudem stehen nicht fur alle erfassten Unter-
nehmen alle Kenngréen zur Verfigung.

% Wertschopfung als KenngréRe ist in Dafne nicht erfasst. Zwar kann sie aus anderen KenngréRen berechnet werden. Allerdings liegen
diese anderen Kenngrdf3en nicht vollstéandig fur alle Unternehmen vor. Deshalb wird im Folgenden der Anteil der Unternehmensumsétze,
die Frauen in Fihrungspositionen zugeordnet werden kdnnen, verwendet.

27 Arbeitskreis "Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander" im Auftrag der Statistischen Amter der 16 Bundesléander, des Statis-
tischen Bundesamtes und des Burgeramtes, Statistik und Wahlen (2018).
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3.1 Methodisches Vorgehen

Die Dafne-Datenbank des BvD dient in einem ersten Schritt dazu, fir das Jahr 2016 die Anzahl weiblicher und
mannlicher Fihrungs- und Aufsichtskréfte in Thiringen insgesamt sowie nach Branchen zu erheben.28® Fir
manche Unternehmen sind keine Informationen zum Geschlecht der Fiihrungskraft in Dafne enthalten. In die-
sen Fallen wurde Fihrungspositionen zu gleichen Teilen ménnlichen und weiblichen Flhrungskraften zuge-
rechnet. Die Anzahl der weiblichen Fuhrungskrafte an allen Fihrungskraften in Thiringen ergibt den Anteil
weiblicher Fihrungskréfte fur die Gesamtwirtschaft in Thiringen sowie flr einzelne Wirtschaftszweige.

In einem zweiten Schritt erfolgt die Berechnung des relativen Beschéftigungsbeitrags weiblicher Flihrungs-
kréfte in Thiringen insgesamt sowie nach Wirtschaftszweigen. Hierbei wird fur jedes in Dafne enthaltene Un-
ternehmen der Anteil weiblicher Fuhrungskrafte mit der Mitarbeiterzahl multipliziert und anschliel3end tber alle
Unternehmen aggregiert. Um Ergebnisse fir einzelne Wirtschaftszweige zu erhalten, wird die Zuordnung in
der Dafne-Datenbank genutzt. Der so ermittelte Anteil weiblicher Filhrungskrafte an der Beschéftigung wird
anschlieBend mit der Gesamtzahl der Erwerbstétigen in Thuringen (aus der VGRdL) kombiniert. Im Ergebnis
erhalt man den absoluten Beschéftigungsbeitrag weiblicher Fuihrungskréfte in Thiringen.

In einem dritten Schritt erfolgt die Berechnung des relativen Wertschépfungsbeitrags weiblicher Flihrungs-
kréfte in Thiringen insgesamt sowie nach Branchen, indem die in Dafne enthaltenen Umsatzzahlen je Unter-
nehmen mit dem Anteil weiblicher Fihrungskrafte in diesem Unternehmen gewichtet und tber alle Unterneh-
men aggregiert werden. Der so ermittelte Anteil weiblicher Flihrungskrafte am Umsatz (auch nach Wirtschafts-
zweigen) wird mit der insgesamt erwirtschafteten Wertschopfung in Thiringen (aus der VGRdL) multipliziert,
um den absoluten Wertschopfungsbeitrag von weiblichen Fihrungskréften in Thiringen zu erhalten.

3.2 Ergebnisse der Berechnung

Anteil weiblicher Fihrungskrafte (Dafne) sowie gesamtwirtschaftlicher (relativer) Wertschépfungs-
und Beschaftigungsbeitrag in Thuringen

Gemal der Dafne-Datenbank ergibt sich flir das Jahr 2016 ein Anteil weiblicher Fiihrungs- und Aufsichtskrafte
an allen Fuhrungs- und Aufsichtskréften in Thuringen von rund 29 Prozent. Dieser Wert liegt etwas unter dem
Anteil weiblicher Fuhrungs- und Aufsichtskréfte, der aus Daten des Mikrozensus berechnet wird (vgl. Abbil-
dung 2). Grund hierfir ist zunéchst die nicht identische Abgrenzung von Fuhrungs- und Aufsichtskraften. So
werden in Dafne im Wesentlichen Informationen aus Geschéfts- und Jahresberichten von Unternehmen aus-
gewertet, wahrend der Mikrozensus im Wesentlichen auf Selbsteinschatzungen basiert. Zudem werden in
Dafne gréRere Unternehmen, die in der Regel berichtspflichtig sind, mit héherer Wahrscheinlichkeit erfasst als
kleinere Unternehmen. Sind Frauen Uberproportional haufig in kleineren Unternehmen tétig, fihrt dies zu einer
Unterschéatzung des Anteils weiblicher Fuhrungskréafte in Thuringen. Andererseits wird angenommen, dass
Fuhrungskrafte in Dafne, denen kein Geschlecht zugewiesen ist, je zur Halfte mannlich und weiblich sind.
Folgt die Verteilung der Fuhrungskrafte ohne Geschlechtsangabe der Verteilung der Fihrungskrafte mit Ge-
schlechtsangabe, wéare der Anteil weiblicher Fuhrungskréfte geringer.

Der Anteil weiblicher Fihrungs- und Aufsichtskrafte in Thiringen ist etwas hoher als deren Beschaftigungs-
beitrag und deutlich hdher als deren Wertschopfungsbeitrag (Abbildung 25). Der (relative) Beschéaftigungsbei-
trag zeigt die (anteilige) Zahl der Mitarbeiter in Unternehmen, in denen Frauen als Fihrungs- und Aufsichts-
krafte tatig sind. Der geringere Beschaftigungsbeitrag verglichen mit dem Anteil der weiblichen Fihrungs- und
Aufsichtskraften zeigt, dass Frauen etwas starker in Unternehmen mit einer geringen Anzahl an Beschéftigten
in Fihrungspositionen tatig sind. Die deutlich gréRere Diskrepanz zwischen dem (relativen) Wertschépfungs-
beitrag, also der (anteiligen) Wertschopfung von Unternehmen, in denen Frauen als Flihrungs- und Aufsichts-
krafte tatig sind, und dem Anteil weiblicher Fihrungs- und Aufsichtskrafte zeigt, dass Frauen Uberproportional
haufig in Unternehmen in Filhrungspositionen tétig sind, die eine geringe Wertschépfung erwirtschaften. Das

28 Daten fiir die Jahre 2017 und 2018 waren zum Zeitpunkt des Datenabrufs bereits vorhanden, allerdings nicht im gleichen Umfang wie
fur 2016.
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sind zum einen kleine Unternehmen, zum anderen aber auch Unternehmen, die arbeitsintensiv, aber wenig
wertschopfungsintensiv sind.

Abbildung 25: Anteil der weiblichen und mannlichen Fihrungs- und Aufsichtskrafte (AuRerer Ring) und des Wert-
schopfungs- (innerer Ring) sowie Beschaftigungsbeitrags (mittlerer Ring) von Frauen und Mannern in Thiringen,
in Prozent, 2016

= Frauen

= Manner

Quelle: Dafne-Datenbank, Berechnung Prognos AG.

Im Folgenden werden die Ergebnisse fir den absoluten Beschéftigungs- und den Wertschoépfungsbeitrag von
Frauen in Fuhrungspositionen auf disaggregierter Ebene, d.h. fir ausgewahlte Wirtschaftszweige, dargestellt.
Da in der Dafne-Datenbank nicht alle Unternehmen in Thiringen erfasst sind, ist eine Berechnung der abso-
luten Beschaftigungs- und Wertschdpfungsbeitrage allein mit Daten aus Dafne nicht méglich. Vielmehr muss
der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen mit amtlichen Daten der VGRdL kombiniert werden.

Absoluter Beschéaftigungsbeitrag

Der mit der Mitarbeiterzahl je Unternehmen anteilig gewichtete Anteil der Frauen in Fihrungspositionen be-
tragt fur die Gesamtwirtschaft rund 26 Prozent und liegt damit zwischen dem umsatzgewichteten und dem
ungewichteten Anteil der Frauen in Fihrungspositionen. Der Grund hierfir ist, dass Unternehmen mit Frauen
in Fuhrungspositionen zwar eine vergleichsweise geringe Wertschopfung erbringen, aber relativ haufig in ar-
beitsintensiven Branchen zu finden sind. Vor allem in Unternehmen, die dem Produzierenden Gewerbe und
den Sonstigen Dienstleistungen zugeordnet sind, ist der absolute Beschéaftigungsbeitrag von Frauen in Fih-
rungspositionen hoch (Abbildung 26). Umgekehrt sind (anteilig) nur rund 12.000 Personen in Unternehmen
des Offentlichen Diensts beschéftigt, in denen Frauen als Fiihrungs- und Aufsichtskréfte tatig sind.
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Abbildung 26: Beschaftigungsbeitrag der weiblichen und méannlichen Fihrungs- und Aufsichtskréafte nach Bran-
chengruppen, gewichtet mit der Mitarbeiterzahl, in Thiiringen, in Tausend Personen, 2016
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Quelle: Dafne-Datenbank und VGRdL-Daten, Berechnung Prognos AG.

Absoluter Wertschdpfungsbeitrag

Aus Daten der Dafne-Datenbank ergibt sich fiir 2016 ein Anteil von Frauen in Fihrungspositionen an der
gesamtwirtschaftlichen Wertschépfung in Thiiringen von rund 17 Prozent. Dieser liegt deutlich unter dem An-
teil weiblicher Fihrungs- und Aufsichtskrafte an allen Fiihrungs- und Aufsichtskraften in Thiringen von 29 Pro-
zent. Wesentlich zur Wertschdpfung tragen Unternehmen mit Frauen in Fihrungspositionen vor allem im Be-
reich der Sonstigen Dienstleistungen bei (Abbildung 27). Wahrend der absolute Wertschdpfungsbeitrag von
Unternehmen mit Mannern in Fihrungspositionen 2016 bei rund 21 Milliarden Euro lag, trugen Unternehmen,
in denen Frauen Fihrungs- und Aufsichtskrafte waren, (anteilig) 8 Milliarden Euro bei. Uberraschend wenig
Wertschdpfung kam mit anteilig rund 2,8 Milliarden Euro von Unternehmen mit Frauen in Fihrungspositionen
im Produzierenden Gewerbe. Unternehmen mit Mannern in Filhrungspositionen trugen anteilig in diesem Wirt-
schaftszweig rund 16,6 Milliarden Euro Wertschopfung bei.

Abbildung 27: Wertschopfungsbeitrag der weiblichen und méannlichen Fihrungs- und Aufsichtskrafte nach
Branchengruppen, umsatzgewichtet, Thiringen, in Milliarden Euro, 2016
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Quelle: Dafne-Datenbank und VGRdL-Daten, Berechnung Prognos AG.
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Der Wertschépfungsanteil der Frauen in Fiihrungspositionen in Thiringen ist demnach deutlich geringer als
der Anteil der Frauen in Fuhrungspositionen in Thiringen. Dies ist vor allem auf Unternehmen in zwei Wirt-
schaftszweigen zurlickzufiihren. Wéahrend Frauen (relativ zu Mannern) einen grol3en Wertschépfungsbeitrag
in Unternehmen des Offentlichen Diensts erbringen, ist die Situation im Produzierenden Gewerbe umgekehrt.
Daflr gibt es zwei Grunde: Zum einen sind Frauen in starkeren Male in kleineren Unternehmen tétig, die
relativ gesehen einen geringen Umsatz und annahmegemaf auch eine geringe Wertschopfung erbringen.2°
Zum anderen sind Unternehmen mit Frauen in Flhrungspositionen relativ zu Mannern haufiger in Branchen
tatig, die arbeitsintensiv sind, aber eine vergleichsweise geringe Wertschdépfung erbringen. Hierzu zahlt etwa
das Gesundheits- und Sozialwesen.

3.3 Einordnung der Ergebnisse

Im Rahmen die Datenanalyse wurde zudem der Beitrag an der Wertschépfung fir Unternehmen
ermittelt, in denen Frauen in Flhrungspositionen tétig sind. In Thiringen betragt dieser Anteil
17 Prozent und ist damit deutlich geringer als der Anteil der Frauen in Fuhrungspositionen. Dies
liegt insbesondere darin begriindet, dass weibliche Fiihrungskréfte in kleineren Betrieben mit gerin-
gerer Wertschépfung Uberproportional vertreten sind. Auch sind sie starker in arbeitsintensiven,
aber wenig wertschopfungsstarken Branchen zu finden.

Der Beitrag der Frauen in Fuhrungspositionen an der Bruttowertschépfung kann demnach erhoht
werden, wenn diese in den wertschdpfungsintensiveren Branchen und gré3eren Betrieben stérker
vertreten sind. Hierfir missen mehr Frauen fur naturwissenschaftlich-technische Berufe und das
Produzierende Gewerbe gewonnen werden — eine Zielsetzung, die bereits im (vor-)schulischen Be-
reich der Bildung ansetzen muss, der jedoch nicht Gegenstand der vorliegenden Analyse war.

2 verschiedene betriebswirtschaftliche KenngréRen wurden neben dem Umsatz als Gewichtungsfaktor in Betracht gezogen. Wesentliche
Unterschiede ergaben sich dadurch nicht.
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4 Betriebliche Rahmenbedingungen von Frauen in Fihrungs-
positionen

Erganzt wird die Datenanalyse durch die Ergebnisse einer reprasentativen Befragung Thiringer Unterneh-
men, welche lber deren Einschatzungen und Interessenlagen sowie die personalpolitischen Instrumentarien
zur Steigerung des Frauenanteils informieren.3° Bei der Einordnung der Ergebnisse werden zudem die Fach-
gesprache mit Vertreterinnen und Vertretern von Verbanden und Unternehmen einbezogen.

4.1 Grunde fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen

Die befragten Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter wurden um ihre Einschatzung gebe-
ten, warum Frauen in vielen Unternehmen unterreprasentiert sind. Griinde hierflr werden von diesen zuvor-
derst in der Dominanz von Mannern in Entscheidungsgremien sowie einer mangelnden Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bzw. Karriere gesehen. Fast die Halfte der Unternehmen sehen zudem fehlende weibliche
Vorbilder und fehlende Frauenférderung in Unternehmen als Ursachen. Differenztheoretische Griinde, die die
ungleiche Verteilung von Fuhrungspositionen auf Unterschiede in der Verhaltensweise oder den Karriereab-
sichten von Frauen erklaren, werden im Rahmen der Unternehmensbefragung deutlich seltener genannt (Ab-
bildung 28).

Unterschiede zeigen sich dabei zwischen den weiblichen und méannlichen Befragten: Die befragten weiblichen
Unternehmensvertreterinnen erklaren die ungleiche Verteilung der Flhrungspositionen zu einem grol3eren
Anteil mit den rahmengebenden Bedingungen und Organisationspraktiken. So nennen sie die mangelnde Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf bzw. Karriere mit 71 Prozent und fehlende Frauenférderung im Unternehmen
mit 53 Prozent deutlich haufiger als mannliche Unternehmensvertreter mit 54 bzw. 40 Prozent (ohne Abbil-
dung).

Betrachtet man die Antworten nach Branchen, so zeigt sich zunéchst, dass Unternehmensvertreterinnen und
Unternehmensvertreter aus dem Bereich des produzierenden Gewerbes im Durchschnitt mit 3,5 Zustimmun-
gen mehr Grinde genannt haben als die Vertreterinnen und Vertreter der anderen Branchen. Am wenigsten
waren es im Bereich Erziehung und Unterricht/Gesundheits- und Sozialwesen mit durchschnittlich 2,8 Griin-
den (ohne Abbildung). Die Befragten des letztgenannten Bereiches gaben zudem am seltensten Griinde an,
die Eigenschaften der Frauen betreffen. Dies deutet darauf hin, dass es im Bereich Erziehung und Unter-
richt/Gesundheits- und Sozialwesen weniger Vorbehalte gegeniiber Frauen in Fihrungspositionen gibt — mog-
licherweise deswegen, weil in diesem Bereich deutlich mehr Frauen als Manner arbeiten.

Dass die Entscheidung fur den Aufstieg in eine Fihrungs- und Leitungsrolle eher von Mannern getroffen wird,
und diese wiederum eher Méanner einstellen, wurde auch in den Fachgesprachen gedufiert. Mit Blick auf die
Qualifikationen der Fuhrungskrafte wurde zudem genannt, dass Frauen in Unternehmen, die von Ingenieuren
oder Technikern gefiihrt werden, haufig unterreprasentiert sind und daher auch in den Fiihrungsetagen weni-
ger vertreten sind. Jedoch verweist der Blick auf die Frauenanteile an allen Erwerbstétigen und an den Fuh-
rungskraften darauf, dass weibliche Filhrungskréafte auch in den frauendominierten Branchen nicht ihrem An-
teil an allen Erwerbstéatigen entsprechend vertreten sind (Abbildung 8).

30 pje Hochschulen wurden im Rahmen der Befragung nicht beriicksichtigt. Angemerkt sei, dass sich an den Hochschulen Thiringens
ein starker ausgepragtes Bewusstsein fur die Notwendigkeit von GleichstellungsmaRnahmen zeigt. Zum einen beruht dies auf der ge-
setzlichen Verpflichtung durch das Thiringer Gleichstellungsgesetz (GleichstG TH). Zum anderen unterstiutzt das eigens gegrundete
»Thuringer Kompetenznetzwerk Gleichstellung” die Hochschulen dabei, GleichstellungsmalRnahmen zu initiieren, weiterzuentwickeln und
zu verstetigen sowie Gleichstellungsaktive zu informieren, zu beraten und vernetzen (Vgl. https://www.tkg-info.de/ (online, abgerufen am
07.03.2019). Konzeptionell ist dabei der breite Ansatz von MaRhahmen hervorzuheben, der sich sowohl auf die individuelle Starkung der
Studentinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sowie Professorinnen bezieht als auch auf die Gestaltung besserer struktureller Be-
dingungen in Lehre und Forschung.
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Abbildung 28: Ursachen fir die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen (Mehrfachantworten még-
lich), in Prozent

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Entscheidungsgremien sind mannerdominiert 67%
mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Karriere 61%

fehlende weibliche Vorbilder in Unternehmen

fehlende Frauenférderung in Unternehmen

Frauen fehlt haufig das Netzwerk

Zu geringes Selbstbewusstsein von Frauen

mangeinde Mativation der Frauen

Frauen haben zu wenig Flhrungsstérke

mangelnde fachliche Qualifikation von Frauen

Quelle: Befragung von 500 Thuringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

4.2 Interesse von Unternehmen, mehr Frauen in Filhrungspositionen zu bringen

Gut ein Drittel der Unternehmen bekundet explizit Interesse an der Gewinnung von Frauen in Fihrungspositi-
onen. In den Mittel- und GroRbetrieben, in denen haufig mehrere Leitungsstellen vorhanden sind und entspre-
chend haufiger Fihrungspositionen vergeben werden, ist dieses Interesse deutlich stérker ausgepragt (55 %).
Dies sind jedoch zugleich die Unternehmen, in denen weniger Frauen (insgesamt als auch in Filhrungspositi-
onen) beschéftigt sind (Abbildung 29).

Abbildung 29: Interesse von Unternehmen an der Gewinnung von Frauen fur Flhrungspositionen nach Be-
triebsgrofe, in Prozent

mja nein weild ich nicht
0% 20% 40% 60% 80% 100%
proches l I | |
Gesamt //////ﬁam%////ﬁ | |54% 9%

Kleinst 1-9 55% 9%
Klein 10-49 49% 9%
Mittel und Grof 50+ 33% 12%

Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

Auch nach Branchengruppen betrachtet sind die Unterschiede deutlich: Das Anliegen, mehr Frauen in Fuh-
rungspositionen zu bringen, ist bei Unternehmen aus den Bereichen Erziehung und Unterricht/Gesundheits-
und Sozialwesen am hdchsten (59 %) (Abbildung 30). Dies sind wiederum die Branchen, die bereits einen
hohen Anteil an weiblichen Beschéftigten als auch Fuhrungskraften aufweisen (vgl. Abbildung 8, Seite 13) und
die dadurch vermutlich weniger Vorbehalte gegenliber weiblichen Fihrungskraften haben.
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Abbildung 30: Interesse von Unternehmen an der Gewinnung von Frauen fur Fihrungspositionen nach Branchen-
gruppen, in Prozent
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Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

4.3 Schwierigkeit von Unternehmen, Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen

Deutlich tber die Hélfte der befragten Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter gibt an, dass
es fur ihr Unternehmen ,sehr schwierig® (24 %) oder ,eher schwierig“ (36 %) sei, Frauen fur Fuhrungspositio-
nen zu gewinnen (Abbildung 31). Dabei nennen Kleinst- und Kleinbetriebe haufiger Schwierigkeiten, obgleich
in diesen Betrieben der Anteil von Frauen in Fihrung groR3er ist als in Mittel- und GroRRbetrieben (vgl. Abbil-
dung 5, Seite 11).

Abbildung 31: Bewertung der Schwierigkeit, qualifizierte Frauen fir Fihrungspositionen zu gewinnen, nach Be-
triebsgrofe, in Prozent

msehr schwierig eher schwierig eher nicht schwierig nicht schwierig
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Gesamt [/ é%g% 1;36% ; 16% ; 24% ;
Kleinst 1-9 35% 16% 24%
Klein 10-49 42‘%|, | 17% | 24% |
Mittel und Grof8 50+ 41% | 32% | 19% |

Quelle: Befragung von 500 Thuringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

Nach den Branchengruppen betrachtet, werden insbesondere von den Betrieben aus dem produzierenden
Gewerbe — welche einen vergleichsweise geringen Anteil an weiblichen Beschéaftigten als auch Fiihrungskraf-
ten aufweisen — Schwierigkeiten bei der Gewinnung von Frauen fur FUhrungspositionen bekundet (Abbil-
dung 32).
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Abbildung 32: Bewertung der Schwierigkeit, qualifizierte Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen, nach Bran-
chengruppen, in Prozent

msehr schwierig eher schwierig eher nicht schwierig nicht schwierig
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Sozialwesen 1‘8% ‘ 29% ‘
Sonstige Dienstleistungen 19% 32%

Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

Wo es fur Unternehmen schwierig oder eher schwierig ist, Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen, wer-
den als Ursache vor allem betriebliche Rahmenbedingungen gesehen. Zuvorderst wird dabei argumentiert,
dass Fiihrungspositionen nur in Vollzeit ausgeiibt werden konnen (Abbildung 33). Uber die Halfte der Unter-
nehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter argumentieren zudem, dass das Unternehmen ein typi-
scher Mannerbetrieb sei. Daneben werden Frauen zudem geringere Karriereabsichten und mangelndes Inte-
resse an Fuhrungspositionen zugeschrieben, was sich an zu wenig Bewerbungen von Frauen zeigt, aber auch
darin, dass geeignete Frauen im Unternehmen kein Interesse an einer Fihrungsposition haben.

Dass mannliche Vorgesetzte Frauen nicht aufsteigen lassen, wird deutlich seltener als Ursache genannt. Dies
erstaunt angesichts der Einschatzung, dass Frauen in vielen Unternehmen unterreprasentiert sind, da Ent-
scheidungsgremien mannerdominiert sind (vgl. Abbildung 28, Seite 34).

Abbildung 33: Ursachen fur die Schwierigkeit von Unternehmen, Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen
(Mehrfachantworten maglich), in Prozent

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Die Fuhrungspositionen in unserem Unternehmen kénnen nur in

Vollzeit ausgeiibt werden. 80%

Wir erhalten zu wenig Bewerbungen von Frauen.
Wir sind ein typischer Ménnerbetrieb.

Wir haben zurzeit keine geeigneten Frauen fir Fihrungspositionen.

Die geeigneten Frauen im Unternehmen haben kein Interesse an
einer Fuhrungsposition.

Sonstige Grinde

Mannliche Vorgesetzte lassen Frauen nicht aufsteigen.

Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).
Auswahl: Wenn es fur das Unternehmen eher schwierig oder sehr schwierig ist, qualifizierte Frauen als Fuhrungskrafte zu gewinnen.

Dabei nennen Vertreterinnen und Vertreter aus dem produzierenden Gewerbe in der Summe mehr Grinde
als solche aus den anderen Wirtschaftsbereichen. Insbesondere dominiert hier das Argument, dass Fihrungs-
positionen im Unternehmen nur in Vollzeit ausgeiibt werden kdnnen. Aber auch die Bewerbungslage ist in
dieser mannerdominierten Branche schwierig (Abbildung 34).
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Abbildung 34: Ursachen fur die Schwierigkeit von Unternehmen, Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen,
nach Branchengruppen (Mehrfachantworten méglich), in Prozent

m Produzierendes Gewerbe

Handel, Gastgewerbe, Verkehr

Erziehung und Unterricht/Gesundheits- und Sozialwesen
m Sonstige Dienstleistungen
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Fahrungspositionen.

Die geeigneten Frauen im Unternehmen haben kein Interesse an
einer Fuhrungsposition.

Sonstige Grinde

Mannliche Vorgesetzte lassen Frauen nicht aufsteigen.

Quelle: Befragung von 500 Thuringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).
Auswahl: Wenn es fir das Unternehmen eher schwierig oder sehr schwierig ist, qualifizierte Frauen als Fihrungskréfte zu gewinnen.

4.4  Verbreitung von MaBnahmen zur Frauenférderung

MafRnahmen zur Frauenforderung finden in Thiringer Unternehmen bereits eine recht hohe Verbreitung. Zu-
vorderst werden MafRnahmen einer familienfreundlichen Personalpolitik umgesetzt: Diese sind in 59 Prozent
der Unternehmen vorhanden. Gut jedes dritte Unternehmen gibt als MaRhahme die aktive Verringerung von
Gehaltsunterschieden zwischen Mannern und Frauen an. Explizit karriereférdernde MaRnahmen zur gezielten
Forderung von Frauen in Fihrungspositionen bieten immerhin 29 Prozent der Unternehmen an (Abbil-
dung 35).

Bei der Verbreitung von MaRnahmen zur Frauenférderung zeigen sich sowohl Unterschiede nach Mitarbeiter-
zahl als auch nach Wirtschaftsbereich. So werden von Mittel- und GroRBunternehmen deutlich haufiger MalR3-
nahmen umgesetzt als von Klein- oder Kleinstbetrieben. Dies sind zugleich die Unternehmen, die es als
schwierig beschreiben, qualifizierte Frauen fur Fihrungspositionen zu gewinnen. Zudem verfligen grof3ere
Unternehmen eher tber entsprechende personelle und finanzielle Ressourcen, um Uber solche Malnahmen
attraktive Arbeitsplatze anbieten zu kdnnen.

Bei den Wirtschaftsbereichen ist wiederum der Bereich Erziehung und Unterricht/Gesundheits- und Sozialwe-
sen hervorzuheben, in dem nur zwei Prozent der Befragten angeben, dass es keine Malinahmen zur Frauen-
forderung gibt. Die Umsetzung einer familienfreundlichen Personalpolitik wird von 83 Prozent der Vertreterin-
nen und Vertreter genannt, die anderen Mal3nhahmen von etwa der Hélfte. Die wenigsten Ma3hahmen werden
im produzierenden Gewerbe umgesetzt. Hier gab jeder dritte Befragte an, dass es in seinem Betrieb keine
MaRnahmen zur Frauenférderung gebe (ohne Abbildung).

37



Abbildung 35: Verbreitung von MalBnahmen zur Frauenférderung (Mehrfachantworten mdoglich), in Prozent

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

Von den MalRnahmen zur gezielten Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen wird am haufigsten die M6g-
lichkeit angeboten, Fihrungspositionen in Teilzeit auszutiben (16 %), gefolgt von Coachings oder Trainings
fur Frauen zur Forderung ihrer Karriere im Unternehmen (15 %) und Fuhrungskraftetrainings zur Sensibilisie-
rung der Thematik ,Gleichstellung von Frauen“ (Abbildung 36). Die Bedeutung der umgesetzten MaRnahmen
fur die gezielte Forderung von Frauen in Flhrungspositionen wird Gberwiegend als ,sehr hoch* (43 %) oder
»hoch* (30 %) eingeschétzt (ohne Abbildung).

Abbildung 36: Verbreitung von MaRnahmen zur gezielten Férderung von Frauen in Fihrungspositionen (Mehr-
fachantworten moglich), in Prozent
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Quelle: Befragung von 500 Thuringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

Jedes flunfte Unternehmen bietet keine Malinahmen zur Férderung von Frauen an (vgl. Abbildung 35). Dies
trifft vor allem auf die Kleinstunternehmen zu (22 %), wéahrend bei den kleinen Unternehmen nur 10 Prozent
und bei den Mittel- und GroRunternehmen nur 5 Prozent keine Angebote machen (ohne Abbildung). Als Grund,
warum es keine MalRnahmen gibt, wird zuvorderst genannt, dass das Unternehmen keine Notwendigkeit hier-
fur sieht, gefolgt von dem Argument, dass der Aufwand zu hoch sei. Gesamt betrachtet, werden diese Griinde
jedoch nur von jedem zehnten Unternehmen genannt (Abbildung 37).

38 Betriebliche Rahmenbedingungen von Frauen in Fihrungspositionen



Abbildung 37: Grinde, warum es keine Malinahmen zur Frauenférderung gibt (Mehrfachantworten mdglich), in
Prozent
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Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).

4.5 Einschatzungen zu den Eigenschaften von Flihrungskraften

Abschliel3end wurde in der Unternehmensbefragung betrachtet, ob die Eigenschaften von weiblichen und
mannlichen Flhrungskréften unterschiedlich wahrgenommen werden. Dabei zeigt sich, dass Ménner eher als
machtbewusst und risikofreudig beschrieben werden: Mehr als die Halfte der Befragten schreiben diese Ei-
genschaften mannlichen Fuhrungskraften zu. Frauen in Fihrungspositionen gelten hingegen eher als diplo-
matisch und selbstkritisch. Auch wird Einfihlungsvermdgen von rund zwei Drittel der befragten Unterneh-
mensvertreterinnen und Unternehmensvertreter eher den Frauen in Fuhrungspositionen zugesprochen. Kein
Unterschied zwischen weiblichen und mannlichen Fuhrungskraften wird hingegen von rund drei Viertel der
Befragten hinsichtlich der Durchsetzungskraft gesehen (Abbildung 38).

Die Erfahrung, dass sich Frauen in ihren Kompetenzen und Eigenschaften bei der Ausiibung von Fihrungs-
und Leitungstéatigkeiten von ménnlichen Fuhrungskraften unterscheiden, wurde auch in den Fachgespréachen
geteilt. Fest gemacht wurde dies bei den Frauen bspw. an Zuschreibungen wie Organisationstalent, Kommu-
nikationsfahigkeit und Gerechtigkeitssinn. Dies verweist darauf, dass weibliche und ménnliche Fiihrungskréafte
haufig unterschiedlich wahrgenommen werden. Die Eigenschaften von Frauen entsprechen dabei oftmals we-
niger einer klassischen Fuhrungsrolle, was dazu beitragen dirfte, dass diese bei Stellenbesetzungen seltener
bertcksichtigt werden.

Abbildung 38: Einschéatzungen zu den Eigenschaften von Frauen und Mannern in Fihrungspositionen, in Prozent
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Quelle: Befragung von 500 Thiringer Unternehmen im Auftrag der Prognos AG (2018).
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Einordnung der Ergebnisse

Die Betrachtung der betrieblichen Rahmenbedingungen zeigt: Ein Wandel der Unternehmenskultur ist
schwierig, da an den wichtigen Schaltstellen der Wirtschaft immer noch in der Mehrzahl Manner sitzen,
die als Chef das Thema ,Frauenférderung“ weniger im Blick haben. Entsprechend sehen die befragten
Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter auch zuvorderst die Mannerdominanz in den
Entscheidungsgremien der Unternehmen als Ursache dafir, dass Frauen in Fuhrungspositionen in vielen
Unternehmen unterreprasentiert sind.

Die Annahme, dass Fuhrungspositionen in Unternehmen nur in Vollzeit ausgelibt werden kénnen, ist
zudem die haufigste Ursache fir Unternehmen, warum es fir sie schwierig ist, Frauen fir Flhrungs-
positionen zu gewinnen. Gleichzeitig ist dies die am haufigsten genannte MalBnahme, die zur gezielten
Forderung von Frauen eingesetzt wird. Die Daten der Unternehmensbefragung zeigen, dass viele Be-
triebe die Bedeutung personalpolitischer Malinahmen in diesem Bereich erkannt haben. Die Mehrheit
der Betriebe versucht, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch die Umsetzung einer familien-
freundlichen Personalpolitik zu verbessern.

Bislang seltener werden hingegen Férdermaflinahmen fur Frauen angeboten, um sie gezielt auf Fih-
rungsaufgaben vorzubereiten oder in Fuhrungspositionen zu unterstiitzen. Auch sind Fuhrungskrafte-
trainings zur Sensibilisierung der Thematik ,Gleichstellung von Frauen® gering verbreitet. Speziell solche
Malnahmen wéaren jedoch geeignet, fir das Thema zu sensibilisieren und die Gleichstellung von Frauen
und Mannern voranzubringen.

An den Hochschulen Thiringens zeigt sich ein starker ausgepragtes Bewusstsein fir die Notwendigkeit
von GleichstellungsmaRnahmen. Zum einen beruht dies auf der gesetzlichen Verpflichtung durch das
Gleichstellungsgesetz. Zum anderen unterstitzt das eigens gegriindete , Thiringer Kompetenznetzwerk
Gleichstellung® die Hochschulen dabei, GleichstellungsmaRnahmen zu initiieren, weiterzuentwickeln und
zu verstetigen sowie Gleichstellungsaktive zu informieren, zu beraten und vernetzen. Konzeptionell ist
dabei der breite Ansatz von Maflinahmen hervorzuheben, der sich sowohl auf die individuelle Starkung
der Studentinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sowie Professorinnen bezieht als auch auf die
Gestaltung besserer struktureller Bedingungen in Lehre und Forschung.
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5 Handlungsfelder zur Erh6hung des Frauenanteils in Fiihrungs-
positionen

5.1 Einordnung der Mainahmen in Erklarungsansatze fir die Unterreprasentanz
von Frauen in Fihrungspositionen

Die bisher bekannten und verbreiteten MalRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen
lassen sich zwei wissenschaftlichen Erklarungsanséatzen fur die Unterreprasentanz von Frauen zuordnen
(Abbildung 39):

® Differenztheoretische Ansatze

MafRnahmen, die sich an die Frauen selbst richten, folgen der differenztheoretischen Annahme, dass Frauen
und Manner unterschiedlich sind und Frauen ihre eigene Haltung und Verhaltensweisen karriereférderlich ver-
andern missen. Die Frauen selbst sollen entsprechend in ihren karriereférdernden Ansichten und Verhaltens-
weisen sowie in ihren Arbeits- und Kommunikationsstilen gestarkt werden.

Ebenfalls differenztheoretisch untermauert sind MaRnahmen, die Geschlechterstereotype abbauen sollen.
Hier wird ebenfalls mannliches und weibliches Verhalten unterschieden. Jedoch werden die weiblich definier-
ten Eigenschaften (z. B. Einfihlungsvermdgen und Diplomatie) nicht mehr als Schwéche, sondern als Aus-
gleich zu den mannlich konnotierten klassischen Fiuhrungseigenschaften (z. B. Entscheidungsstarke, Durch-
setzungsvermdgen und Risikobereitschaft) hervorgehoben und als vorteilhaft fir die wirtschaftliche Entwick-
lung erklart. Kritisiert wird hierbei jedoch, dass Unterschiede zwischen Méannern und Frauen kultiviert werden
und damit moglicherweise zur Stabilisierung oder Neubildung von Stereotypen beitragen.3!

® Strukturbezogene Ansatze

Strukturbezogene Anséatze setzen an den rahmengebenden Bedingungen und Organisationsmustern und
-praktiken an. Hinter solchen MalRnahmen steht die Annahme, dass Karrierepfade in Unternehmen mit der
Firsorgeverantwortung (fur Frauen und Méanner) kompatibel gestaltet werden mussen. So sind Fihrungspo-
sitionen immer noch haufig mit einer uneingeschrénkten zeitlichen Verfligbarkeitserwartung verbunden.3? Bei
Frauen wird aufgrund der statistischen Haufigkeit von einer Doppelbelastung, unterbrochenen Erwerbsverlau-
fen und einer hoheren Fluktuationsrate von einer geringeren Produktivitat ausgegangen.3® Mit strukturellen
MafRnahmen sollen in internen und externen Besetzungsprozessen weibliche Beschéaftigte systematischer be-
ricksichtigt werden und Beforderungsprozesse standardisiert und transparenter werden, sodass keine ,Gla-
serne Decke“®* Frauen am Aufstieg in Flihrungspositionen hindert. Zudem sollen strukturelle Unterschiede in
der beruflichen Ausrichtung (sogenannte typisch ménnliche und typisch weibliche Berufsfelder) durch eine
attraktivere Gestaltung der Ausbildungsberufe fiir Madchen aufgehoben werden.3%

Beide Ansétze stehen in Wechselbeziehung zueinander, denn die Strukturen, Regeln und Normen in den
Arbeitsorganisationen sind durch geschlechtsspezifisch gepragte Erwartungen an Leistung, Mobilitat, Flexibi-
litat und Verfuigbarkeit der Arbeitskrafte gepragt.3¢ Das heif3t auch in den Mustern des Personaleinsatzes, den
Definitionen von Arbeit oder der Bewertung von Stellen sowie in der Arbeitszeitpolitik bilden sich die geschlech-
terspezifischen Rollenbilder ab.3”

31 vgl. Krell 2008a: 324f.

32 vgl. Koch 2008: 612-618.

33 vgl. Phelps 1972: 659f.

34 vgl. Hymowitz / Schellhardt 1986: D4-5.
3 \/gl. Oakley 2000: 321-334.

36 Vgl. Acker 1992: 248-260.

7 vgl. Wilz 2008: 442—-449.
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Abbildung 39: Wissenschaftliche Erklarungsansatze flr die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen
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= Fihrungsstile Pflege

= Statistische Diskriminierung
= Glaserne Decke

Eigene Darstellung Prognos AG.

Im Folgenden werden die verschiedenen Instrumente und MaRnahmen und ihre Chancen und Risiken auf drei
Ebenen skizziert:

- individuelle Ebene: Betriebliche MaRnahmen fur Fihrungskrafte und Frauen, die es werden wollen
- strukturelle Ebene: Reflexion und Anpassung der personalpolitischen Instrumente

- Reflexion und Weiterentwicklung der Unternehmenskultur

5.2 Chancen und Risiken verbreiteter MaRnahmen

5.2.1 Individuelle Ebene: Betriebliche MalRnahmen fir Fihrungskrafte und Frauen, die es werden
wollen

Ziel dieser MaBRnahmen ist es, Beschéftigte und Fuhrungskréfte zur individuellen Weiterentwicklung zu moti-
vieren und zu beféhigen. FUhrungskréftetrainings und Coachings richten sich zum einen an vorhandene Fih-
rungskrafte, um sie auf potenziell ungleiche Chancen von Frauen und Méannern durch Fihrung aufmerksam
zu machen. Zum anderen sollen Trainings potenzielle (weibliche) Fuhrungskréafte auf die Fihrungsrolle vor-
bereiten.

® Sensibilisierung von Fuhrungskréaften

In Fortbildungen werden Fihrungskréafte mit inren eigenen Geschlechter- und Rollenbildern konfron-
tiert. Beispielsweise in Form von Rollenspielen werden Fuhrungseigenschaften und -stile hinterfragt
und die daraus potenziell resultierende Ungleichbehandlung von Frauen und M&nnern bewusst ge-
macht.
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® Fuhrungskraftetrainings speziell fir Frauen

Spezielle Seminare fur Frauen, die eine Flhrungsposition anstreben, folgen der Annahme, dass ein
geringer ausgepragtes Selbstmarketing und Wettbewerbsdenken der Frauen3®® zu weniger Sichtbar-
keit der Fiihrungskompetenzen3® beitragen. Mehrheitlich zielen Trainings darauf ab, dass Frauen sich
hinsichtlich ihrer Kommunikation, ihres Erscheinungsbildes und Auftretens die in der Unternehmens-
welt bekannten Signale fur Durchsetzungsvermégen, Machtbewusstsein und Kompetenz aneignen.
Das Erkennen und Verstehen der ménnlich gepragten Spielregeln, Kommunikationsmuster und Sta-
tussymbole wird als Werkzeug fur die individuelle Karrierestrategie angeboten. Gleichzeitig werden
Frauen, die es durch die Anpassung an die geltenden mannlichen Kompetenz- und Karrieremuster in
die oberen Etagen geschafft haben, haufig auch kritisch wahrgenommen, weil sie den parallel weiter
bestehenden Bildern von Weiblichkeit nicht mehr entsprechen.0

Fuhrungstrainings nur fir Frauen bergen das Risiko, selbst stereotype Annahmen zu transportieren.
Hierzu gehdren die typischen Botschaften, dass Frauen schlechter, anders oder besser fiihren als
Manner.*! Insofern werden Fihrungstrainings fir beide Geschlechter, die auf neue Modelle von Fiih-
rung (partizipative Fihrung, agile Fihrung) und die Hinterfragung alter Rollenmodelle ausgerichtet
sind, als zielfihrender eingestuft.

® Mentoring

Mentoring steht fur einen Prozess, in dem berufserfahrene Personlichkeiten die Entwicklung einer
bisher weniger berufserfahrenen Person begleiten und fordern. Inhalte und Methoden werden in der
personlichen Beziehung zwischen Mentorin oder Mentor und Mentee entwickelt. Haufig werden Men-
torings speziell fur Frauen in Vorbereitung auf eine Fuhrungsrolle angeboten. Ziel ist dabei weniger
die Entwicklung von Fahigkeiten und Kompetenzen, sondern die ErschlielBung von unternehmensin-
ternen informellen Netzwerken und die Vertrautmachung mit Gepflogenheiten und Prozessen. Ein
Cross-Mentoring, bei dem Mentorin oder Mentor und Mentee aus verschiedenen Unternehmen kom-
men, dient demgegeniber verstarkt einer reflektierenden Auseinandersetzung mit der eigenen Unter-
nehmenskultur.? In beiden Formen sind eine klare Zielsetzung fiir das Mentoring (und damit verbun-
den die karrierewirksame Absicht), eine transparente Auswahl der Mentees und eine ausreichende
Klarung und Unterstiitzung fur die Mentorenrolle die Erfolgsfaktoren. Ein Gitesiegel fir Mentorings ist
die Zertifizierung durch die Deutsche Gesellschaft fiir Mentoring.*3

An Hochschulen hat sich das Mentoring als Vorbereitung auf eine chancenreiche Karriere in der Wis-
senschaft etabliert. Im Ubergang von Schule und Beruf haben Mentoring-Formate bisher vermehrt
den Auftrag, einer geschlechterstereotypen Berufswahl vorzubeugen. Im Rahmen der vorliegenden
Studie wurde die Anregung formuliert, neben der Attraktivitat von MINT-Berufen auch friihzeitig durch
Vorbilder aufzuzeigen, dass sich Familie und Beruf nicht ausschlieRen.

® \Wiedereinstiegsmanagement

In einem engen Zusammenhang zum Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie* steht der gezielt
unterstutzte Wiedereinstieg in den Beruf, sodass der Aufstieg in eine Fiuhrungsposition nicht durch
eine Elternzeit oder eine Betreuungsphase verhindert wird.** Die Wahl des Begriffs ,Wiederein-
stieg“ macht darauf aufmerksam, dass familienbezogene Auszeiten ohne eine entsprechende Beglei-
tung durch die Unternehmen haufig wirklich zu Ausstiegen werden. Der Begriff der ,Berufsriickkehre-
rinnen” im Sinne des § 20 SGB Il vermittelt deutlicher, dass es sich um eine Unterbrechung der Er-
werbstatigkeit verbunden mit einem Riickkehrwunsch handelt.*®> Das klassische Wiedereinstiegs-ma-
nagement ist dazu ein strukturiertes Programm, das gezielte Gesprache und MalRnahmen vor,

38 vgl. Price 2008: 320-333.

% vgl. Von Alemann 2007: 21-38.

40 vgl. Wippermann 2010

4 vgl. Krell 2008a: 323.

42 Cross-Mentorings und Mentorings im Verbund sind auch fir KMU, die haufig nicht tiber ausreichende Kapazitaten fiir ein umfassendes
Unternehmensinternes Programm verfuigen, eine hilfreiche Struktur.

43 vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Mentoring, https://www.dg-mentoring.de/ (online, abgerufen am 13.03.2019).

4 Unter ,Wiedereinsteigerinnen“ sind im urspriinglichen Sinne Frauen gemeint, die nach der unmittelbaren Familienpause aufgrund von
gegebenen Rahmenbedingungen deutlich langer als ein Jahr auf den Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt verzichten. Fir die Erreichung
der ,Stillen Reserve®, zu denen diese Gruppe der Frauen gezahlt werden, sind Unterstiitzungsangebote wie z. B. im Programm ,Perspek-
tive Wiedereinstieg“ wichtig, da es Unternehmen in der Regel an einem Zugang zu dieser Zielgruppe fehlt. Vgl. Klammer / Motz 2011: 32.
4 vgl. Ebd.: 32.
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wahrend und nach der Erwerbsunterbrechung enthalt, sodass diese nicht zur Karrierefalle wird. Einige
wenige Unternehmen beziehen dabei die Elternzeit von vorneherein als Bestandteil der beruflichen
Laufbahn und als Teil der Karriereentwicklungsmdoglichkeiten ein.*6

5.2.2 Strukturelle Ebene: Reflexion und Anpassung der personalpolitischen Instrumente

Ziel dieser MaBnahmen ist es, Strukturen und Prozesse hinsichtlich ihrer Unterscheidungsmerkmale zu priifen
und Personalentwicklungsinstrumente, Arbeitsbewertungs- und Aufstiegsprozesse sowie Arbeitszeit und -ort
fur die berufliche Entwicklung fur Manner und Frauen passend zu gestalten. Der Katalog an mdglichen Mal3-
nahmen ist so zahlreich und vielseitig wie die Personalpolitik insgesamt. Daher werden im Folgenden nur
wesentliche Eckpunkte einer gleichstellungsfoérderlichen Personalpolitik aufgefhrt.

® Auswahl und Rekrutierung von Beschaftigten

MafRnahmen, die verhindern, dass sich schon bei der Auswahl und Rekrutierung von Beschaftigten
ungewollte oder auch unbewusste AusschlieBungen von Frauen manifestieren, sind die bewusste
Gestaltung von Stellen- und Anforderungsprofilen und Stellenausschreibungen. Hierbei ist es zielfih-
rend, wenn Unternehmen die relevanten Rechtsnormen im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) und — sofern zutreffend — im Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) und Betriebsverfassungs-
gesetz (BetrVG) als hilfreiche Instrumente zusammen mit konkreten Umsetzungsvorschlagen vermit-
telt werden.

Im Kontext des Fachkraftemangels sind neue Formen der Rekrutierung von Beschéaftigten, mit denen
insbesondere die Zielgruppe der weiblichen Studierenden in den MINT-Fachern erreicht werden soll,
entstanden. Im Rahmen von Recruiting-Veranstaltungen verfolgen Unternehmen die Zielsetzung, in
Kontakt zu potenziellen Beschéaftigten zu treten. Dartiber hinaus erhalten sie ein realistisches Bild von
jungen Frauen und deren Erwartungen an Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber. Veranstaltungen wie
Speed-Datings oder Rekrutierungs-Events sind im Gegenzug fir die jungen Frauen von grof3em Inte-
resse, weil sie hier die Chance haben, ihre Karriereambitionen und Arbeitsvorstellungen offen und im
Vorfeld einer Einstellung zu kommunizieren.

Fur kleine Unternehmen kdnnen Recruiting-Formate auch im Verbund organisiert werden. Beispielhaft
hierflr ist in der Region Aachen ein Recruiting-Event, das in der Kooperation mit der RWTH und der
FH Aachen umgesetzt wird.*” Ein anderes Beispiel zeigt, dass Unternehmen zunehmend erkennen,
dass althergebrachte Machtpositionen im Bewerbungsverfahren nicht mehr zu den Vorstellungen der
jungen Generation passen. Beispielsweise missen sich auf einer Match-Work-Party im Ruhrgebiet
Unternehmen den jungen Studentinnen auf dem Laufsteg als attraktive Arbeitgeber prasentieren.*8

® Beurteilungsverfahren und Leistungsbewertungen

Die Ergebnisse von Beurteilungen haben eine selektierende Wirkung auf Weiterbildungsmoglichkeiten,
Aufstiegschancen und Entgelte. Der Offentliche Dienst verfugt in Thiiringen (iber eine gesetzliche
Grundlage, die eine diskriminierungsfreie Ausgestaltung von Beurteilungsmerkmalen vorschreibt.
Nach dem Thiringer Gleichstellungsgesetz sind Bediensteten in Teilzeitbeschéaftigung, an Tele- und
Heimarbeitsplatzen sowie familienbedingt Beurlaubten die gleichen beruflichen Aufstiegsmdglichkei-
ten und Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeitbeschéftigten (GleichstG TH 2013 § 12, Abs.
1). Das Bundesgleichstellungsgesetz, welches fir Dienststellen der Bundesverwaltung und in den Un-
ternehmen und Gerichten des Bundes gilt, verbietet die Bezugnahme auf Erwerbsunterbrechungen
oder Arbeitszeitreduzierung als Vergleichsgrundlage fir die Leistungsbeurteilung (BGLeiG § 9). Den
privatwirtschaftlichen Unternehmen verbieten geltende Rechtsnormen im Allgemeinen Gleichstel-
lungsgesetz (AGG) und im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) eine mittelbare und unmittelbare Dis-
kriminierung, jedoch bieten diese keine Anhaltspunkte fiir konkrete Bewertungskriterien.

46 Beispielsweise werden im Bosch-Konzern seit 2012 Familienzeiten als Karrierebaustein in der Personalentwicklung angerechnet und
gelten gleichwertig wie bspw. ein Auslandsaufenthalt, um die nachste Hierarchieebene zu erreichen (vgl. Deutsche Gesellschaft fur Per-
sonalfiihrung 2013: 2).

47 Vgl. SOS Events: https://www.sos-events.info/mint-am-see/ (online, abgerufen am 04.01.2019).

48 Vgl. http://www.competentia.nrw.de/kompetenzzentren/kompetenzzentrum_Westfaelisches_Ruhrgebiet/MatchWork-Party/index.php
(online, abgerufen am 13.02.2019).
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Zu den MalRnahmen, die das Diskriminierungspotenzial von Leistungsbeurteilungen offenbaren, zéh-
len Strukturanalysen, in denen die Anteile von Frauen und Mannern auf den Hierarchieebenen und in
den Unternehmensbereichen in Zusammenhang mit der Verteilung der Beurteilungsergebnisse be-
trachtet werden.*® Ein weiteres Instrument, das jedoch auch eine gewisse Unternehmensgréf3e vo-
raussetzt, ist die Beschaftigtenbefragung mit der Fragestellung, wie gerecht die Beurteilungen wahr-
genommen werden. In kleineren Unternehmen sollte zum unmittelbaren Gesprach mit den Beschéf-
tigten ermutigt werden.

Die Grundlagen der Beurteilung haben einen unmittelbaren Einfluss auf die Entgeltfindung. Hier zeigt
sich, dass in den Bewertungen von Qualifikationsanforderung und Leistung sogenannte psychosoziale
und emotionale Leistungen kaum Niederschlag finden. Gerade diese sind aber in Berufen, die ver-
mehrt von Frauen ausgeibt werden (bspw. im Gesundheits- und Sozialwesen) von hoher Bedeutung.
Instrumente wie die Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach Katz und Baitsch (Abakaba)3°,
die in die Leistungsbewertung auch emotionale Kompetenzen einbezieht, sind in der Anwendung sehr
komplex und in der Praxis wenig verbreitet. Instrumente wie das Programm ,Lohngleichheit im Betrieb
— Deutschland” (Logib-D)5! oder der "Entgeltgleichheit Check” (eg-check)®? sind demgegeniber leicht
zugangliche Angebote des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend und der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes, mit denen mdgliche Entgeltunterschiede zwischen Frauen und
Méannern im Unternehmen identifiziert werden kénnen.

Arbeitszeitgestaltung

Beschaftigungsperspektiven, Karrierechancen und Einkommen hangen im hohen Mal3 von der Kom-
patibilitat der betrieblichen Arbeitsorganisation und den privaten Zeitbedurfnissen ab. Flexible Arbeits-
zeitmodelle sind ein nahezu in allen Unternehmen eingesetztes Instrument, um Beschéftigten die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern. Kritisiert wird mitunter die bisher noch verstarkt arbeit-
geberfreundlich konnotierte Wahrnehmung von flexiblen Arbeitszeiten.53 Arbeitszeitkonten ermaogli-
chen es den Beschéftigten demgegeniber, angesparte Arbeitszeit weitgehend autonom auszuglei-
chen. Mehrheitlich werden in Unternehmen Modelle angeboten, die eine kurzfristige Anpassung des
Arbeitseinsatzes ermdglichen. Langzeitkonten, die auch langere Freistellungen oder Familienzeiten
ermdoglichen, sind weiterhin eine Ausnahme.5*

Grol3e Unternehmen setzen auf eine Vielzahl unterschiedlicher Arbeitszeitmodelle, die zwar nur z6-
gerlich, aber mit zunehmender Tendenz auch in Betriebsvereinbarungen verbindlich fir alle Beschaf-
tigten geregelt sind.%® Kleine Unternehmen vertrauen demgegeniiber auf individuelle und informelle
Losungen. Dies fuhrt hier zum einen zu einer geringeren Sicherheit der Beschaftigten hinsichtlich der
Nutzung flexibler Arbeitszeiten. Zum anderen werden die Moglichkeiten unterschatzt, wie flexible Ar-
beitszeiten in KMU umgesetzt werden kdnnen.

Flihrungsmodelle in Teilzeit

Um Teilzeitarbeit den karrierehemmenden Charakter zu nehmen, sind neue Fuhrungsmodelle in Teil-
zeit oder auch Jobsharing, bei dem eine Fihrungsposition auf zwei Stellen verteilt wird, wesentlich.
Fur den offentlichen Dienst schreibt das Thiringer Gleichstellungsgesetz vor, dass ,soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen® auch die Fihrungs- und Leitungsaufgaben in Teilzeit aus-
zuschreiben sind (GleichstG TH § 6 Absatz 2). Die freie Wirtschaft setzt demgegenuber auf Freiwillig-
keit. In der Unternehmenspraxis werden vollzeitnahe Modelle am ehesten umgesetzt, bei denen die
Anpassung der Fuhrungsaufgaben auf die reduzierte Stundenzahl nicht so umfanglich ist. Jobsharing-
Modelle erfordern eine genaue Passung der beiden Fihrungskrafte und eine zuverlassige Absprache
der Arbeitszeiten und Verantwortlichkeiten und haben sich noch nicht in der Breite durchsetzen kon-
nen.>¢

49 vgl. Krell 2008c: 198.

50'vgl. Katz / Baitsch 2006.

51 vgl. https://www.bmfsfj.de/omfsfjithemen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/lohngerechtigkeit/entgelttransparenzgesetz/weitere-in-
strumente/117950 (online, abgerufen am 07.03.2019).

52 vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: http://www.eg-check.de/eg-check/DE/Home/home_node.html (online, abgerufen am
04.01.2019).

53 vgl. Lott 2017.

54 vgl. Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2018.

5 vgl. Klenner / Brehmer 2013.

%6 vgl. Teilzeitfuhrung: https://teilzeitfuehrung.info/de (online, abgerufen am 14.01.2019).
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5.2.3 Reflexion und Weiterentwicklung der Unternehmenskultur

Ziel dieser Mal3nahmen ist es, im Unternehmen vertretene Werte, Einstellungen und typische Rollenbilder fur
Frauen und Manner zu reflektieren und ein Bewusstsein fiir die vorhandenen und nicht vorhandenen Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern zu entwickeln.

® Zertifizierungen

Unternehmen, die sich neu mit der Thematik beschaftigten, kénnen mit Zertifikaten, die die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie als Unternehmensziel prasentieren, kommunikative Hirden tiberwinden. In
Thiringen dokumentiert ein gro3es Biindel an MaRBnahmen wie flexiblen Arbeitszeiten oder Teilzeit-
modellen durchaus eindrucksvoll die Bereitschaft von Unternehmen zur Férderung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (vgl. Abbildung 35, Seite 38). Die zuvor vorgestellte Situation von Frauen in
Fuhrungspositionen zeigt jedoch kontraproduktive Wirkungen der vereinbarkeitsférderlichen Maf3nah-
men, wenn Angebote wie bspw. verschiedene Arbeitszeitmodelle unreflektiert in eine Unternehmens-
kultur eingebunden sind, in der die Nutzung von Teilzeitangeboten noch als Karrierekiller gilt.

Weiterfihrend sind Zertifikate, die Vereinbarkeit und Karrieremdglichkeiten als Einheit verstehen, wie
bspw. das ,audit berufundfamilie“s”. Im Rahmen der Zertifizierung werden Unternehmen nicht nur bei
der Umsetzung familienfreundlicher Malinahmen unterstitzt, sondern auch die Rahmenbedingungen
fur eine Karriereplanung von Frauen und Mannern bearbeitet. Auch das Unternehmensprogramm ,Er-
folgsfaktor Familie“s® bietet einen Kulturcheck an, mit dem Unternehmen eine Riickmeldung bekom-
men, wie sie kulturell die von Elternpaaren gewiinschte partnerschaftliche Arbeitsteilung in Familie
und Beruf starken. Eine Auseinandersetzung mit den eigenen Normen und Werten bieten gleichfalls
Zertifikate aus dem Qualitditsmanagement, mit denen eine fortschrittliche Organisationsentwicklung
angestrebt werden. Ein auf Chancengleichheit ausgerichtetes Zertifikat ist , TOTAL E-QUALITY*%9, das
aus dem Qualitaitsmanagement-Programm ,Total-Quality-Management® (TQM) ¢ weiterentwickelt
wurde. Umfassender und europaweit ausgerichtet ist das ,EFQM-Excellence-Modell“®1, das keine von
aufllen vorgegebenen Kennzahlen verfolgt, sondern die Unternehmen zur eigenstandigen Auseinan-
dersetzung und Auswahl von passgenauen Bewertungsinhalten auffordert.

Die Zertifizierungsverfahren setzen in der Regel einen hohen personellen Aufwand und eine komple-
xere Organisationsstruktur voraus, tber die mehrheitlich nur grol3e Unternehmen verfiigen.

® Gender-Analysen

Gender-Analysen unter Beteiligung von Beschéftigten und Fihrungskraften sind angelehnt an den
Ansatz des Gender Mainstreamings, das fir 6ffentliche Korperschaften gesetzlich verpflichtend um-
gesetzt werden muss.%? Konzeptionell verfolgen Gender-Analysen wie das Gender Mainstreaming die
Bericksichtigung der Tatsache, dass Regelungen in Unternehmen fir die Lebenswirklichkeiten von
Frauen und Méannern unterschiedliche Auswirkungen haben kénnen. Anhand konkreter Fragestellun-
gen beschéftigen sich verschiedene betriebliche Akteure mit Fakten im eigenen Unternehmen und
hinterfragen die Ursachen dazu. Beispielhafte Instrumente und Checklisten werden in der ,Gender-
Toolbox“ des Gunda-Werner-Instituts der Heinrich-Boll-Stiftung aufgelistet.53 Auch die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes bietet Unternehmen mit dem ,Gleichbehandlungs-Check® ein leicht zugangli-
ches Instrumentarium an.%

57 vgl. berufundfamilie Service GmbH, www.berufundfamilie.de (online, abgerufen am 10.01.2019).

58 vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend: https://www.erfolgsfaktor-familie.de/kulturcheck.html (online, abge-
rufen am 09.01.2019).

9 vgl. Total E-Quality Diversity: www.total-e-quality.de (online, abgerufen am 10.01.2019).

50 vgl. Total Quality Management: www.tgm.com/ (online, abgerufen am 07.03.2019).

51 vgl. EFQM Leading Excellence: http://www.efgm.de (online, abgerufen am 09.01.2019).

52 Die gleichstellungspolitische Strategie Gender Mainstreaming wurde 1995 von der internationalen Frauenbewegung auf der 4. Welt-
frauenkonferenz in Peking entwickelt und fand 1999 im Vertrag von Amsterdam Eingang in das Europarecht. In der Bundesrepublik
Deutschland verpflichtet 8 2 der Gemeinsamen Geschéftsordnung der Bundesministerien (GGO) zum Gender Mainstreaming als durch-
gangiges Leitprinzip des Verwaltungshandelns und zur Beachtung des Gleichstellungszieles bei allen politischen, normgebenden und
verwaltenden MaflRnahmen (vgl. Gender Kompetenz Zentrum 2010).

5 vgl. Heinrich Boll Stiftung — Gunda-Werner-Institut — Feminismus und Geschlechterdemokratie: https://www.gwi-boell.de/de/
2010/03/31/gender-toolbox-checklisten-und-leitf% C3%A4den (online, abgerufen am 07.01.2019).

54 Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes: http://www.gb-check.de/gb-check/DE/Home/home_node.htm (online, abgerufen am
05.01.2019).
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Instrumente zur Gender-Analyse stehen passend fiir alle Unternehmensgrof3en und auch differenziert
fur offentliche und privatwirtschaftliche Unternehmen zur Verfigung. KMU muissen auf die Verfligbar-
keit und die Praktikabilitat dieser Instrumente aufmerksam gemacht und zur Nutzung ermutigt werden,
da sie eine wichtige Grundlage sind, um die zum Unternehmen und zur Zielsetzung passenden Malf3-
nahmen auf der strukturellen Ebene auszuwahlen.5®

® Diversity Management

Ein Ansatz, der sich zunehmend durchsetzt, ist das Diversity Management, das Uber das Merkmal
».Geschlecht* hinausgehend auch andere Differenzierungen wie Ethnizitat, Alter oder Religionszuge-
horigkeit als Vielfalt und Bereicherung im Unternehmen behandelt.®¢ Ziel des Diversity Management
ist es, die Vielfalt des Personals und in diesem Zusammenhang auch die Gender Diversity gezielt
herzustellen und zu nutzen, statt sie durch Ausgrenzungs- und Homogenisierungsstrategien zu mini-
mieren. Die individuelle Verschiedenheit der Beschaftigten erfahrt positive Wertschatzung und es wird
versucht, sie fur den Unternehmenserfolg nutzbar zu machen. Diversity Management verkorpert damit
die Idee, dass ,sich Gerechtigkeitslogik (Chancengleichheit) und 6konomische Logik wirksam ergan-
zen und unterstitzen®.57

Gleichwohl wird innerhalb der Geschlechterforschung und der feministischen Politikforschung kontro-
vers diskutiert, ob unter dem Konzept von Diversity Management gleichstellungspolitische Ziele bes-
ser verfolgt werden kénnen, da neben Geschlecht weitere Differenzierungskategorien beachtet wer-
den, oder ob Geschlecht in seiner ungleichheitsfordernden Wirkung marginalisiert wird.58

5.3 Empfohlene Unterstutzung von Unternehmen in Thiringen

Mit den oben skizzierten Mal3nahmen kann keine vollstandige Liste von MaRhahmen, die fur alle Unternehmen
gleichermalRen passend ist, zusammengestellt werden. Vielmehr muss jedes Unternehmen seine eigenen
Strukturen, Rahmenbedingungen und Themen analysieren, um aus dem Katalog an Mdglichkeiten die fur den
eigenen Betrieb passenden und sinnvollen MaBnhahmen zu ergreifen.

In Folge dessen sind auch die Formen der Unterstiitzung von Unternehmen zu differenzieren. Im ersten Schritt
geht es um die Bewusstmachung von Zustédnden und Problemen und die Sensibilisierung fur die Wirkung
dieser Zustande. Im zweiten Schritt kénnen dann konkrete Veranderungen in den Unternehmen angeregt und
realisiert werden. Ein dritter Schritt sind die Rahmensetzungen durch die Politik, mit denen die betrieblichen
MafRnahmen in den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Kontext eingebunden werden.

5.3.1 Sensibilisierung der Unternehmen

® Verstandnis fur strukturell bedingte Karrierehemmnisse wecken

Hinsichtlich der spezifischen MaRnahmen zur Frauenfoérderung zeigt sich in den Unternehmen Thi-
ringens ein Widerspruch zwischen den angenommenen Ursachen fir den geringen Anteil weiblicher
Fihrungskrafte und den ,GegenmalRnhahmen®. Zu den wenig umgesetzten MaRnahmen gehdren
(nach der Mdaglichkeit, Fihrungspositionen in Teilzeit auszuiiben) in erster Linie Programme auf der
individuellen Ebene, die sich direkt an die Frauen richten und eine Einstellungs- oder Verhaltensan-
derung bewirken sollen (z. B. Coaching, Mentoring) (vgl. Abbildung 36, Seite 38).

Die am haufigsten angegebenen Begriindungen fir die Unterreprasentanz von Frauen in Flhrungs-
positionen verweisen jedoch auf die Wirkung von strukturellen Hemmnissen wie mannerdominierten
Entscheidungsgremien sowie eine mangelnde Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Familie und
Karriere. Die Annahme, dass Frauen zu wenig Motivation oder Fihrungsstarke zeigen, ist nur marginal
verbreitet (vgl. Abbildung 28, Seite 34). Eine Reflexion der eigenen Organisationsstrukturen und Pro-
zesse, der Normen fiur die Leistungsbewertung und der Kommunikationskulturen und Beratung fur

65 VVgl. Muller / Schreiber et al. 2016.
5 vgl. Krell 2008b: 64.

57 vgl. Purtschert 2007:92.

%8 vgl. Lepperhoff et al. 2007:9.
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geschlechtersensible Weiterentwicklungen erscheint daher mehr Bedeutung zu haben als die Anre-
gung von weiteren individuellen Manahmen.

® Vereinbarkeitsmodelle fir Manner und Frauen und MaRnahmen jenseits der Teilzeit starken

Mehrheitlich setzen die Unternehmen in Thiringen auf die Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie als MaRnahme zur Erhdhung des weiblichen Fuhrungsanteils. Die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ist nachweislich ein wirksames Instrument zur Forderung der weiblichen Erwerbstatigkeit.
Um eine bessere Vereinbarkeit auch mit besseren Karrierechancen zu verbinden, ist eine Betrachtung
der genutzten Vereinbarkeitsmaflinahmen notwendig.

Teilzeitarbeit — die nicht nur in Thiringen ein weit verbreitetes Instrument fir die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ist — erweist sich dabei als zweischneidiges Schwert: 80 Prozent der befragten
Thiringer Unternehmen sind der Ansicht, dass Flhrungspositionen nur in Vollzeit ausgetibt werden
kénnen. Somit landet ein Grof3teil der weiblichen Beschaftigten mit der Teilzeitarbeit in einer Karriere-
falle. Unternehmen brauchen daher Anregungen und Unterstutzung sowohl fur Vereinbarkeitsmaf3-
nahmen, die von Méannern und Frauen genutzt werden, als auch hinsichtlich der Sensibilisierung fur
neue Fuhrungsmodelle und Gestaltungsmaglichkeiten fir Fihrung in Teilzeit.

® Motivation und Sensibilisierung spezifischer Branchen

In Thiringen sticht insbesondere der Wirtschaftsbereich der Produktion (Bergbau, Verarbeitendes Ge-
werbe, Energie, Wasser, Abfall, Baugewerbe) mit einem niedrigen Anteil an weiblichen Beschaftigten
als auch weiblichen Fuhrungskraften hervor (vgl. Abbildung 8, Seite 13). Gut 70 Prozent der befragten
Unternehmen dieser Branchengruppe geben zugleich an, Probleme bei der Gewinnung von Frauen
fur FOhrungspositionen zu haben (vgl. Abbildung 32, Seite 36). Dieser Befund verweist auf einen be-
sonderen Bedarf der Sensibilisierung von Unternehmen aus dem Wirtschaftsbereich der Produktion.

Zwei Themen, fir die verstarkte Aufmerksamkeit geweckt werden muss, sind hervorzuheben: Zum
einen geht es um das bessere Erkennen der Eignung und der Potenziale von Frauen, denn fast die
Halfte der befragten Unternehmen des produzierenden Gewerbes gibt an, keine geeigneten Frauen
im Unternehmen zu haben. Zum anderen geht es darum, tberholte Fihrungsmodelle und Rollenbilder
zu Uberdenken und fur Frauen attraktivere Arbeitsbedingungen als Instrument zur Hebung des weib-
lichen Fachkrafte- und Fihrungspotenzials zu nutzen. So ist bspw. der Anteil der Betriebe, in denen
die Mdglichkeit besteht, in Teilzeit zu fuhren, im produzierenden Gewerbe am geringsten (vgl. Abbil-
dung 34, Seite 37).

Ein Bedarf zur Sensibilisierung von Unternehmen zeigt sich insbesondere auch bei Betrieben, in de-
nen Beschaftigte in MINT-Berufen arbeiten. So ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigten in den MINT-
Berufen bundesweit mit acht Prozent deutlich geringer als der Durchschnitt aller Berufe (25 %). Dem-
gegenuber positiv hervorzuheben ist der Frauenanteil in MINT-Berufen, bei dem der Freistaat Thrin-
gen mit 17,4 Prozent im Bundeslandervergleich eine Spitzenposition einnimmt.6® Nur die Stadtstaaten
Berlin und Hamburg weisen mit 21,3 Prozent bzw. 18,1 Prozent ein noch besseres Ergebnis auf.”®

® Sensibilisierung groRer Unternehmen fur die Wirksamkeit ihrer MaRnahmen

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung zeigen, dass in den grof3en Unternehmen durchaus eine
Vielzahl von Malinahmen vorhanden ist, die einer egalitdren Verteilung der Fihrungspositionen auf
die Geschlechter dienen kénnen. So werden von Mittel- und GroRunternehmen deutlich haufiger Mal3-
nahmen umgesetzt als von Klein- und Kleinstbetrieben (vgl. Kapitel 4.4, Seite 37). Dass die Bedeutung
der umgesetzten Malinahmen fir die gezielte Forderung von Frauen in Fihrungspositionen insgesamt
Uberwiegend als ,sehr hoch® oder ,hoch® eingeschéatzt wird (vgl. Kapitel 4.4, Seite 38), bildet sich in
den Ergebnissen zur Struktur der Flihrungspositionen jedoch nicht iiberzeugend ab: So sind weibliche

% Der im Vergleich hohere, aber dennoch weiter ausbaufahige Anteil an Frauen in MINT-Berufen in Thiringen kann unter anderem auf
die Unterstltzung von landesweiten MaRnahmen fur mehr weibliche Studentinnen im MINT-Bereich durch das TMWWDG zurtickgefihrt
werden. Im Rahmen des Nationalen Paktes fur Frauen in MINT-Berufen werden neun Projekte aus Thiringen vorgestellt
(https://www.komm-mach-mint.de/MINT-Projekte/Projektlandkarte). Eine zentrale Rolle spielt die Thiringer Koordinierungsstelle Natur-
wissenschaft und Technik (https://www.thueko.de/), die in Kooperation mit allen Thiringer Hochschulen, die MINT-Studiengéange anbie-
ten, zusammenarbeitet und diese bei der Gewinnung von Madchen fir diese Studiengange unterstitzt (z. B. tasteMINT, Sommeruniver-
sitat, Thiko Speed Dating, CampusThuringenTour, Mentoring und Technikerinnen-Netzwerke). Diese Gute Praxis sollte auch in der Zu-
kunft zur weiteren Steigerung des Anteils von Frauen in MINT-Berufen fiihren. Dem gegentiber gilt es auch in Ausbildungsberufen und
insbesondere im Handwerk, die Unternehmen fur eine attraktivere Gestaltung der Ausbildung fir Madchen zu sensibilisieren.

0 vgl. Bundesagentur fur Arbeit September 2018.
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Fuhrungs- und Aufsichtskrafte in Thiringen — wie in Deutschland insgesamt — haufiger in kleinen Be-
trieben vertreten (vgl. Abbildung 6, Seite 11).

Dieser Befund verweist darauf, dass die Umsetzung von MaRhahmen zur Frauenférderung allein nicht
ausreichend ist, um mehr Frauen in Flhrung zu bringen. Zugleich bedarf es einer verstarkten Refle-
xion der Unternehmens- und Fuhrungskulturen. Die kulturelle Préagung in Unternehmen wird als ein
wesentlicher Faktor fur ein erfolgreiches Engagement fiir mehr Frauen im Management gesehen.’
GrolRe Unternehmen sollten daher verstérkt zur Reflexion ihrer Unternehmenskultur und -struktur an-
geregt werden.

5.3.2 Operative Unterstlitzung von KMU bei der gezielten Ansprache von weiblichen Fach- und
Fuhrungskréften

® Verbundstruktur zur Kooperation von KMU

Obwohl der Anteil von Frauen in Kleinst- und Kleinbetrieben gréRer ist und Frauen dort haufiger in
Fuhrungspositionen tatig sind als in Mittel- und Grol3betrieben, beschreiben die Kleinst- und Kleinbe-
triebe haufiger Schwierigkeiten, Frauen fir Fuhrungspositionen zu gewinnen (vgl. Abbildung 31,
Seite 35). Besonders betroffen sind zudem Betriebe aus dem produzierenden Gewerbe (vgl. Abbil-
dung 32, Seite 36), die insgesamt einen vergleichsweise geringen Anteil an weiblichen Beschéftigten
aufweisen. Dies verweist darauf, dass es den Unternehmen bisher nicht ausreichend gelingt, sich bei
den jungen, im MINT-Bereich ausgebildeten Frauen als attraktive Arbeitgeber zu positionieren. Noch
ist das Hauptaugenmerk dieser Zielgruppe auf Grol3unternehmen gerichtet. KMU verfiigen als Einzel-
unternehmen selten Gber die Kapazitaten, um einen engeren Kontakt zu Hochschulen zu pflegen oder
um ihre Rekrutierungsverfahren innovativer zu gestalten. Daher ist eine Unterstitzungsstruktur zu
empfehlen, die Uber die Beratung hinaus auch Verbundstrukturen anregt, in denen KMU zu verschie-
denen Themen kooperieren kénnen. Hier waren Fordermaoglichkeiten im Rahmen des Européischen
Regionalen Strukturfond (EFRE) unter dem Ziel der Unterstitzung von KMU, sich am Wachstum der
regionalen, nationalen und internationalen Markte sowie am Innovationsprozess zu beteiligen, zu pri-
fen.”?

® Nutzung vorhandener Unterstitzungsstrukturen fir Unternehmen und Beschaéftigte

Die Thuringer Agentur Fur Fachkraftegewinnung (ThAFF) bietet als landesweite zentrale Anlaufstelle
fur (potenziell) Erwerbstétige und fur Unternehmen eine Struktur, in der die gezielte Ansprache von
weiblichen Fach- und Fuhrungskraften aufgegriffen und gestarkt werden kann.”® Zum Thema Verein-
barkeit von Beruf und Familie werden sowohl Informationen fir Beschaftigte vermittelt als auch MalR3-
nahmen und Beratung flr Unternehmen angeboten. Eine Ausweitung des Themenspektrums auf eine
familienbewusste Personalpolitik und auf 6konomisch gestlitzte Argumentationen kénnten das Inte-
resse von Unternehmen steigern. Weiterhin kénnten die vorhandenen Erfahrungen in der Ausrichtung
von Job-Speed-Datings fur Konzepte zum Recruiting von weiblichen MINT-Studentinnen genutzt wer-
den.” Es kdnnte zudem geprift werden, ob die Netzwerkkompetenz und -struktur, die bisher maR-
geblich auf die Gewinnung von Fachkraften aus dem In- und Ausland fokussiert ist, das Ziel der ge-
zielten Gewinnung von weiblichen Fach- und Fuhrungskraften aufnehmen kann. Beispielhaft fur regi-
onal aufgebaute Beratungsstrukturen sind die Kompetenzzentren Frau und Beruf in Nordrhein-West-
falen, die in den dortigen 16 Wirtschaftsregionen KMU gezielt bei der Findung und Bindung von weib-
lichen Fach- und Fihrungskraften unterstiitzen.” Ein ahnliches Konzept findet sich auch fir die Kon-
taktstellen Frau und Beruf in Baden-Wiirttemberg, die einen Schwerpunkt in der Beratung von Frauen
bilden.” In beiden Bundeslandern werden unterschiedliche Trager fur die Einrichtung eines Kompe-
tenzzentrums vom Land (Baden-Wrttemberg und Nordrhein-Westfalen) und aus EFRE-Mitteln (Nord-
rhein-Westfalen) gefordert. Eine landeseigene Struktur birgt den Vorteil, dass UnterstitzungsmaRnah-
men und -konzepte dauerhaft — und nicht nur projektabhangig — geférdert werden.

" Vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung 2012: 12.

2 vgl. Freistaat Thiringen (2017): Konzept zur Umsetzung der Gleichstellung im Rahmen des EFRE.Op, 2014-2020, Fassung vom
27.04.2017:  https://www.efre-thueringen.de/mam/efre/informationen/veranstaltungen/2017/konzept.pdf  (online, abgerufen am
21.01.2019).

7 Vgl. Thiringer Agentur fir Fachkraftegewinnung: https://www.thaff-thueringen.de/ (online, abgerufen am 15.01.2019).

" vgl. https://www.thaff-thueringen.de/veranstaltungen/job-speeddating (online, abgerufen am 15.01.2019).

5 vgl. Ministerium fur Heimat, Kommunales, Bau und Gleichstellung des Landes Nordrhein-Westfalen: http://www.competentia.nrw.de/
(online, abgerufen am 15.01.2019).

6 vgl. Frau und Beruf Kontaktstellen Baden-Wirttemberg: http://www.frauundberuf-bw.de/ (online, abgerufen am 16.01.2019).
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5.3.3

Eine weitere starke Struktur fiir die Beratung von Unternehmen sind die Industrie- und Handelskam-
mern (IHK) und Handwerkskammern (HWK) in Thiringen, die fur ihre Mitgliedsunternehmen wichtige
Ansprechpartner in Fragen der Fachkréftesicherung sind. Ihre Beratungs- und Serviceangebote bein-
halten unter anderem Aspekte der Frauenforderung, einer familienfreundlichen Personalpolitik und
der Fachkrafteentwicklung. Auch mit Blick auf die Starkung des weiblichen Griinderinnentums haben
die Kammern eine fuhrende Rolle ibernommen (vgl. nachfolgendes Kapitel 5.3.3).

Waéhrend die Thematik der Frauen in Fuhrung in Unternehmen schon langer ein Inhalt der Beratungen
durch die Kammern ist, ware eine offensive Formulierung, die auf eine starkere Rolle von Frauen in
der Wirtschaft ausgerichtet ist, noch wiinschenswert. Fur die Handwerkskammern kdnnte eine Positi-
onierung auf dem Internetportal des Thuringer Handwerks eine breite Wirkung entfalten.”” Beispielhaft
fur die Industrie- und Handelskammern ist das Thema ,Frauen und Wirtschaft“ unter der Federfiihrung
der stellvertretenden Geschéftsfihrerin Frau Dr. Haase-Lerch auf der Seite der IHK Erfurt mit ver-
schiedenen Aspekten vertreten. In ihrem Internetauftritt kénnten die Thiringer ihre Vorbildfunktion
zugunsten einer Unternehmenskultur, die auch fur Frauen attraktiv ist, und einer besseren Sichtbarkeit
von Frauen in der Wirtschaft jedoch noch wirksamer nutzen, indem sie die bisher rein mannliche Form
der Ansprache von Unternehmen auf eine Ansprache beider Geschlechter ausweiten.

Politische Rahmensetzung

Begleitend zu den MaRRnahmen fur und in Unternehmen selbst sind Rahmensetzungen durch die Politik eine
wichtige Basis fur die Erreichung einer paritatischen Vertretung der Geschlechter in den Fihrungsetagen der
Wirtschaft. MaRRgeblich fiir die Chancengleichheit von Frauen im Erwerbsleben stellen sich zwei politisch be-
einflussbare Bereiche heraus:

® Offentliche Kinderbetreuung

Ein zuverlassiges o6ffentliches Betreuungsangebot stellt die wesentliche Grundlage dar, damit Eltern
Beruf und Firsorgeverantwortung vereinbaren konnen. Fir Frauen ist das verfligbare Betreuungsan-
gebot haufig von besonderer Bedeutung, da die Dauer ihrer Berufsunterbrechung haufig davon ab-
hangt, wie friihzeitig ihr Kind einen Platz in der offentlichen Betreuung bekommt. In Thiringen zeigt
sich insgesamt eine vergleichsweise gute Betreuungssituation. Ausbauféhig ist das Platzangebot fur
Kinder unter drei Jahren. Hier steht einem Bedarf von rund 59 Prozent ein Platzangebot von 53 Pro-
zent in Kindertagesstatten und Tagespflegeeinrichtungen gegeniber.”® Aufgrund der Fachkraftesitu-
ation in der Friihen Bildung und dem anzunehmenden wachsenden Betreuungsbedarf’® wird kiinftig
von einem Erziehermangel auszugehen sein, dem frilhzeitig entgegenzuwirken gilt. Wahrend die Kin-
dertagesstatten im Ursprung einen familienerganzenden Auftrag hatten, rickt auch hier die Verein-
barkeit von Beruf und Familie in den Fokus. So werden Férdermal3inahmen wie Ergotherapie und
Logopadie, die in der Kindertagesstatte angeboten werden, zu einer wichtigen Zeitressource fir er-
werbstatige Eltern. Uberlegenswert ist der Ausbau von Kindertagesstatten zu Familienzentren nach
dem nordrhein-westféalischen Modell, wo durch Kooperationen mit anderen Dienstleistern aus dem
sozialen und therapeutischen Bereich wichtige Unterstltzungsleistungen fir Familien unter einem
Dach angeboten werden.

" Internetportal Thuringer Handwerk. Vgl. https://www.handwerk-th.de/handwerkskammern.html.
8 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2017.
® vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2018.
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® Forderung des Unternehmerinnentums

Ein zweiter Einflussbereich der Politik besteht in der Forderung des weiblichen Unternehmertums. Mit
dem landesgeforderten Thiringer Zentrum fir Existenzgriindungen und Unternehmertum (ThEXx) und
insbesondere dem ThEx FRAUENSACHE. steht eine umfassende Beratungs- und Vernetzungsstruk-
tur zur Verfiigung.® Ziel des ThEXx ist es, in Zusammenarbeit mit anderen regionalen Institutionen
Frauen zur Griindung zu ermutigen, Griinderinnen und Unternehmerinnen zu vernetzen und konkrete
Beratung im Grindungsprozess anzubieten.®! Besonders hervorzuheben ist das zweijahrige Mento-
ring-Programm des ThEx FRAUENSACHE., in dem erfahrene Unternehmerinnen Griinderinnen be-
gleiten.82 Daneben gibt es vielfaltige Aktivitaten zur Sichtbarmachung von Griinderinnen und Unter-
nehmerinnen.

Auf der Internetseite der Thiringer Agentur fur Fachkraftegewinnung (ThAFF) wird die Kultur- und
Kreativwirtschaft und hier vor allem Mode und Textildesign als wichtiges Zukunftsfeld fir Grindungen
von Frauen hervorgehoben. Die vorliegende Studie hingegen zeigt, dass der Wertschdpfungsbeitrag
von Frauen an der Wirtschaft gesteigert werden kann, wenn diese mehr in den wertschépfungsstarken
Branchen als Fuhrungskréfte tétig werden. Insofern gilt auch fur Thiringen, dass Frauen bisher noch
zu wenig an den Tech-Grundungen beteiligt sind. Aktuellen Schatzungen zufolge sind Frauen nur an
jedem vierten deutschen Tech-Start-up beteiligt.83 Die Griindungsberatung fur Frauen sollte daher ei-
nen starkeren Fokus auf Frauen mit einer Ausbildung im MINT-Bereich legen.

In diesem Feld ist eine enge Zusammenarbeit mit Hochschulen und Fachhochschulen anzuraten. Der
Grundungsradar des Stifterverbands fiir die Deutsche Wissenschaft e.V. bezeichnet Hochschulen als
Ideenschmieden und bewertet die Griindungen durch Studierende und Forschende als wesentlich,
,um Innovationen in Form von ldeen, Technologien und Wissen aus der Hochschule in die Gesell-
schaft zu tragen“.84 Die Anzahl der im Jahr 2017 gezahlten Griindungsvorhaben an Hochschulen wird
mit rund 7.100 beziffert, woran zu 60 Prozent Studierende beteiligt waren. Rund 53 Prozent der Griin-
dungsideen stammten von Studierenden und Mitarbeitenden aus dem MINT-Bereich. Grindungen
fanden zu grof3en Teilen im Bereich der IT-Dienstleistungen, aber auch in der Medizintechnik und im
Bereich Umwelt-, Klima- und Energietechnologie statt. Immerhin an knapp einem Drittel der Grin-
dungsvorhaben an Hochschulen waren Frauen beteiligt.8®

Der Verband deutscher Unternehmerinnen (VDU) engagiert sich mit der MINT-Kommission daftr, die
Prasenz von Frauen in Zukunftstechnologien zu starken, erfolgreiche Vorbilder sichtbar zu machen
und zu mehr Wissenstransfer und Erfahrungsaustausch beizutragen.8 Angeregt wird in diesem Kon-
text eine regionale Kooperation zwischen dem Thiringer Zentrum fir Existenzgriindung und Unter-
nehmertum (ThEx), dem Thuringer Landesverband des VDU und den ansassigen Hochschulen, um
in einer gemeinsamen starken Struktur die Griindung von Frauen in den wertschdpfungsstarken Bran-
chen zu fordern.

80 vgl. Thuringer Zentrum flr Existenzgrindung und Unternehmertum: https://www.thex.de/thex-beratung/frauen/ (online, abgerufen am
16.01.2019) und ThEx FRAUENSACHE.: https://www.thex.de/frauensache/ (online, abgerufen am 07.03.2019).

81 Das ThEX ist eine Initiative der Arbeitsgemeinschaft der Thiringer Industrie- und Handelskammern und der Thiringer Handwerkskam-
mern, in Partnerschaft mit Ellipsis, K. Beratungs- und Projektentwicklungsgesellschaft mbH, Der Paritatische Thiringen, RKW Thiringen
e.V., RKW Thiringen GmbH, Stiftung fir Technologie, Innovation und Forschung Thiringen und dem Thiringer Business Angels Netz-
werk, geférdert durch den Europaischen Sozialfonds und das Ministerium fur Wirtschaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft.

82 Auch auf bundesweiter Ebene sind Mentoring-Programme (wie z. B. Two Woman Win (TWIN) der Kathe-Alemann-Stiftung in Koope-
ration mit dem Verband Deutscher Unternehmerinnen) sehr erfolgreich. Vgl. She works: https://www.she-works.de/beraten-lassen/foer-
derprogramme/mentoringprogramm-twin-der-kaete-ahlmann-stiftung/ (online, abgerufen am 14.01.2019).

83 Vgl. VoRRklhler 2018.

84 vgl. Stifterverband: https://www.stifterverband.org/medien/gruendungsradar-2018 (online, abgerufen am 07.03.2019).

85 Vgl. Frank, Andrea / Schrider, Eike (2019): 27.

86 Vgl. Verband deutscher Unternehmerinnen: https://www.vdu.de/themen/mint.html (online, abgerufen am 22.01.2019).
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5.4 Einordnung der Ergebnisse

Unternehmen in Thiringen bieten zum Teil — je nach Branche und Unternehmensgréf3e — verschie-
dene gleichstellungsorientierte MaRnahmen an. An erster Stelle stehen dabei vereinbarkeitsférderli-
che Angebote. Obwohl durchaus ein Bewusstsein vorhanden ist, dass mannlich dominierte Strukturen
und Beurteilungsverfahren den Aufstieg von Frauen verhindern, richten sich die wenigen gezielt frau-
enférdernden MalRnahmen an die Frauen selbst und appellieren an ihre individuelle Weiterentwick-
lung. Es fehlt demgegeniiber an Konzepten und MalRnahmen, mit denen Unternehmen die eigenen
Strukturen und Rahmenbedingungen analysieren und die Wirkung von Malnahmen priifen kénnen.

Eine Unterstiitzung der Unternehmen erfordert daher im ersten Schritt die Sensibilisierung fir be-
stimmte Zustande und deren Ursachen. Hier sollte vor allem die Diskrepanz zwischen einerseits der
weiten Verbreitung von Teilzeitstellen als Vereinbarkeitsinstrument und andererseits der karriere-
hemmenden Wirkung der Teilzeitstellen thematisiert werden. Zum einen fehlt es an alternativen Ver-
einbarkeitsmaBnahmen wie zum Beispiel der Kombination von flexiblen Arbeitszeiten mit mobilem
Arbeiten oder Homeoffice. Zum anderen muss das Stigma der Teilzeitarbeit durch Fihrungsmodelle
in Teilzeit aufgebrochen werden.

Eine Branchengruppe, die in besonderer Weise Aufmerksamkeit und Unterstiitzung erfordert, ist der
Wirtschaftsbereich der Produktion (Bergbau, Verarbeitendes Gewerbe, Energie, Wasser, Ab-fall,
Baugewerbe), der durch einen fur Thiringen vergleichsweise niedrigen Anteil an weiblichen Beschéf-
tigten hervorsticht. Unternehmen dieser Branchen missen verstarkt auf die Eignung und die Poten-
ziale von Frauen zur Deckung des Fachkraftebedarfs aufmerksam gemacht werden. Dazu ist zuvor-
derst die Gestaltung attraktiverer Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen vonnéten.

Hinsichtlich der Bewusstseinsbildung und Anregung von neuen forderlichen Entwicklungen zeigen
sich in den UnternehmensgréfRen unterschiedliche Bedarfe. GroRe Unternehmen miissen verstarkt
zu einer Reflexion der vorhandenen MaRnahmen im Kontext ihrer Unternehmenskultur angeregt wer-
den, um Hemmnisse fir die dort erwerbstatigen Frauen abzubauen. Klein- und Kleinstunternehmen
bendétigen demgegeniber operative Hilfe, um sich bei den im MINT-Bereich ausgebildeten Frauen
Uberhaupt erst einmal als attraktive Arbeitgeber positionieren zu konnen. Aufgrund der eingeschrank-
ten Kapazitaten sind Unterstitzungsformen, die KMU im Verbund nutzen kénnen, vorteilhaft.

Politisch missen die betrieblichen Malinahmen zur Férderung des weiblichen Anteils in der Fihrung
durch eine gut ausgebaute Betreuungsinfrastruktur untermauert werden. Dazu sollte der sich schon
jetzt abzeichnende Fachkraftemangel bei padagogischen Fachkréften zum Anlass genommen wer-
den, auch in den Institutionen der frihkindlichen Bildung attraktive Arbeitsbedingungen zu gestalten.

Fur die Starkung des weiblichen Griinderinnen- und Unternehmerinnentums kann der Freistaat Thi-
ringen auf effektive Strukturen verweisen. Um den Wertschopfungsanteil von Frauen an der Wirt-
schaft Thuringens zu steigern, wéare eine verstarkte offentlichkeitswirksame Zusammenarbeit des
Thiringer Zentrums fur Existenzgrindungen mit den Griindungsinitiativen der Hochschulen und dem
Kompetenznetzwerk der Thiringer Hochschulen zielfiihrend, um vor allem Grindungsinitiativen von
Frauen in den Wachstumsclustern zu férdern.
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6 MalRnahmen zur Sichtbarmachung von Frauen in FUhrung

6.1 Uber die Notwendigkeit und Wirkung von Vorbildern

Uber die Sichtbarkeit von Frauen in Fiihrungspositionen wird kontrovers diskutiert. Zum einen wird kritisch
angemerkt, dass eine 6ffentliche Hervorhebung von Fithrungsfrauen die Besonderheit der weiblichen Fihrung
betont und kontraproduktiv zu dem Ziel wirke, Frauen in Fihrung zur Normalitat werden zu lassen. In der
Offentlichkeit prasente Vorbildfrauen wie die Facebook-Chefin Sheryl Sandberg regen immer wieder zu Dis-
kussionen dariiber an, dass sie nicht die normale Lebenswelt der meisten Frauen reprasentieren.

Zum anderen wird argumentiert, dass Frauen in der aktuell immer noch mannerdominierten Wirtschaft Vorbil-
der und Anreize durch Vorbilder brauchen. Das Bonner Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) hat in einer Studie
belegt, dass Unternehmen mit weiblichen Top-Managerinnen an der Spitze langfristig den weiblichen Fih-
rungskraftenachwuchs auf allen Ebenen besser sichern kdnnen. Ein wesentlicher Grund sei die Vorbild- und
Mentorinnenfunktion der Fuihrungsfrauen.®” Eine Studie der Universitat Mannheim kommt zu dem Fazit, dass
Frauen Konkurrenzsituationen eher meiden und daher seltener in der Flihrung vertreten sind. Wenn sie jedoch
ein erfolgreiches weibliches Vorbild beobachten kénnen, entscheiden sie sich haufiger fir Wettbewerbssitua-
tionen. Wesentlich fur die Vorbildwirkung ist der Studie zufolge ein hohes Identifikationspotenzial, das dann
gegeben ist, wenn das Vorbild nah an der eigenen Biografie ist und zum Beispiel einen ahnlichen sozialen
Status hat oder auch einen &hnlichen Karriereweg gegangen ist.88

Uber die individuelle Vorbildfunktion hinaus kénnen offentlich prasente Fihrungsfrauen und Unternehmerin-
nen auch systemverandernde Impulse setzen. Mehrheitlich wird die Debatte zu Frauen in Fiihrung problem-
und defizitorientiert gefiihrt. Im Fokus stehen die Fragen, wie Frauen besser motiviert werden kénnen und
besser in Fihrungspositionen gelangen. Wenn es gelingt, sichtbar zu machen, welche Verantwortung Frauen
in der Wirtschaft und als Arbeitgeberinnen langst tilbernehmen und welche unternehmerischen Leistungen sie
zur wirtschaftlichen Entwicklung beitragen, verschiebt sich die Aufmerksamkeit auf die Potenziale von Frauen.

Die oben skizzierte kontroverse Debatte darum, ob weibliche Vorbilder notwendig sind, verdeutlicht auch das
Risiko, dass der erreichte Erfolg von Vorzeigefrauen allein als individuelle Leistung gedeutet wird. Im Umkehr-
schluss kdnnte daraus die verkirzte Botschaft an Frauen abgeleitet werden, dass sie personlich versagen,
wenn ihnen trotz aller Anstrengungen ein ahnlicher Aufstieg nicht gelingt. Daher wird empfohlen, die Sichtbar-
machung von Frauen in Fihrung in Thiringen nicht losgeldst von den dazu férderlichen Mal3hahmen in Politik
und Wirtschaft zu behandeln. Individuelle Vorbilder fir Frauen sollten zudem in einem Zusammenhang mit
Vorbildern fir Unternehmen stehen, z. B. dazu, wie eine geschlechtergerechte Unternehmenskultur entwickelt
werden kann. Ein zusammenfihrendes Gesamtkonzept sollte entsprechend nicht nur die positiven Effekte von
mehr Frauen in Fihrung vermitteln, sondern auch die Bedeutung von forderlichen betrieblichen Rahmenbe-
dingungen als lohnende Investition.

6.2 Initiative ,Thiringen entwickelt eine Wirtschaftskultur, die fir Frauen
spannend ist*

Als Fazit der Studie und Ergebnis der begleitenden Arbeitsgruppe ,Frauen fuhren in Thiringen“ wird die Ent-
wicklung einer Initiative unter dem Titel ,Thiringen entwickelt eine Wirtschaftskultur, die fir Frauen spannend
ist“ angeregt. In dieser Initiative kdnnte das Interesse des Freistaats Thiringen an mehr Frauen in Fihrungs-
positionen als Zukunftsthema verankert werden. Dazu sollten die vorhandenen Strukturen und Netzwerke in
Thuringen hinsichtlich mdglicher Kooperationen geprift und genutzt werden. Neue Strukturen sollten nicht
aufgebaut bzw. Doppelstrukturen vermieden werden.

87 vgl. Kunze / Miller 2014.
8 vgl. Ruenzi / Niessen-Ruenzi 2018.
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Die Initiative sollte eine landesweite Strahlkraft entfalten kénnen und tiber Ressortgrenzen hinweg die gemein-
samen Interessen, Starken und Kompetenzen im Zusammenhang mit dem Thema ,Frauen in Fihrung® nut-
zen. Hierzu wird die Zusammenarbeit der fur Bildung, Wissenschaft, Wirtschaft und Soziales zusténdigen Mi-
nisterien empfohlen.

Auch bietet bspw. das Netzwerk der "Thuringer Allianz fir Familie und Beruf" Gber die Mitgliedschaft der Thu-
ringer Industrie- und Handelskammern, der Thiringer Handwerkskammern, des Verbandes der Wirtschaft
Thiringens e. V., der Bundesagentur fur Arbeit und des DGB einen gut vernetzten Zugang zu Unternehmen
und zu Beschéftigten in den Unternehmen. Die Kooperation ist darauf ausgerichtet, die Bedeutung der Rah-
menbedingungen von erwerbstétigen Frauen und Méannern (flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreuung und An-
gehdrigenpflege) fiir eine starkere Vertretung der Frauen in der Wirtschaft hervorzuheben. Ebenso konnte die
Initiative fir mehr M&dchen in MINT-Berufen der "Thuringer Allianz fiir Berufsbildung und Fachkrafteentwick-
lung" in die Initiativenentwicklung einbezogen werden.

Strategisch ist es erforderlich, dass die Kooperation unter einer gemeinsamen, verbindlichen und handlungs-
leitenden Zielformulierung erfolgt. Ziel sollte es sein, Unternehmenskulturen zu verdndern, um die Prasenz
von Frauen in Fiihrungspositionen zu starken. Ohne einen solchen verbindlichen Konsens besteht das Risiko,
dass Themen wie ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* und ,Mehr Madchen in MINT-Facher*, die schon eine
héhere Akzeptanz bei Unternehmen haben als das noch umstrittene Thema ,Frauen in Fihrung®, alleine in
den Fokus rucken und von dem eigentlichen Ziel eine willkommene Ablenkung bieten. In der Folge wirden
sich dann — wie in den Ergebnissen aufgezeigt — die betrieblichen Anstrengungen fir mehr Frauen in Fiihrung
z. B. auf Vereinbarkeitsmalinahmen beschranken.

Sowohl in den Fachgesprachen, die im Rahmen der vorliegenden Studie gefiihrt wurden®, als auch in dem
Workshop mit regionalen Expertinnen und Experten wurde die Bedeutung einer positiven Konnotation des
Strebens nach mehr Frauen in Fiihrung hervorgehoben. Sowohl die politisch initiierten MalRnahmen als auch
das Sichtbarmachen der Frauen in Fuhrung sollen das Engagement fir eine fortschrittliche und wirtschaftlich
erfolgreiche Entwicklung des Landes Thiringen, getragen von Frauen und Mannern, verdeutlichen.

Die Initiative sollte Frauen und Unternehmen inspirierende Vorbilder bieten:

- Vorbilder fur die Entwicklung einer Arbeits- und Fuhrungskultur, in der Ménner und Frauen ihre
Potenziale und Kompetenzen einbringen kénnen

= Vorbilder fir Frauen in Fihrung und die Prasentation von Spitzenfrauen aus Thiringen

6.3  Vorbilder fur die Entwicklung einer Arbeits- und Fuhrungskultur, in der Man-
ner und Frauen ihre Potenziale und Kompetenzen einbringen kénnen

Was genau eine geschlechtergerechte Arbeits- und Fihrungskultur ist, welche Merkmale sie aufweist und
wodurch sie erreicht wird, ist weder abschlieBend noch Ubereinstimmend beantwortet. Die in Kapitel 5 vorge-
stellten MalBnahmen zeigen die Vielfaltigkeit von Erklarungen und MalRnhahmen, die positive Effekte als auch
maogliche Risiken bergen. Es wurde aufgezeigt, dass im Vorfeld der Auswahl von geeigneten Malinahmen
eine Reflexion der eigenen Strukturen und der dahinter liegenden Arbeits-, Leistungs- und Geschlechternor-
men notwendig ist. Als Vorbilder fir diesen Prozess zeigen sich in Thiringen fir den Einstieg verschiedene
Mdglichkeiten:

8 Eine Ubersicht tiber die Gesprachspartnerinnen und -partner befindet sich im Anhang des Berichts.
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® Vorbildprozess in landeseigenen Gesellschaften

Das Land Thiringen kdnnte z. B. in seinen landeseigenen Gesellschaften einen vorbildhaften Prozess
der Kulturanalyse und des Wandels beginnen. Dieser Prozesse kann mit einer Gender-Analyse (vgl.
Seite 46) und einer Strategiefindung modellhaft umgesetzt werden. Angeraten wird dazu die Beglei-
tung durch eine Organisationsberatung, die Uber eine ausgewiesene Expertise in der Gleichstellung
verflgt. Diese Beratung sollte schon fir den Auswahlprozess geeigneter Modell-Organisationen ge-
nutzt werden. Ein mdgliches konzeptionelles Modell fiir den Prozess bietet das im Rahmen der ,Bun-
desinitiative Gleichstellen“ mit sechs Unternehmen umgesetzte Modellprojekt ,Innovativ, gemeinsam
fuhren mit Frauen“.?® Erfahrungsgeman ist ein Zeitrahmen von drei Jahren notwendig, um Uber die
Analyse hinaus passende MaRRnahmen zu entwickeln und erste Ergebnisse feststellen zu kénnen.

Die o¢ffentlichkeitswirksame Kommunikation des Ziels, des Prozesses, der Ergebnisanalyse und der
Findung der passenden MaflRnahmen kann einen breiten Diskurs Uiber bestehende und neue Arbeits-
kulturen anregen. Zugleich kénnen im Rahmen der Analyse und in dem Prozess sensible Themen
behandelt werden, bei denen es sowohl Unternehmensinteressen als auch die Interessen von Be-
schaftigten zu wahren gilt. Daher wird fiir die Offentlichkeitsarbeit tiber Presseartikel, Veranstaltungen,
Betriebsveranstaltungen usw. die Einbindung einer professionellen Marketingagentur angeraten.

® Nutzung von Clusterstrukturen

Thiringen verfolgt mit einem professionellen Clustermanagement ! das Ziel, bestehende Clus-
terstrukturen in der Thiringer Wirtschaft zu starken, die Vernetzungen zwischen Unternehmen und
Forschungseinrichtungen zu férdern und zu intensivieren sowie die Innovationskraft und Wettbe-
werbsfahigkeit der Unternehmen zu starken.92

Die Merkmale erfolgreicher Cluster erweisen sich auch fur die Umsetzung des angedachten Kultur-
diskurses in und zwischen Unternehmen als Erfolgspotenzial. Mit der Zugehdrigkeit von marktstarken
und technologisch fuhrenden Unternehmen, zuliefernden und in der Regel Klein- und Mittelstandi-
schen Unternehmen und Forschungseinrichtungen® sind die Organisationsformen eingebunden, die
jeweils eine spezifische Sicht auf weibliche Fach- und Fuhrungskréafte mitbringen.

Einige Cluster in Tharingen verfligen nicht nur Uber langjahrig gewachsene und stabile Vernetzungs-
strukturen, sondern stellen zudem Wirtschaftsbranchen dar, in denen mehr Frauen in Fiihrung einen
positiven Einfluss auf den Wertschdpfungsanteil von Frauen in der Wirtschaft haben kénnen. Beispiel-
haft belegen einige Cluster auch ein eigenes Interesse an der Forderung von Frauen in ihrer Bran-
che.®*

Die Arbeitsgruppe ,Frauen flihren in Thuringen* kénnte eine Kooperation mit ausgewahlten Clustern
anstreben. Dabei konnten die Professionalitéat und die Erfahrung in der Ausrichtung von Veranstaltun-
gen und Workshops, im Projektmanagement und in der Netzwerkarbeit genutzt werden. Weiterhin
konnten aus ,Vorzeigeunternehmen®“ verschiedener Cluster Botschafter ein Zeugnis fur die Vorteile
von mehr Frauen in Fuhrung abgeben.

9 vgl. Hochschule Niederrhein: https://www.hs-niederrhein.de/forschung/innovativ/ (online, abgerufen am 18.01.2019).

% Vgl. Freistaat Thiringen 2012.

92 Als Cluster wird die geografische Konzentration von Unternehmen, die in einem bestimmten Tatigkeitsfeld vernetzt sind, bezeichnet.
Vgl. Porter 2014.

% Vgl.Scheer / Zallinger 2007: 3.

9 vgl. Optonet Photoniknetzwerk Thiringen: ,Besonderes Augenmerk richten wir dabei auf die Férderung von qualifizierten Frauen.
Traditionell in den Unternehmen und Forschungseinrichtungen unterreprasentiert, thematisieren wir ihre besonderen Bedurfnisse bei
offentlichen Veranstaltungen, Diskussionsrunden oder im Gesprach mit Politik und Verbanden®. https://www.optonet-jena.de/karriere/op-
tonet-nachwuchsfoerderung/ (online, abgerufen am 17.12.2018).
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6.4

Vorbilder fur Frauen in Fihrung und die Prasentation von Spitzenfrauen aus
Thuringen

Die Sichtbarmachung von Frauen in Fuhrung ist Gber verschiedene Medien und Formate méglich:

® Reihe mit Frauenportraits aus Thiringen

Zum einen kdnnte eine eigene Homepage die Plattform fur die Vorstellung von Frauenportraits, fir
Erfahrungsberichte und fir die Ankiindigung von Veranstaltungen sein. Bestehende Netzwerke, Aus-
zeichnungen und Unterstlitzungsmaoglichkeiten sollten einbezogen und genutzt werden, um Doppel-
strukturen bzw. -maf3nahmen zu vermeiden.

Fur den Start der Reihe Frauenportraits aus Thiringen wird zunachst vorgeschlagen, alle Frauen, die
den Emily-Roebling-Preis verliehen bekommen haben, in einer dauerhaften Reihe vorzustellen.
Hierzu sollten Interviews mit den Frauen gefiihrt und mit dem Lebenslauf der Frauen verdffentlicht
werden. In diesem Zusammenhang wird zudem angeraten, die Verleihung des Preises nicht wie bisher
als Gewinn zu kommunizieren, sondern als Ergebnis einer eigenen Leistung.

Die Frauenportrats sollten fortlaufend durch weitere Frauen auf verschiedenen Fihrungsebenen er-
ganzt werden, um ein breites Identifikationspotenzial fur alle aufstiegsinteressierten Frauen anzubie-
ten. Fur die Auswahl kann ein Kriterienkatalog erstellt werden, der dauerhaft gewahrleisten sollte, dass
Frauen aus allen Unternehmensgrof3en, Branchen, aus der Verwaltung und aus der Wissenschaft
aber auch aus allen Altersgruppen und Familienformen vertreten sind.

Veranstaltungsangebote fir den persdnlichen Erfahrungsaustausch

Um die Frauenportrats herum sind Veranstaltungen sinnvoll, auf denen die portratierten Frauen per-
sonlich in den Austausch mit fihrungsinteressierten Frauen treten kénnen. Dies kdnnen groR3e offent-
lichkeitswirksame und reprasentative Veranstaltungen sein, z. B. in Form eines Neujahrsempfangs,
auf dem die in einem Kalenderjahr identifizierten Vorzeigefrauen 6ffentlich vorgestellt werden.

Zielgruppenspezifische Workshops

Daruber hinaus kann tber den Kontakt zwischen den erfolgreichen Frauen und den Nachwuchsfrauen
der Bedarf an spezifischen Beratungsthemen ermittelt werden. Bekannt ist allgemein ein Beratungs-
bedarf in den Ubergangsphasen zwischen Bildungsetappen (z. B. Bachelor, Master und Promotion),
im Ubergang von Schule und Beruf und beim Aufstieg in Fiihrungspositionen. Daran sollten zielgrup-
penspezifische Workshops mit relevanten Themen z. B. fir Frauen aus bestimmten Branchen an-
knupfen. Fir diese Workshops kann mit verschiedenen mdglichen Kooperationspartnern wie der IHK
oder den Wirtschaftsforderungen eine umfassende regionale Abdeckung im Land erreicht werden.
Modelle fiir die Beratungsinhalte und Beratungsformate kénnen dem Konzept der Kontaktstellen Frau
und Beruf in Baden-Wirttemberg entnommen werden.®s

Alle Angebote sollten auf der Homepage selbst, aber auch durch entsprechende Flyer, die an relevanten Orten
und auf Veranstaltungen verteilt werden, bekannt gemacht werden.

SchlieRlich wird empfohlen, die Arbeitsgruppe ,Frauen fuhren in Thuringen®, die sich fur die vorliegende Studie
konstituiert hat, fortzufiihren. Mit Vertreterinnen des Thiringer Ministeriums fir Wirtschaft, Wissenschaft und
Digitale Gesellschaft, der IHK Erfurt, der Dualen Hochschule Gera-Eisenach, dem Verband deutscher Unter-
nehmerinnen (VDU) sowie des ThEx FRAUENSACHE. sind hier in der Thematik federfihrende Institutionen
vertreten. Die Ergebnisse aus dem Frauenprojekt und aus der Initiative finden so auch tber die Internetseiten
der beteiligten Institutionen eine Verbreitung.

% vgl. Frau und Beruf: http://www.frauundberuf-bw.de/frau-berufsweg/ (online, abgerufen am 16.01.2019).
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6.5

Einordnung der Ergebnisse

Ein zusammenfiihrendes Gesamtkonzept fir eine positiv konnotierte Initiative ,Thiringen entwickelt
eine Wirtschaftsstruktur, die fir Frauen spannend ist“ kann die positiven Effekte von mehr Frauen in
Fuhrung als auch die sich lohnenden Investitionen in notwendige MalRnahmen fur férderliche Rah-
menbedingungen vermitteln. Dabei wird die Zusammenarbeit der fir Bildung, Wissenschaft, Wirt-
schaft und Soziales zusténdigen Ministerien empfohlen.

Fur die Umsetzung einer solchen Initiative sollte auf bestehende Strukturen und Netzwerke aufgebaut
werden.

Der Start eines Vorbildprozesses zum Wandel der Unternehmenskultur kénnte in den landeseigenen
Gesellschaften beginnen. Als erster Schritt wird eine umfassende Genderanalyse und die Auswahl
einer ersten Modellorganisation empfohlen.

Individuelle Vorbilder, die nah an der eigenen Biografie sind, motivieren Frauen zum Einstieg in den
Wettbewerb und sind ein wichtiger Beitrag fur mehr Frauen in Fihrung. Empfohlen wird daher die
Konzeption einer Reihe von Frauenportraits aus Thuringen, die in geeigneter Weise veroéffentlicht
werden. Dazu ist ein breites Spektrum an Vorbildfrauen nétig, bspw. von Fihrungsfrauen auf allen
Fuhrungsebenen als auch aus verschiedenen Branchen, Unternehmensgréf3en oder in verschiede-
nen Lebensphasen. Diese Vorbilder sollten nicht losgel6st von forderlichen Rahmenbedingungen fur
den Aufstieg von Frauen, die in der Wirtschaft gestaltet werden missen, kommuniziert werden und
dadurch Unternehmen von ihrer Verantwortung der Mitgestaltung entbinden.

Erganzend zu den Portraits sind Veranstaltungsangebote fir den personlichen Erfahrungsaustausch
mit diesen Frauen von doppelter Bedeutung. Zum einen verstarkt sich die Vorbildwirkung im person-
lichen Kontakt. Zum anderen kénnen aus diesen Kontakten konkrete Beratungsbedarfe fir die Nach-
wuchsfrauen ermittelt und durch Workshops beantwortet werden.
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