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Frauen in Fihrungspositionen in Baden-Wurttemberg

Der Anteil der Frauen an der Erwerbsbevdlkerung wachst in Baden-W(rttemberg
kontinuierlich. Die Erwerbstatigenquote von Frauen ist seit 1990 um 30% gestie-
gen und lag 2011 mit 70% aller Frauen Uber der Quote des Bundes (68%) und der
EU (59%).! Der Frauenanteil an allen Erwerbstatigen in Baden-Wirttemberg stieg
damit von 41% auf 46% an. Dennoch sind von den rund 320.000 Erwerbstétigen in
Flhrungspositionen in Baden-Wirttemberg nur 23% Frauen - 3 von 4 Fihrungsposi-
tionen sind mit Méannern besetzt.?

Anteile in % e s
° Erwerbstatige Erwerbstatige
insgesamt in Fliihrungspositionen
Manner ---.,
Frauen ---¢
Datenquelle: Mikrozenus
isti Landesamt Baden Wi 63712

Wesentliche Ursachen fiir die unterdurchschnittliche Prasenz der Frauen in Fih-
rungspositionen kénnten nach den Analysen des Statistischen Landesamtes folgende
Fakten sein: Ein niedriges Qualifikationsniveau alterer berufstatiger Frauen, der hohe
Anteil an Teilzeitbeschaftigungen bei Frauen und die familiar bedingten Erwerbs-
unterbrechungen.3 Dennoch zeigt die Betrachtung der letzten Jahre den positiven
Trend: Immer mehr Frauen riicken in Fihrungspositionen auf. Waren 1996 nur 14%
der Fihrungspositionen mit Frauen besetzt, so stieg ihre Anzahl im Jahr 2000 auf
16% und 2011 auf 23%.

Diese Zunahme liegt neben der immer besser werdenden Qualifikation junger Frau-
en letztendlich auch in den Bemihungen der Unternehmen begriindet, das Fachkraf-
tepotenzial gut ausgebildeter Frauen starker zu erschlieBen und den Frauenanteil in

Flhrungspositionen zu erhdhen. Belegen doch bereits Untersuchungen den Einfluss

von weiblichen Flihrungskraften auf den Unternehmenserfolg.*

Die vorliegende Studie beschaftigt sich mit dem personalpolitischen Instrumentari-
um baden-wirttembergischer Unternehmen, um die Potenziale von Frauen besser
zu erschlieBen. Es werden die MaBnahmen untersucht, die baden-wiirttembergische
Unternehmen zur Steigerung der Fach- und Fuhrungskraftequote von Frauen einset-
zen bzw. in Zukunft einsetzen wollen. In einem zweiten Schritt werden die wichtigs-
ten Handlungsfelder fir Politik und Wirtschaft aus der Perspektive der Unternehmen
identifiziert

1 Vgl. Statistisches Monatsheft 10/2012, Aktuelle Aspekte der Erwerbstatigkeit in Baden-Wirttemberg und
Statistik Aktuell 2012, Erwerbstatigkeit von Frauen und Mé&nnern in Baden-Wirttemberg.

2 ebenda.

3 Vgl. Statistisches Monatsheft 10/2012, Aktuelle Aspekte der Erwerbstatigkeit in Baden-Wirttemberg, S. 37.
4 Zum Beispiel Women Matters 2 von McKinsey, Vgl. http://www.mckinsey.de/downloads/publikation/women_
matter/Women_Matter_2_brochure.pdf



Erhebungsmethode und Stichprobencharakteristika

Im Rahmen der empirischen Studie wurden 1.200 Unternehmen aus Baden-Wiirttemberg per E-Mail auf-
gefordert, sich an der Erhebung zu beteiligen. 1.917 Unternehmen erhielten die Teilnahmeaufforderung
per Post. Bei der schriftlichen Aussendung wurden insbesondere Unternehmen aus den baden-wirttember-
gischen Schliisselbranchen Metallindustrie und Maschinenbau adressiert. Parallel dazu erfolgten mehrere
Teilnahmeaufrufe Uber die Website www.spitzenfrauen-bw.de. In die nachfolgend dargestellten Studiener-
gebnisse flieBen nur teilnehmende Unternehmen ein, die ihren Sitz in Baden-Wiirttemberg haben und den
Fragebogen komplett beantwortet haben. Die Erhebung wurde vom 4. Juli 2012 bis zum 26. September
2012 durchgefihrt.

Insgesamt wurden 404 Fragebdgen vollstandig ausgefiillt und damit 13% der Grundgesamtheit von 3.117
angeschriebenen Unternehmen erreicht. Der Online-Fragebogen wurde 536-mal aufgerufen und 177 Fra-
gebdgen wurden vollstandig ausgefillt (Abschlussquote 33%). Bei der postalischen Aussendung wurden
von 1.917 Fragebdgen 227 zuriickgesendet (Teilnahmequote 12%). Abweichende Ergebnisse in Abhan-
gigkeit von dem Befragungsmedium (Online vs. Print) werden bei relevanten Erkenntnissen im Folgenden
ausgewiesen.

Die empirische Studie gliedert sich in finf Erhebungsbereiche:

A. Allgemeine Daten zu den befragten Unternehmen

Die Daten dienen der Auswertung und Interpretation der Ergebnisse und sind in eine Unternehmensgro-
Ben- und eine Brancheniubersicht gegliedert.

B. Anteil der Frauen an den Beschéftigten in den befragten Unternehmen

Erhoben wurde der generelle Frauenanteil an allen Beschéftigten im Unternehmen, der Anteil der beschéaf-
tigten Akademikerinnen sowie der Status quo und die Planungen fir den Anteil von Frauen in der ersten
und zweiten Fihrungsebene.

C. Tétigkeitsfelder von Frauen in Fiihrungspositionen und personalpolitische Verankerung des Themas

Es folgt die Erhebung der Arbeitsschwerpunkte, in denen Frauen in der ersten und zweiten Fihrungsebe-
ne tatig sind, um thematische Schwerpunkte von Frauen in Filhrungspositionen zu identifizieren. Darlber
hinaus wurde die personalpolitische Zustandigkeit fir das Thema ,Frauen in Fiihrungspositionen™ in den
Unternehmen ermittelt.

D. Eingesetzte und geplante MaBnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fliihrungspositionen

Die eingesetzten und geplanten MaBnahmen und Instrumente zur Férderung des weiblichen Nachwuchses
und zur Steigerung der Anzahl von Frauen in Fiihrungspositionen wurden ausfihrlich erhoben, ergénzt um
die MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

E. Handlungsfelder in Wirtschaft und Politik

Die wichtigsten Handlungsfelder fir die Politik und fiir die Unternehmen wurden aus der Perspektive der
Unternehmen erfragt und priorisiert.

Abbildung 2: Schematischer Studienaufbau
A: Allgemeine Daten zu den befragten Unternehmen
B: Frauenanteil in den befragten Unternehmen
C: Tétigkeitsfelder von Frauen in Fiihrungspositionen und personalpolitische Verankerung des Themas
D: Eingesetzte und geplante MalBnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen
E: Handlungsfelder in Wirtschaft und Politik

Key Learnings und Fazit
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Status quo Frauen in Flihrungspositionen in Baden-Wiirttemberg

Bevor der aktuelle Status quo der Frauen in Flihrungspositionen in Baden-Wiirttemberg bei den befragten
Unternehmen vorgestellt wird, missen zur Interpretation der Informationen die Basisdaten der befragten
Unternehmen nach Branchenherkunft und UnternehmensgroBen dargelegt werden.

Branchenstruktur der befragten Unternehmen

Die Erhebung zielt neben der Analyse des personalpolitischen Instrumentariums auf die Ermittlung der
Anteile von Frauen in Fihrungspositionen in baden-wirttembergischen Schllisselbranchen ab. So wurden
im Rahmen der Rekrutierung insbesondere Unternehmen aus den Branchen Metallindustrie, Maschinenbau
und Automobilherstellung adressiert. Die Mehrzahl der befragten Unternehmen (53,2%) kommt entspre-
chend aus den 3 Schlisselbranchen, auch wenn aufgrund der geringen Teilnahmequoten keine Branchen-
reprasentativitat erreicht werden konnte.

25,7% der Umfrageteilnehmer haben ihren wirtschaftlichen Schwerpunkt in der Metallindustrie, aus die-
ser Branche konnten die meisten Teilnehmer gewonnen werden (104 Unternehmen). Die zweitstarkste
vertretene Branche ist der Maschinenbau mit 22,3% (90 Teilnehmer), ihr folgen mit groBem Abstand die
Hersteller von Automobilen und Automobilteilen mit 5,2% (21 Teilnehmer).

Nachfolgende Tabelle zeigt die Verteilung der Probanden auf die Schliisselbranchen.

Abbildung 3: Branchenstruktur Schliisselbranchen

Metallindustrie 104 25,7%
Maschinenbau 90 22,3%
Automobilhersteller 21 5,2%

Weitere Branchen 189 46,8%
Gesamt 404 100%

Die weiteren teilnehmenden Branchen werden in der nachfolgenden Tabelle aufgeschlisselt. Dabei werden
nur Branchen mit 6 und mehr Nennungen beriicksichtigt.

Abbildung 4: Weitere Branchen

GroBhandel und Handelsvermittlung 12
Kreditinstitute 12
Nahrungs- und Genussmittelherstellung 10

Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
Datenverarbeitung, Informationstechnologie

Chemische Industrie, Mineralblverarbeitung, Kokerei, Spalt- und Brutstoffe

9
9
8
Bauinstallation und sonstiges Baugewerbe 8
Elektrotechnik, Herstellung von Biiromaschinen 6

6

Bauhauptgewerbe
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Mitarbeiteranzahl der befragten Unternehmen

Der Uberwiegende Teil der befragten Unternehmen (71%) beschaftigt bis zu 249 Mitarbeiter, 16% der
befragten Unternehmen sind kleine Unternehmen mit bis zu 49 Beschaftigten. Erwahnenswert ist mit 30%
der hohe Anteil an Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten.?

Anzahl der Beschaftigten in den befragten Unternehmen (N = 404)

Abbildung 5: Befragte Unternehmen nach Mitarbeiterzahl

1-49

50 - 249

250 - 499

>500 | 16,75%

0% 20% 40% 60%

Tendenziell nahmen Uber die Online-Erhebung eher Unternehmen mit weniger Mitarbeitern teil.

Abbildung 6: Befragte Unternehmen nach Mitarbeiterzahl - Teilnahme Uber die Website (n = 177)

1-49 29,3%

50 - 249

250 - 499

> 500

17,8%
|

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

Uber die postalische Befragung konnten insbesondere die gréBeren Unternehmen (ab 50 Mitarbeitern)
erreicht werden.

Abbildung 7: Befragte Unternehmen nach Mitarbeiterzahl - Teilnahme Uber postalisches Anschreiben (n = 227)

50 - 249

250 - 499 72%

> 500 15,93%

0% 20%  40% 60% 80%

1 Nach den Daten des Statistischen Landesamts Baden-Wirttemberg betrug der Anteil der Unternehmen mit 250 Mitarbeitern und mehr im
Jahr 2009 in Baden-Wirttemberg nur 0,36%. Allerdings beschaftigen diese Unternehmen naturgemaB die meisten Mitarbeiter (Mitarbeiteran-
teil dieser Unternehmen an allen Beschéftigten in 2009 in Baden-Wirttemberg 46,7%).Siehe http://www.statistik.baden-wuerttemberg.de/
VolkswPreise/Landesdaten/UR_WAbschnitt_0000.asp



Frauenanteil und Akademikerinnenanteil bei den befragten Unternehmen

Im Rahmen der Erhebung sollte der Anteil der Frauen an allen Beschéftigten bei den befragten Unterneh-
men sowie der Anteil der Akademikerinnen ermittelt werden. Letzteres vor allen Dingen auch, um den

in der Literatur vermuteten Zusammenhang zwischen akademischer Ausbildung und dem Erlangen von
Flhrungspositionen zu prifent. Wie beispielsweise die Lebenslaufanalyse bei weiblichen Vorstanden des
Instituts fir Unternehmensfiihrung Karlsruhe und der Georg-August-Universitat Géttingen aus dem Jahr
2010 zeigt, ist eine Stelle auf Vorstandsebene fiir Frauen ohne akademischen Abschluss kaum erreichbar
(nur 7% der Frauen in einer Fihrungsposition haben keinen akademischen Abschluss) — 83% der Frauen
im Vorstand kénnen einen akademischen Abschluss vorweisen (Hochschulabschluss oder Promotion). Der
Uberwiegende Teil der Frauen besitzt einen Hochschulabschluss in den Wirtschaftswissenschaften, 6 von
zehn haben mindestens ein Semester im Ausland studiert. Vergleichbare Zahlen liegen auch fiir Frauen in
Aufsichtsraten vor.

Abbildung 8: Frauen in Fihrungspositionen — Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg; Vgl. Lindstadt, Fehre, Wolff, 2012:
Lebenslaufanalysen Vertreterinnen der Kapitalgeberseite im Aufsichtsrat — Ausbildung

Lebenslaufanalysen Frauen im Vorstand 2010 - Ausbildung
Grad des Abschlusses Studienfach Auslandsaufenthalt
k.A. kKA. Kein
Kein akad. Auslands-
Abschluss 10% Dr. Kein Studium 48 studium
7% 7%
Sozial- und BWL/
Geistes- 0, VWL
wissen- 10% 40%
schaften
10%
Naturwissen- 60%
Hochschul- schaften 7%
abschluss Ingenieurs- _
(ohne Promotion) wissenschaften Jura :\tﬂzlzr:gs

Abbildung 9: Frauen in Flihrungspositionen — Auswirkungen auf den Unternehmenserfolg; Vgl. Lindstadt, Fehre, Wolff, 2012:
Lebenslaufanalysen Frauen im Vorstand - Ausbildung

Lebenslaufanalysen Vertreterinnen der Kapitalgeberseite im Aufsichtsrat 2010 - Ausbildung
Grad des Abschlusses Studienfach Auslandsaufenthalt

k.A. Prof.* k.A. Kein

Kein akad 11% 0 Auslands-
Aglsr::sluassl ° 14% kein Studium studium
7%
8% Sozial- und BWL/
Geistes-
wissen- 10% 35%
schaften

Naturwissen- 11%

schaften
Hochschul- 7%
abschluss ) Ingenieurs- ° Auslands-
(ohne Promotion) wissenschaften

studium

* Frauen, die liber einen Professoren- und Doktortitel verfiigen, werden nur in der Kategorie Professor gezéahlt

In der vorliegenden Erhebung gestalten sich die Anteile der Frauen an den Beschaftigen wie folgt: Bei den
befragten Unternehmen ist der Frauenanteil bei den kleinen und Kleinstunternehmen mit 43% am héchs-
ten. Tendenziell nimmt der Frauenanteil bei gréBeren Unternehmen ab. Im Durchschnitt liegt der Frauen-
anteil bei allen befragten Unternehmen bei 22,5% der Belegschaft.

1 So z.B. in dem IAW-Kurzbericht 2009, S. 46: ,Ein hoher Anteil von Hochschulabsolventinnen in der Belegschaft erhéht die Wahrschein-
lichkeit der Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen (auf beiden Ebenen) signifikant. Im Hinblick auf ausschlieBlich die oberste
Fuhrungsebene bleibt dieser Zusammenhang tendenziell positiv, verliert jedoch an Starke."



Wie viele Frauen beschéftigen Sie aktuell in Ihrem Unternehmen? (N=404)

Abbildung 10: Anteil der Frauen an allen Beschéaftigten in den befragten Unternehmen

Anzahl Mitarbeiter Frauenanteil in %

1-49 43,05
50 - 249 26,45
250 - 499 29,02
>500 21,77
Mittel 22,53

Verglichen mit den Ergebnissen des IAW Kurzberichtes von 2009 ist der Frauenanteil bei den befragten
Unternehmen in der vorliegenden Studie deutlich niedriger (IAW-Studie 43% im Mittel, siehe Abbildung 11).
Treiber dieser hohen Frauenquote bei den Beschaftigten sind bei der Studie des IAW vor allen Dingen das
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen (77% Frauenanteil), der Dienstleistungsbereich (53%) und die
offentliche Verwaltung (53%). Da dies keine Kernbranchen in der vorliegenden Erhebung waren, kénnen die
Abweichungen mit dem spezifischen Branchenfokus der vorliegenden Studie erklart werden. Im verarbeiten-
den Gewerbe liegt auch in der IAW-Studie der Frauenanteil bei nur 28% und in den Schlisselbranchen des
verarbeitenden Gewerbes bei nur 22%. Tendenziell deckungsgleich mit der IAW-Studie ist auch der héhere
Frauenanteil bei kleineren Unternehmen.

Abbildung 11: IAW Kurzbericht 05/2009: Beschéftigungsanteile von Frauen nach BetriebsgréBenklassen und Branchen 2008 (Werte in Klam-
mern: Veranderungen gegentiber 2004/ 2002 in Prozentpunkten)

Deutschland  Westdeutschland Baden-Wiirttemberg

Frauenanteile in %

Insgesamt 44 44 43 (0/-1)
1-4 Beschétftigte - 46 48 (-1/-4)
5-19 Beschiftigte - 51 51 (0/-2)
20-99 Beschiiftigte = 43 39 (-2/-2)
100-249 Beschéftigte - 42 41 (0/0)
250-499 Beschéftigte = 42 43 (+1/ +5)
500 u. mehr Beschéftigte - 38 38 (+1/0)
Verarbeitendes Gewerbe 26 26 28 (+1/0)
Schliisselbranche - - 22 (+1/+3)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe - - 35 (0/-4)
Baugewerbe 15 15 15*(0/-2)
Handel, Reperatur 49 49 47 (-3/-7)
Dienstleistungen - 54 53 (-1/-2)
Unternehmensnahe DL 43 - 41 (-3/-4)
Gesundheits-, Veterinér- u. Sozialwesen - - 77 (+1/+1)
Sonstige DL 69 - 48 (-1/-3)
Offentlicher Dienst u.a. 55 52 53* (-6/ -5)

Handwerk

*Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

29 (-4/-3)

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002,2004 und 2008, IAW Berechnungen



Der Akademikerinnenanteil, bezogen auf den Anteil der Akademikerinnen an allen beschéftigten Frauen,
liegt bei den befragten Unternehmen der vorliegenden Studie im Mittel bei 24,1%. Den geringsten Anteil
an Akademikerinnen weisen mit 9,8% Unternehmen mit 50 — 249 Mitarbeitern auft. Dieser Wert wurde fir
55% der befragten Unternehmen ermittelt und dirften nahe am wahren Wert liegen.

Wie hoch ist der Anteil der Akademikerinnen (Hochschul- oder Fachhochschulabschluss) bei den beschéf-
tigten Frauen?

Abbildung 12: Prozentualer Anteil der Akademikerinnen an den Beschéaftigten (N=404)

Anzahl Mitarbeiter Alle Branchen Akademikerinnen in %

1-49 24,39
50 - 249 9,85

250 - 499 13,88
>500 26,30
Mittel 24,15

Diese Vermutung wird auch durch die Zahlen der IAW-Studie gestitzt - hier liegt der Anteil der Akademi-
kerinnen an allen beschaftigten Frauen bei 9,4%.

Abbildung 13: IAW Kurzbericht 05/2009: Beschéaftigte Frauen nach Qualifikationsstruktur (Werte in Klammern: Verdnderungen gegeniiber
2004/2002 in Prozentpunkten)

Deutschland Westdeutschland Baden-Wiirttemberg
Beschéf-  Beschéf- Anteil Beschéf-  Beschéf- Anteil
tigte ins- tigte L . . tigte ins- tigte I
. . Frauen Anteil Frauen in % . Frauen
gesamtin  Frauen in in % gesamtin  Frauen in %
Tsd. Tsd. ? Tsd. in Tsd. ?
Insgesamt 34.184 15.198 44 44 4.885 2.079 43 (0/-1)
EESBENED W CIEDTE  pean  gaie 6 53 1.045 533 51 (-1/-4)
Tétigkeiten
Beschéttigte fiir quali-
fizierte Téatigkeiten mit
einer abgeschlossenen 19.528 8.844 45 45 2.687 1.188 44 (+1/-)
Lehre, Berufsausbildung
oder Berufserfahrung
Beschéttigte fiir quali-
fizierto Tétigkeiten mit 4 196 1595 38 34 650 196 30 (-1/-)
einem Hochschule- oder
Fachhochschulabschluss
Tétige Inhaber/innen,
Vorstédnde, Geschéftsfiih- 2.056 473 23 22 274 59 22 (0/ +2)
rer/innen
Auszubildende 1.543 650 42 43 222 97 44 (-1/-1)
Beamtenanwérter/innen 38 17 45 50 6 4 66 (-6/ +10)

*Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen
Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wirttemberg, Wellen 2002,2004 und 2008, IAW Berechnungen

1 Diese Zahlen sind aufgrund der hochsten Fallzahl am ehesten stabil und werden stark durch die Ricklaufer der gedruckten Fragebdgen
gespeist. 55% aller Befragten arbeiten in Unternehmen dieser GréBe, die Daten beruhen also auf der Aussage von 222 Unternehmen.
196.000 Akademikerinnen bei 2.079.000 weiblichen Beschéftigten. Fasst man den Anteil der Akademikerinnen in 10%-Stufen zusammen,
ergibt sich folgendes Bild bei den befragten Unternehmen.
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Fasst man den Anteil der Akademikerinnen in 10%-Stufen zusammen, ergibt sich folgendes Bild bei den
befragten Unternehmen.

Wie hoch ist der Anteil der Akademikerinnen (Hochschul- oder Fachhochschulabschluss) bei den beschéf-
tigten Frauen? (N=404)

Abbildung 14: Anteil der Akademikerinnen an den beschaftigten Frauen

221?6// de'r ' Anzahl der Anteil der
5 ;dem/kermnen Unternehmen i%n‘;oernehmen
1-10 178 44,06
11-20 64 15,84
21-30 26 6,44
31-40 12 2,97
41-50 10 2,48
51-60 3 0,74
61-70 9 2,23
71-80 4 0,99
81-90 4 0,99
91-100 4 0,99

Mit 44% gibt knapp die Halfte der Befragten an, dass der Anteil an Akademikerinnen im Unternehmen
zwischen 1% und 10% liegt. Bei 15,8% der befragten Unternehmen liegt der Anteil der Akademikerinnen
zwischen 11% und 20%. Mehr als 20% Akademikerinnen beschéaftigen weniger als 7% der befragten Un-
ternehmen. Die weitere Tendenz ist bei steigender Akademikerinnenquote sehr stark fallend.

Untersucht man den Anteil der Frauen und der Akademikerinnen in den Kernbranchen der Erhebung, er-
gibt sich folgendes Bild (siehe Abbildung 15). In der KFz-Branche besteht mit 13,7% im Durchschnitt der
geringste Frauenanteil tUber alle betrachteten Branchen hinweg, wobei die geringe Fallzahl im KFz-Bereich
die Werte nicht aussagekraftig macht. Im Maschinenbau weist die Studie den groBten Anteil an Akademi-
kerinnen auf (46% der dort beschaftigen Frauen). In der Metallindustrie sind von den beschaftigten Frauen
(Anteil an der Gesamtbelegschaft 21,3%) im Mittel nur 8,5% Akademikerinnen, wobei bei groBeren Unter-
nehmen der Akademikerinnenanteil tendenziell héher ist (12,8%). Der Zusammenhang mit der Unterneh-
mensgroBe trifft auch auf den Maschinenbau (49,5%) und die Automobilbranche (13,8%) zu.

Wie viele Frauen beschéftigen Sie aktuell in Ihrem Unternehmen insgesamt? Wie hoch ist der Anteil der
Akademikerinnen (Hochschul- oder Fachhochschulabschluss) bei den beschéftigten Frauen?

Abbildung 15: Anteil an Frauen und Akademikerinnen in den Unternehmen nach den Kernbranchen (N=404)

Tl o el e L

1-49 43,05 24,39 24,11 6,03 26,75 13,77 - -

50 - 249 26,45 9,85 19,72 3,93 16,67 8,28 22,29 10,87

250-499 |29,02 13,88 23,45 4,07 21,83 9,61 21,43 5,00

>500 21,77 26,30 22,07 12,84 18,55 49,52 12,91 13,81

Mittel 22,53 24,15 21,33 8,54 18,61 46,08 13,70 13,34
N=404 N=104 N=90 N=21
(100%) (25,7%) (22,3%) (5,2%)
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Bei den Umfrageteilnehmern der Online-Befragung arbeiten tendenziell mehr Akademikerinnen als bei den
postalisch Befragten (27,42% im Vergleich zu 14,89%, s. Abbildungen 16 und 17). Insgesamt zeigen die
Werte starke Schwankungen nach Erhebungsart. Dies kénnte durch das Ubergewicht an kleineren Unter-
nehmen in der Online-Erhebung induziert sein, die tendenziell einen hoheren Akademikerinnenanteil und
einen héheren Frauenanteil aufweisen. Darliber hinaus kdnnte es darauf hindeuten, dass das Spitzenfrau-
enportal eher bei Unternehmen bekannt ist, die bereits einen héheren Frauenanteil haben.

Abbildung 16: Anteil an Frauen und Akademikerinnen nach Branchen - Teilnahme Website (n=177)

Anzahl Mitarbeiter Alle Branchen Frauenanteile in % Alle Branchen Akademikerinnen in %
1-49 51,21 25,33
50 - 249 38,38 12,89
250 - 499 32,72 18,64
>500 21,11 28,72
Mittel 22,03 27,42

Abbildung 17: Anteil an Frauen und Akademikerinnen nach Branchen - Teilnahme postalisch (n=227)

Anzahl Mitarbeiter Alle Branchen Frauenanteile in % Alle Branchen Akademikerinnen in %
1-49 24,67 20,04

50 - 249 20,56 7,05

250 - 499 26,88 10,54

>500 24,58 17,48

Mittel 24,09 14,89
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3.4 Frauenanteil in der ersten Fliihrungsebene

Die Befragten sollten in der nachsten Frage den prozentualen Anteil der Frauen in der ersten Fihrungsebe-
ne angeben. Die erste Filhrungsebene wurde mit den Positionen Inhaberin, Vorstand oder Geschaftsflihre-
rin prazisiert.

63,8% der Befragten geben an, dass bei ihnen keine Frauen in der ersten Flihrungsebene tatig sind (ent-
spricht 258 von 404 Unternehmen), im Umkehrschluss sind in 36,2% der befragten Unternehmen Frauen
in der ersten Fihrungsebene. 14,3% der Befragten beziffern den Anteil der Frauen in der ersten Flihrungs-
ebene auf 1-10% (entspricht 58 Unternehmen). 11-20% und 21-30% Frauen in der ersten Fliihrungsebe-
ne haben jeweils noch 3,2% der befragten Unternehmen (entspricht jeweils 13 Unternehmen). Danach
schwanken die Werte stark im einstelligen Prozentbereich.

Wie hoch ist der Anteil von Frauen in der ersten Fiihrungsebene (z.B. Inhaberin, Vorstand oder Geschéfts-
fiihrerin) in Ihrem Unternehmen? (N=404)

Abbildung 18: Anteil der Frauen in der ersten Fihrungsebene

Branche Anzahl der Unternehmen Anteil in %
Keine Frauen Alle Branchen 258 63,86
Metall 72 69,23
Maschinenbau 69 76,67
Kfz 15 71,43
1-10% Alle Branchen 58 14,36
Metall 14 13,46
Maschinenbau 10 11,11
Kfz 4 19,05
11-20% Alle Branchen 13 3,22
Metall 3 2,88
Maschinenbau 1 1,11
Kfz 1 4,76
21-30% Alle Branchen 13 3,22
Metall 1 0,96
Maschinenbau 2 2,22
Kfz 0 0
31-40% Alle Branchen 17 4,21
Metall 3 2,88
Maschinenbau 2 2,22
Kfz 1 4,76
41-50% Alle Branchen 29 7,18
Metall 10 9,62
Maschinenbau ) 3818
Kfz 0 0
51-60% Alle Branchen 0 0
61-70% Alle Branchen 2 0,5
Maschinenbau 1 1,11
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71-80% Alle Branchen 0 0

81-90% Alle Branchen 0 0

91-100% Alle Branchen 14 3,47
Metall 1 0,96
Maschinenbau 2 2,22
Kfz 0 0

Weitgehend stimmen diese Werte mit den Anfang 2013 veréffentlichen Zahlen des Managerinnen-Barome-
ters des DIW fiir Deutschland ibereint. Allen Selbstverpflichtungsbekenntnissen zum Trotz liegt der Anteil
an weiblichen Flihrungskraften in den deutschen Top-200-Unternehmen bei Vorstandspositionen demnach
bei 4%, bei Aufsichtsraten bei fast 13%. Damit sind die Werte im Vergleich zum Vorjahr um 1 Prozent-
punkt gestiegen. Insgesamt haben 16,5% der Top-200-Unternehmen Uberhaupt Frauen im Vorstand. Im
Aufsichtsgremium besitzen immerhin 75% der Unternehmen eine Aufsichtsratin. Mit nur einem Prozent
stellen Vorstandsvorsitzende bei den Top-200-Unternehmen eine groBe Ausnahme dar - diese Position
errangen nur 2 Frauen.

Einen starkeren Anstieg als die Top-200-Unternehmen konnten die Dax-30-Unternehmen verzeichnen, die
auch starker im 6ffentlichen Interesse stehen. Hier nahmen die weiblichen Besetzungen der Vorstandspo-
sitionen im Vergleich zum Vorjahr um 4,1% auf fast 8% zu. Bei Aufsichtsraten stieg der Frauenanteil um
3,7% auf nun 19%.

Frauenanteil in der zweiten Fihrungsebene

In der zweiten Fihrungsebene gibt es wesentlich mehr weibliche Fiihrungskrafte als in der ersten Ebene
der befragten Unternehmen. Hier sagen nur 18,3% der Unternehmen, dass keine Frauen in der zwei-

ten Fihrungsebene beschaftigt sind, bei 81,7% der Unternehmen arbeiten Frauen in der zweiten Ebene.
Insgesamt haben Frauen in der zweiten Flihrungsebene in den meisten Unternehmen einen Anteil von 1
bis 10% (51,2% aller befragten Unternehmen). 11-20% Frauenanteil in der zweiten Fihrungsebene haben
noch 10,6% der Befragten. Danach bewegen sich die Zahlen im niedrigen einstelligen Prozentbereich oder
darunter.

Wie hoch ist der Anteil von Frauen in der zweiten Fliihrungsebene (z.B. Abteilungsleiterin oder Bereichslei-
terin) in Ihrem Betrieb? (N=404)

Branche Anzahl der Unternehmen Anteil in %
Keine Frauen Alle Branchen 74 18,32

Metall 23 22,12

Mschinenbau 16 17,78

Kfz 4 19,05
1-10% Alle Branchen 207 51,24

Metall 57 54,81

Maschinenbau 54 60,00

Kfz 15 71,43
11-20% Alle Branchen 43 10,64

1 Vgl. Holst, Elke; Schimeta, Julia: Frauenanteil in Topgremien groBer Unternehmen in Deutschland nimmt geringfligig zu — DAX-30-Unterneh-
men mit gréBerer Dynamik.
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3.6

21-30%

31-40%

41-50%

51-60%
61-70%

71-80%
81-90%
91-100%

Ergebnisse der IAW-Studie 2009: Frauen in erster und zweiter FUhrungsebene

Der Vollstandigkeit halber sollen nachfolgend die Ergebnisse der IAW-Studie aus dem Jahre

Metall
Maschinenbau
Kfz

Alle Branchen
Metall
Maschinenbau
Kfz

Alle Branchen
Metall
Maschinenbau

Kfz

Alle Branchen
Metall
Maschinenbau
Kfz

Alle Branchen
Alle Branchen
Maschinenbau
Alle Branchen
Alle Branchen
Alle Branchen
Metall
Maschinenbau

Kfz

2009 wiedergegeben werden. Die Studie besitzt eine gréBere Branchenabdeckung und erlaubt
Zeitreihenvergleiche mit der Vorstudie aus dem Jahr 2004.

In der IAW-Studie werden die weiblichen Fihrungskrafte in Relation zu allen Fihrungskraften
und nach dem Frauenanteil an den Gesamtbeschaftigten in Baden-Wurttemberg berechnet -
somit sind die Zahlen nicht mit den Ergebnissen der vorliegenden Studie vergleichbar. In der

vorliegenden Studie ist der Frauenanteil mit einem Schwerpunkt von 1-10% in der ersten und

der zweiten Ebene geringer als im IAW-Bericht. Dies kdnnte in dem spezifischen Branchen-

schwerpunkt der aktuellen Studie begrindet liegen. In der IAW-Studie erreicht der Frauenan-
teil in der obersten Flilhrungsebene 24%, in Ebene 2 wird fast jede dritte Fiihrungsposition von
einer Frau besetzt.
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Abbildung 20: IAW Kurzbericht 05/2009: Anteil weiblicher Fihrungskréafte nach Fiihrungsebenen und Frauenan-
teil an der Gesamtbeschaftigung nach Branchen 2008

31% 30 %
30% A
24%
20% -+
10% A
0% -
oberste Fiihrungsebene zweite Flihrungsebene
[ I 2008 I 2004

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004 und 2008, IAW-Berechnungen

Der Branchenvergleich in der IAW-Studie bestatigt die Hypothese der branchenspezifischen Tendenzen

bei den Anteilen der Frauen in Flihrungspositionen. Das IAW definiert nach dem Geschlechteranteil der
Beschaftigten mannerdominierte (weniger als 30% Frauen), frauendominierte (Frauenanteil von 70% und
mehr) und ausgeglichene Betriebe (Frauenanteil zwischen 30 und 70%). Dabei finden sich mannerdomi-
nierte Betriebe z.B. vor allen Dingen im Verarbeitenden Gewerbe und im Baugewerbe. Die mannerdomi-
nierten Branchen weisen insgesamt einen geringen Frauenanteile und besonders wenige Frauen in fihren-
den Positionen der ersten und zweiten Ebene auf.

Abbildung 21: IAW Kurzbericht 05/2009: Anteil weiblicher Fihrungskréafte der obersten und der zweiten
Fihrungsebene nach mannerdominierten, frauendominierten und ausgeglichenen Betrieben 2008 und 2004

ausgeglichen
oberste Fiihrungsebene frauendominiert

mannerdominiert

ausgeglichen

69%

i ii frauendominiert
zweite Fiihrungsebene 2%

16%
12%

mannerdominiert

T T T T
20 % 40 % 60 % 80 %

|- 2008 [N 2004|

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004 und 2008, IAW-Berechnungen
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Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe
Handel und Reperatur 45%*
47%
— 36%
Dienstleistungen = 53%
22 %*
Offentlicher Dienst u.a. 35%"
53%
T T T T T T
0 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

_ oberste Fiihrungsebene
I :vcite Fiihrungsebene
:l Beschaftigungsanteile der Frauen

*eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004 und 2008, IAW-Berechnungen

Es existiert auch ein Zusammenhang zwischen der UnternehmensgréBe und dem Anteil der Frauen in
FUhrungspositionen. Da dieser Zusammenhang aufgrund der geringen Teilnahmequote in der vorliegen-
den Studie nicht aussagekraftig ist, werden die Daten aus der IAW-Studie wiedergegeben: Die folgenden
zwei Abbildungen aus dem IAW-Report verdeutlichen den abnehmenden Frauenanteil mit zunehmender
UnternehmensgroBe: Der Anteil an Frauen in Fihrungsebenen hat in den letzten 15-20 Jahren zwar leicht
zugenommen, speziell in den gréBeren Unternehmen (in diesem Fall mit 500 und mehr Beschéftigten) sind
Fihrungspositionen immer noch gréBtenteils mit Méannern besetzt.

27 %
1-4 Beschaftigte 71%*
48%
26%
5-19 Beschaftigte 44%*
51%
17 %
20-99 Beschaftigte 30%
39%
11%
100-249 Beschaftigte 23%
| 41%

15%
250-499 Beschéftigte 23%

43%

6%
500 u. mehr Beschéftigte 15%

38%
T

T
0 20 % 40 % 60 % 80 %)

oberste Fiihrungsebene
zweite Flihrungsebene

Beschéftigungsanteile der Frauen

*eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen

Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2004 und 2008, IAW-Berechnungen
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Abbildung 24: Statistisches Bundesamt; Frauen in Fiihrungspositionen; Kérner und Glinther, 2011: Entwicklung
der Frauenanteile nach BetriebsgroBe

50
2. Fuhrungsebene, bis 49 Beschaftigte
40
30
1. Fiihrungsebene, bis 49 Beschaftigte
20
2. Fuhrungsebene, 50 und mehr Beschaftigte
10
1. Fiihrungsebene, 50 und mehr Beschaftigte
O T T T T T T T T T T T T T
1996 98 2000 02 04 06 09

Arbeiter/-innen und Angestellte in der Privatwirtschaft, ohne Auszubildende und ohne Beamtinnen/Beamte.

Mit diesen differenzierteren Analysen ergdnzen die Daten der IAW-Studie das Gesamtbild zum Status quo
des Frauenanteils in Fihrungspositionen in Baden-Wiirttemberg.

Ziele der Unternehmen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen
und verantwortliche Stellen

Zur Erhéhung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen sind die Personalentwicklungsplanung und die
organisatorische Verankerung des Themas wichtige SteuerungsgroéBen. Sie sind auch Indikatoren fiur die
Bedeutung des Themas bei den jeweiligen Unternehmen.

Im néachsten Schritt wurde daher die Zielplanung der Unternehmen fiir Frauen in Fliihrungspositionen fur
die nachsten 5 Jahre erfragt. Zundchst wurden die Unternehmen nach dem Vorliegen einer Zielplanung
flr Frauen in Fihrungspositionen befragt. Lediglich 11,4% der Befragten, also 46 Unternehmen, haben
sich explizit Ziele flr Frauen in Fiihrungspositionen gesetzt. Bei der Mehrzahl der Unternehmen liegt keine
Zielplanung vor.

Gibt es konkrete Ziele, wie sich der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen in 5 Jahren in Ihrem Betrieb
verédndern soll? (N=404)

Abbildung 25: Zielplanung der Unternehmen fir Frauen in Fihrungspositionen (N=404)

Anteile der Unterneh-

e VeI men mit Ziele in %

Ja 46 11,39

Nein 358 88,61
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Diese Zahl deutet darauf hin, dass das Thema Frauen in Fiihrungspositionen bislang bei der Mehrzahl der
befragten Unternehmen in der personalpolitischen Planung nicht beriicksichtigt wird. Allerdings zeigt die
Studie Personalentwicklung 2010* der IHK Koblenz auch, dass die Interpretation dieses Faktums losgeldst
von der Betrachtung der generellen Personalentwicklungsprozesse in einem Unternehmen schwierig ist.
Generell scheint das Thema Personalentwicklung in vielen Unternehmen in Deutschland in vielen Bereichen
noch entwicklungsfahig zu sein: In 60% der dort befragten Unternehmen fehlt fachkundiges Personal fir
das Thema Personalentwicklung, dies trifft insbesondere die kleineren Unternehmen. Nur 20% der Unter-
nehmen flhren Uberhaupt Personalentwicklungsplanungen regelmaBig durch. Auch wird die Fihrungskraf-
teentwicklung sehr haufig grundsatzlich nicht als Thema der Personalentwicklung erkannt und praktiziert
(nur 23% der dort befragten Unternehmen setzen diese regelmaBig ein, siehe folgende Abbildung). In
diesem Kontext ist es weniger verwunderlich, dass die hier erhobenen Zahlen so niedrig ausfallen.

Abbildung 26: PersonalentwicklungsmaBnahmen, Unternehmensbefragung Personalentwicklung der IHK Koblenz

Welche PersonalentwicklungsmalBnahmen haben Sie in den letzten 2-3 Jahren eingesetzt und welche planen
Sie, innerhalb der ndchsten 2-3 Jahre einzusetzen?

Innerhalb der letzten 2-3 Jahre
In den

néchsten 2-3
Jahren

selten  spora- regel-
bis nie  disch maRig

Ausbildung 19 13 68 Weiterbildung/Training 84 E
Weiterbildung/ Training 6 35 59 Nachwuchsférderung 53 »
Nachwuchsférderung 30 37 88 Mitarbeiterbeurteilung 52 ?
Mitarbeiterbeurteilung 30 40 30 Ausbildung 50 b
Zielvereinbarungen 37 34 29 Fiihrungskréfteentwicklung 50 ?
Einarbeitungsprogramme 31 41 28 Zielvereinbarungen 44 r
Flihrungskréfteentwicklung 32 44 23 Nachfolgeplanung 43 ?
PE-Planung 45 35 20 PE-Planung 42 ?
PE-Bedarfsanalyse 52 31 17 Eignungsdiagnostik 41 »
Gesundheitsmanagment 52 31 17 Einarbeitungsprogramme 40 ?
Nachfolgeplanung 43 42 16 Gesundheitsmanagment 34 ?
Wissensmanagement 51 35 14 PE-Bedarfsanalyse 32 ?
Eignungsdiagnostik 59 29 12 Wissensmanagement 28 E
Personalmarketing 67 29 4 Alter(n)sgerechte Arbeit 26 »
Alter(n)sgerechte Arbeit 66 30 4 Personalmarketing 21 ?
Antworthéufigkeiten in Prozent, Mehrfachantworten méglich © IHK Koblenz

Tendenziell ist in der vorliegenden Studie bei den 46 Unternehmen mit Zielplanung zu erkennen, dass Ziele
eher flr die Frauenanteile in der zweiten Flihrungsebene gesetzt werden. Hier soll der Frauenanteil deut-
lich haufiger gesteigert werden (59% in der zweiten Ebene vs. 37% in der ersten Fihrungsebene). Dass
der Anteil der Frauen in der zweiten Flihrungsebene bei 9% der Befragten sinken soll, kdnnte unmittelbar
mit einer geplanten ,Umschichtung" in die erste Fihrungsebene zusammenhdngen

1 Vgl.: IHK Koblenz: Unternehmensbefragung Personalentwicklung 2010.
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Gibt es konkrete Ziele, wie sich der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in 5 Jahren in Ihrem Betrieb
verédndern soll? (N=404)

Anteil gleichbleibend

Anteil soll steigen

Anteil soll sinken

Keine Planung

Weif nicht 13%
|

0% 10% 20% 30% 40%

Anteil gleichbleibend

Anteil soll steigen

Anteil soll sinken

Keine Planung

Weilt nicht | 4%,

0% 20% 40% 60% 80%

Der organisatorischen Zuordnung des Themas Frauen in Flihrungspositionen im Unternehmen war die
nachste Frage gewidmet. Hier konnten die Befragten mehrere Antworten auswdhlen, da die Zusténdigkeit
nicht immer nur genau einer Stelle zuzuordnen ist. Leider haben hier 75% der Befragten keine Angaben
gemacht. Dies kdnnte ein Hinweis auf Unsicherheit bei der organisatorischen Verankerung der Thematik
hindeuten.

Bei den positiven Antworten kiimmert sich in den meisten Féllen (bei knapp einem Funftel der Befragten)
die Geschaftsfiihrung bzw. der Vorstand um das Thema Frauen in Fliihrungspositionen, bei 10% der Firmen
ist es der Personalvorstand. Allerdings sagen auch 13% der Unternehmen, dass ,bislang niemand" dieses
Thema vertritt. Eine/n Beauftragte/n flir Diversity haben 9% der Befragten. Weitere verantwortliche Stel-
len sind die Personalabteilung und der Betriebsrat.

Wer ist in Ihrem Betrieb flir das Thema Frauen in Fiihrungspositionen hauptverantwortlich? (N=404)

Geschéftsfiihrung/Vorstand 18%
Personalvorstand
Diversity-Beauftragte/r
Personalabteilung

Betriebsrat

Bislang niemand

keine Angabe 75%

0% 20% 40% 60%  80%

Auch diese Ergebnisse sind plausibel vor dem Hintergrund der Personalentwicklungsstudie der IHK Kob-
lenzt. Fir die Personalentwicklung generell sind auch hier in den meisten Unternehmen die Geschaftsfih-
rung und die Personalverantwortlichen zusténdig (s. folgende Abbildung). Somit ergibt sich ein stimmiges
Gesamtbild.

1 Vgl.: IHK Koblenz: Unternehmensbefragung Personalentwicklung 2010.
19



Abbildung 30: Verantwortliche fur Personalentwicklung, Unternehmensbefragung Personalentwicklung der IHK Koblenz

Vorstand/Geschaftsfiihnrung/Betriebsl.
Personalleiter

Meister/Teamleiter

Leiter Fibu/Verwaltung/kfm. Leiter
Personalsachbearbeiter/-referent
Personalentwickler

Lohnbuchhalter

Betriebsrat

Nein, (noch) keinen

Gibt es in Ihrem Betrieb einen Verantwortlichen fiir Personalentwicklung?

56,3 %

14,0%

10,8%
10,3%

7.9%

4,2%

2,9%

0,8%

259%

in Prozent, médglich © IHK Koblenz

Tatigkeitsschwerpunkte von Frauen in Fihrungspositionen

Die Tatigkeitsbereiche der Frauen in Fiihrungspositionen sollten mit der nachsten Frage erschlossen wer-
den mit dem Ziel, gegebenenfalls Tatigkeitsschwerpunkte erkennen zu kénnen.

Die Befragten wurden gebeten, pro Tatigkeitsbereich die Anzahl der dort beschéaftigten weiblichen Fiih-
rungskrafte zu nennen. Die Angaben wurden differenziert nach erster und zweiter Fihrungsebene erfasst.
Neben den vorgegebenen Tatigkeitsbereichen konnten die Befragten weitere Tatigkeitsfelder von Frauen in
Flhrungspositionen erganzen (3. Spalte in nachstehender Tabelle). Insgesamt gab es 177 offene Nennun-
gen.

Den groBten Anteil an weiblichen Fihrungskraften in der ersten Ebene findet man in der Geschaftsfiihrung,
knapp gefolgt von Tatigkeiten in den Bereichen Finanzen, Personal, Aufsichtsrat und Produktion. In der

IT, im Marketing und im F&E-Bereich gibt es in der obersten Flihrungsebene der befragten Unternehmen
kaum Frauen.

In der zweiten Ebene sind die starksten Bereiche Logistik & Beschaffung (25,3%), gefolgt von Facility Ma-
nagement (19,8%), Marketing und Vertrieb sowie Personalwesen. Auf beiden Flihrungsebenen sind in den
Bereichen Organisation & IT sowie Forschung & Entwicklung signifikant weniger Frauen in Fliihrungspositio-
nen bei den befragten Unternehmen anzutreffen.

In welchen Té&tigkeitsbereichen sind die Frauen in Flihrungspositionen in IThrem Betrieb aktuell beschéf-
tigt? Bitte nennen Sie uns jeweils die absolute Anzahl der dort beschéftigten weiblichen Flihrungskréfte.
(n=104)

Abbildung 31: Tatigkeitsbereiche in Flihrungspositionen

1.Ebene Anteile in % | 2.Ebene  Anteile in % | Offene ﬁnj/e g
(]

Geschéftsfiihrung 138 15,94

Aufsichtsrat/Verwaltungsrat 109 12,59

Personal 120 13,86 62 14,80 11 6,21
Finanzen 117 13,51 40 9,55 10 5,65
Produktion 111 12,82 40 9,55 8 4,52
Logistik & Beschaffung 92 10,62 106 25,30 17 9,60
Facility Management 83 9,58 83 19,81 8 1,70
Forschung & Entwicklung 51 5,89 10 2,39 8 4,52
Marketing/Vertrieb 40 4,62 66 15,75 28 15,82
Organisation & IT 5 0,58 12 2,86 10 5,65
SUMME 866 100 419 100 177 100
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Im Folgenden sieht man zum Vergleich die Tatigkeitsbereiche der Fiihrungspositionen bei den Online-Teil-
nehmern (Abbildung 32 mi n=51) und den postalischen Teilnehmern (Abbildung 33 mit n=53).

Dabei sind interessante Unterschiede festzustellen: Bei den Teilnehmern Uber die Website sind die Po-
sitionen in der ersten Fihrungsebene noch relativ homogen verteilt, wahrend bei den Teilnehmern Uber
das Anschreiben die Geschaftsfilhrung mit 37,8% sehr viel starker vertreten ist. Dies kdnnte ein Hinweis
auf eine Selbstselektion bei den befragten Unternehmen sein. Geschaftsfiihrerinnen, die ein besonderes
Interesse an dieser Umfrage bzw. der Thematik haben, kénnten eine Erkldrung fir diesen auBergewdhnlich
hohen Wert sein.

Allerdings muss bei der Interpretation auch bericksichtigt werden, dass die Befragungsteilnehmer tber
die Website mit 797 (1. Ebene) und 273 (2. Ebene) insgesamt eine weit hdhere Zahl von Frauen in Fih-
rungspositionen angegeben haben als die postalisch Teilnehmenden (69 in der 1. Ebene und 146 in der 2.
Ebene). Dies kann im Kontext der UnternehmensgrdBen interpretiert werden. Da via Website eher kleinere
Unternehmen an der Erhebung teilgenommen haben und diese grundsatzlich einen hoheren Anteil an Frau-
en in Fihrungspositionen besitzen, kénnen die Daten weitgehend schllssig interpretiert werden.

In welchen Téatigkeitsbereichen sind die Frauen in Flihrungspositionen in Ihrem Betrieb aktuell beschéftigt?
Bitte nennen Sie uns jeweils die absolute Anzahl der dort beschéaftigten weiblichen Fiihrungskréafte.

Abbildung 32: Tatigkeitsbereiche in Fiihrungspositionen - Teilnahme iiber Website (n=51)
Geschéftsfiihrung 112 14,05
/21 L;Tgs;t:ri;ttsraWemal- 102 12.80
Personal 113 14,18 85) 12,82
Finanzen 110 13,80 22 8,06
Produktion 103 12,92 22 8.06
Logistik & Beschaffung 91 11,42 88 32,23
Facility 80 10,04 74 27,11
Forschung & Entwicklung 50 6,27 3 1,10
Marketing/Vertrieb 33 4,14 24 8,79
Organisation & IT 3 0,38 5 1,83
SUMME 797 100 273 100

Abbildung 33: Tatigkeitsbereiche in Fiihrungspositionen - Teilnahme Uber Anschreiben (n=53)

1.Ebene Anteile in % |2.Ebene Anteile in %

Geschéftsfiihrung 26 37,68

/3] L:gg; isra t/Verwal- 7 10,14

Produktion 8 11,59 18 12,33
Personal 7 10,14 27 18,49
Marketing/Vertrieb 7 10,14 42 28,77
Finanzen 7 10,14 18 12,33
Facility 3 4,35 9 6,16
Organisation & IT 2 2,90 7 4,79
Forschung & Entwicklung 1 1,45 7 4,79
Logistik & Beschaffung 1 1,45 18 12,33
SUMME 69 100 146 100
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MaBnahmen und Instrumente zur Steigerung des Frauenanteils in Fih-
rungspositionen

Das folgende Kapitel gibt einen Einblick in die aktuell eingesetzten und die geplanten MaBnahmen und
Instrumente zur Steigerung des Frauenanteils in Fihrungspositionen. Gefragt wurde nach den MaBnah-
men zur Férderung des weiblichen Nachwuchses und von Frauen generell, den MaBnahmen zur Férderung
von Frauen in Fihrungspositionen, und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dabei wurde grundsatz-
lich nach aktuell bereits eingesetzten, aber auch nach kiinftig geplanten MaBnahmen und Instrumenten
gefragt. Da die auswahlbaren MaBnahmen und Instrumente teilweise sehr spezifisch sind, ergeben sich
haufig nur sehr geringe Einsatzquoten. Bei jeder Frage waren Mehrfachantworten mdglich.

MaBnahmen und Instrumente zur Férderung des weiblichen Nachwuchses

Die Férderung des weiblichen Nachwuchses ist eine wichtige Grundlage, um aus einem qualifizierten
Personalpool mehr Frauen in Fihrungspositionen zu fihren. So kommt auch die IAW-Studie 2009 zu dem
empirisch belegten Schluss: ,Gezielte betriebliche MaBnahmen der Forderung des weiblichen Nachwuchses
erhéhen die Verbreitung von Frauen in Fihrungspositionen.™!

Wie nachfolgende Grafik zeigt, berichten nur sehr wenige Befragte (65 Unternehmen) von spezifischen
Recruiting-MaBnahmen fiir den weiblichen Nachwuchs im eigenen Unternehmen. Immerhin 11% der Be-
fragten fihren Aktionen zum Girls Day durch, 3,4% planen in Zukunft die Teilnahme am Girls Day.

Welche der folgenden MaBnahmen und Instrumente setzen Sie zur Rekrutierung des weiblichen Nach-
wuchses ein oder planen Sie, in Zukunft einzusetzen? (N=404)

Aktionen zum Girls
Day

B Aktuell im Einsatz
B Einsatz geplant

Sonstige Malnahmen

0,0% 4,0% 8,0% 12,0%

Im Vergleich der verschiedenen Befragungsteilnehmer wird deutlich, dass das Engagement bei den Teil-
nehmern Uber die Website im Recruiting deutlich hdher ist. Die Website-Teilnehmer sind im Recruiting-
Bereich fiir den weiblichen Nachwuchs weitaus aktiver (18,6% vs. 5,2% bei schriftlich Befragten). Auch
dies deutet auf eine Selbstselektion grundsatzlich interessierter Unternehmen in der Befragung hin.

Aktionen zum Girls
Day

B Aktuell im Einsatz
B Einsatz geplant

Sonstige Ma3nahmen

0,0% 5,0% 10,0%15,0%20,0%

1 IAW-Kurzbericht 2009, S. 46.
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Aktionen zum Girls
Day

W Aktuell im Einsatz
B Einsatz geplant

Sonstige MaRnahmen

0,0% 50%  10,0%

Nach dem Recruiting beginnt der Prozess der Personalentwicklung. Auch hier sind spezifische MaBnahmen
einsetz- und planbar, um Talente zu entdecken und mehr Frauen in Fihrungspositionen zu begleiten.

Nachfolgende Grafik zeigt den Einsatz bzw. die Planung weiterer Programme zur Personalentwicklung von
Frauen bei den befragten Unternehmen. Die Zahl der eingesetzten MaBnahmen ist wie bereits zuvor sehr
gering, dies hangt allerdings auch mit den sehr spezifischen Antwortmadglichkeiten zusammen. Am hau-
figsten werden Programme zur Forderung der Sozialkompetenz (7,2%), Trainee-Programme (5,9%) und
die allgemeine Forderung von Nachwuchsfiihrungskraften (5%) als EntwicklungsmaBnahmen fir Frauen
eingesetzt. Auch diese MaBnahmen werden nur bei wenigen Unternehmen durchgefihrt (einstelliger Pro-
zentbereich der befragten Unternehmen). Die Planungsebene macht nicht viel Hoffnung auf eine kurzfristi-
ge Anderung.

Leider kénnen Die Daten in der vorliegenden Studie nicht nach UnternehmensgréBe und Branchen ausge-

wertet werden, da die Fallzahlen zu gering sind.

Welche der folgenden MaBnahmen und Instrumente setzen Sie zur Rekrutierung des weiblichen Nachwuch-
ses ein oder planen Sie, in Zukunft einzusetzen? (N=404)

Trainee-Programm

High Potential Programm fiir
Nachwuchsfiihrungskréfte

Trainings/Seminare/Férderprogramme zur
elerre Frauen in F i

Programme zur Férderung der Sozialkompetenz

Teilnahme an branchenspezifischen externen

Frauenforderprogrammen Aktuell im Einsatz

" Einsatz geplant
Unterehmenseigene Veranstaltungen/
Konferenzen speziell fir Mitarbeiterinnen

Firmeninternes Frauennetzwerk
Talent-Pool fiir weibliche Nachwuchskrafte
Gender-Diversity-Programm

Gender-Trainings

0,0% 4,0% 8,0%

Zum Vergleich der Ergebnisse daher ein Blick in die IAW-Studie, die diese Daten auch nach Unternehmens-
groBen und Branchen ausweist: Der IAW-Kurzbericht von 2009 liefert noch deutlich geringere Werte bei
der generellen Nachwuchsforderung von Frauen. Nur 1% der Unternehmen fihrte nach IAW 2008 entspre-
chende MaBnahmen durch.
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Abbildung 38: IAW Kurzbericht 05/2009: Verbreitung von MaBnahmen zur gezielten Férderung des weiblichen Nachwuchses nach
BetriebsgroBenklassen und Branchen in 2008 (Werte in Klammern: Veranderungen gegeniber 2004/2002 in Prozentpunkten)

Gezielte Forderung des weib-
lichen Nachwuchses

Baden-Wiirttemberg
Deutschland
Westdeutschland

Bayern

Hessen

1-4 Beschéftigte

5-19 Beschéftigte

20-99 Beschéftigte

100-240 Beschéftigte

250-499 Beschéftigte

500 u. mehr Beschéftigte
Verarbeitendes Gewerbe
Schliisselbranchen

Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe
Baugewerbe

Handel, Reperatur
Dienstleistungen
Unternehmensnahe DL
Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen
Sonstige DL

Offentlicher Dienst u.a.

1(-1/0)
1
2

3(0)

1,7 (-0,3)
0(-1/-1)
1(-1/0)

4 (+2/ +1)
7 (+2/+1)
19 (+10/ +7)
17* (+2/0)
0 (0/-3)
0(-1/-1)
0 (0/-5)
0*(0/0)
1(0/0)
1(-1/0)
0(-2/-1)
2(-4/0)
1(0/0)

5 (-2/+3)

*Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen
Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002,2004 und 2008, IAW Berechnungen

Auffallig ist hier, dass groBe Unternehmen tendenziell weit hdufiger FérdermaBnahmen fir den weiblichen

Nachwuchs durchfiihren, was wahrscheinlich mit der in diesen Unternehmen vorhandenen Personalent-

wicklungsstrategie und den finanziellen sowie personellen Ressourcen zusammenhangt. Das verarbeitende

Gewerbe und das Baugewerbe (jeweils 0%)) bilden das Schlusslicht bei der weiblichen Nachwuchsforde-

rung. Herausragend in der Gesamtbetrachtung ist der Offentliche Dienst (5%).
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MaBnahmen und Instrumente zur Karriereférderung von Frauen

Grundsatzlich muss zunachst die Frage beantwortet werden, welche KarriereférderungsmaBnahmen fir
Frauen eingesetzt oder geplant werden. Nur 60 der befragten 404 Unternehmen setzen entsprechende
MaBnahmen ein. 9,6% der befragten Unternehmen flhren eine individuelle Karriereberatung und Karri-
ereplanung durch, 1,2% planen entsprechende MaBnahmen. Geringfligig haufiger (10.6%) wird die Verein-
barung und Dokumentation von persénlichen Entwicklungszielen durchgefiihrt bzw. der Einsatz dieses
Instrumentes geplant (2,9%).

Welche der folgenden MaBnahmen und Instrumente setzen Sie zur Rekrutierung des weiblichen Nachwuch-
ses ein oder planen Sie, in Zukunft einzusetzen? (N=404)

Individuelle
Karriereberatung und
Karriereplanung

B Aktuell im Einsatz

Vereinbarung und B Einsatz geplant

regelméaBige
Dokumentation von
Entwicklungszielen

0,0% 50% 10,0% 15,0%

Ein weiteres Instrument zur Personalentwicklung von Flihrungskraften ist das Mentoring. Dabei gibt eine
erfahrene Person (Mentor) ihr Wissen und ihre Erfahrung an eine unerfahrene Person (Mentee) weiter,
um ihre personliche und berufliche Entwicklung zu unterstiitzen. Shadowing ist eine ahnliche Form des
Wissenstransfers durch erfahrene Kollegen, nur mit einer anderen Perspektive: Hier begleitet der oder die
Unerfahrene wie ein Schatten einige Tage lang eine erfahrene Person im Berufsalltag.

Das Shadowing-Programm schneidet bei den Befragten leicht besser ab als das Mentoring. Allgemein ist
das Feedback aber sehr gering (einstelliger Prozentbereich). Nur 39 Unternehmen gaben hier an, entspre-
chende MaBnahmen durchzufihren.

Nachwuchskrafte begleiten
Fuhrungskrafte im Berufsalltag
(Shadowing)

Unternehmensinternes
Mentoringprogramm

M Aktuell im Einsatz
W Einsatz geplant

Cross Mentoring Programm
unternehmenstibergreifend

Eine erfahrene Fiihrungskraft erthalt
Feedback von einer jungen
Fuhrungskraft (Reverse Mentoring)

0,0% 3,0% 6,0%

Zum Ende des Abschnittes wurde mit einer offenen Frage die Mdglichkeit gegeben, weitere MaBnahmen
zur Forderung von Frauen zu nennen. Hier nannten vier Befragte die geschlechtsneutrale Férderung von
Nachwuchskraften, eine Person wies auf eine hohe Frauenquote in der Ausbildung hin.
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MaBnahmen, Instrumente und Vereinbarungen zur Férderung von Frauen
in Fihrungspositionen

Nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die MaBnahmen und Instrumente zur Férderung von Frau-
en in Fihrungspositionen. Nur 44 Unternehmen haben Angaben Uber entsprechende MaBnahmen gemacht.
Bei den Ubrigen Unternehmen wurden keine MaBnahmen durchgefiihrt bzw. sind diese den Befragten nicht
bekannt. Die Zahl der eingesetzten und der geplanten MaBnahmen zur Foérderung des Frauenanteils in
Flhrungspositionen bewegt sich im niedrigen einstelligen Prozentbereich.

Welche der folgenden MaBnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen sind in Ihrem Unter-
nehmen aktuell im Einsatz und welche sind geplant? (N=44)

MaRnahmen im Rahmen des reguléaren
Management - Development

Coaching fur Frauen in
Fiihrungspositionen

Mentoringanq?bot fiir Fragen in B Aktuell im Einsatz
Flhrungspositionen

B Einsatz geplant

Gesondertes Programm zu gezielten
Weiterentwicklung von Frauen in
Fiihrungspositionen

Frauenquoten beim Auswahlverfahren
bei der Neubesetzung von
Fiihrungspositionen

Am haufigsten kommen MaBnahmen im Rahmen des reguldren Management-Developments zum Einsatz
(5,9%). Dabei handelt es sich um unspezifische MaBnahmen, die sich nicht gezielt an Frauen wenden. An
zweiter Stelle folgen Coachings fiir Frauen in Fiihrungspositionen (5,2%). Weitere spezifische MaBnah-
men zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen werden kaum eingesetzt. Auch bei den geplanten
MaBnahmen werden nur vereinzelte Angaben gemacht so dass man folgern kann, dass auch auf der Pla-
nungsebene keine gezielteren MaBnahmen fir mehr Frauen in Fihrungspositionen in Vorbereitung zu sein
scheinen.

Diese Zahlen wundern weniger, wenn man die vorliegenden Fakten mit der generellen Verbreitung der
Fihrungskrafteentwicklung in der Studie der IHK Koblenz 2010 vergleicht. Demnach scheint Fiihrungskraf-
teentwicklung generell nur bei 23% der dort befragten Unternehmen regelmaBig durchgefiihrt zu werden,
32% der befragten Unternehmen setzen solche MaBnahmen selten oder nie ein. Damit scheint bei dem
Thema Fuhrungskrafteentwicklung generell noch Nachholbedarf bei den Unternehmen zu bestehen. Im
besonderen MaBe gilt dies fiir weibliche Fihrungskrafte.
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Abbildung 42: PersonalentwicklungsmaBnahmen, Unternehmensbefragung Personalentwicklung der IHK Koblenz

Welche PersonalentwicklungsmaBnahmen haben Sie in den letzten 2-3 Jahren eingesetzt und welche planen
Sie, innerhalb der nédchsten 2-3 Jahre einzusetzen?

Innerhalb der letzten 2-3 Jahre
In den

néchsten 2-3
selten  spora- regel- Jahren

bis nie  disch maéaBig

Ausbildung 19 13 68 Weiterbildung/Training 84 E
Weiterbildung/ Training 6 35 59 Nachwuchsférderung 53 k]
Nachwuchsférderung 30 37 33 Mitarbeiterbeurteilung 52 .
Mitarbeiterbeurteilung 30 40 30 Ausbildung 50 8
Zielvereinbarungen 37 34 29 Fiihrungskréfteentwicklung 50 ?
Einarbeitungsprogramme 31 41 28 Zielvereinbarungen 44 »
Fiihrungskréfteentwicklung 32 44 23 Nachfolgeplanung 43 ?
PE-Planung 45 35 20 PE-Planung 42 ?
PE-Bedarfsanalyse 52 31 17 Eignungsdiagnostik 41 ?
Gesundheitsmanagment 52 31 17 Einarbeitungsprogramme 40 ?
Nachfolgeplanung 43 42 16 Gesundheitsmanagment 34 k]
Wissensmanagement 51 35 14 PE-Bedarfsanalyse 32 k]
Eignungsdiagnostik 59 29 12 Wissensmanagement 28 ?
Personalmarketing 67 29 4 Alter(n)sgerechte Arbeit 26 E
Alter(n)sgerechte Arbeit 66 30 4 Personalmarketing 21 2
Antworthéufigkeiten in Prozent, Mehrfachantworten maglich © IHK Koblenz

Welche spezifischen Vereinbarungen und Absprachen setzen Unternehmen ein, um mehr Frauen in Fih-
rungspositionen zu bringen? In diesem Bereich sollte Klarheit tber die firmeninternen Regulierungen und
Vorgaben zur Erreichung von mehr Frauen in Fihrungspositionen gewonnen werden.

Die folgende Grafik zeigt die getroffenen Vereinbarungen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspo-
sitionen in den befragten Unternehmen. Nur 38 Unternehmen machten hier Angaben. Konkrete Vereinba-
rungen sind kaum vorhanden und wenn, dann am ehesten in Form von mindlichen Absprachen und nicht
schriftlich fixiert (5%). Unter die schriftlichen Vereinbarungen fallen am haufigsten betriebliche Vereinba-
rungen zur Chancengleichheit (2,7%) und tarifliche Vereinbarungen zur Chancengleichheit (2,2%).
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In welcher Form haben Sie Ihre Vereinbarungen zur Férderung von Frauen in Flihrungspositionen im Be-
trieb verankert oder planen Sie, diese zu verankern?

Abbildung 43: Vereinbarungen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen (N=404)

Betriebliche Vereinbarungen zur
Chancengleichheit

Tarifliche Vereinbarungen zur
Chancengleichheit

Verbindliche Zielvereinbarungen
bezogen auf Frauen in
Fuhrungspositionen (Quoten)

Zielvorgaben flr das Management
(iber den Anteil von Frauen in
Fihrungspositionen

W Aktuell im Einsatz

M Einsatz geplant

Regelungen beziiglich Bewerberinnen
im Stellenbesetzungsverfahren

Regelungen fir die
Personalentwicklung von Frauen

Freiwillige Initiative, nicht schriftlich
fixiert

0,0% 2,0% 4,0% 6,0%

Diese Erkenntnis entspricht den Werten des IAB-Betriebspanels — hiernach gibt es in 97% (!) der Unter-
nehmen in Baden-Wurttemberg keinerlei Vereinbarungen zur Chancengleichheit zwischen Mannern und
Frauen. Und auch hier bewegt sich die Anzahl der Unternehmen, die entsprechende Regelungen getrof-
fenen haben, bei 3%. Nachvollziehbar ist, dass die Vereinbarungen und Aktivitaten der Unternehmen mit
zunehmender UnternehmensgroBe deutlich ansteigen, da die Tarifpartner auf verbindliche Regelungen
drangen.

Abbildung 44: IAW Kurzbericht 05/2009: Betriebliche, tarifliche und freiwillige Vereinbarungen zur Férderung der
Chancengleichheit von Ma@nnern und Frauen in 2008 (Werte in Klammern: Veranderungen gegeniber 2004/2002
in Prozentpunkten)

Betriebliche Tarifliche Freiwillige Keine

Vereinbarungen Vereinbarungen Vereinbarungen Vereinbarungen
Baden-Wiirttemberg 1(-1/-1) 1(-1/-1) 1(-2/-1) 97 (+4/ +2)
Gesamtdeutschland
Westdeutschland 2 3 2 93
1-4 Beschéftigte 0(0/-1) 0(-1/-1) 1(-1/0) 98 (+4/ +1)
5-19 Beschéftigte 1(-1/0) 1(-1/0) 1(-2/-2) 98 (+5/ +4)
20-99 Beschiiftigte 3(-1/-1) 3 (-4/-3) 2(-4/-1) 93 (+8/ +5)
100-240 Beschéftigte 12 (-4/ +3) 7 (0/-2) 5(0/0) 80 (+5/0)
250-499 Beschéftigte 18 (+3/ +6) 12 (0/-7) 15 (+3/-1) 64 (-6/-1)
500 u. mehr Beschéftigte 18 (-7/-11) 9 (-4/-6) 14 (+5/-6) 62 (-2/ +14)
Verarbeitendes Gewerbe 0(-1/0) 1(-3/0) 2 (-1/+1) 97 (+4/-1)
Schliisselbranchen 0(-1/-1) 1(-6/0) 1(-1/-1) 98 (+8/ +1)
Sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 1(+1/+1) 0 (-2/-1) 2 (-1/+1) 97 (+2/-1)
Baugewerbe* 0(0/0) 0(0/0) 0(-1/0) 100 (+2/0)
Handel, Reperatur 0(-2/-1) 0 (-1/-1) 1(-3/+1) 98 (+5/0)
Dienstleistungen 1(-1/0) 2(-1/0) 1(-2/-2) 97 (+4/ +3)
Unternehmensnahe DL 0(0/-1) 2 (0/+2) 2(0/-3) 97 (+2/ +3)
Gesundheits-, Veterinar- u. Sozialwesen 1(+1/-3) 1(0/+1) 0 (-5/-3) 99 (+4/ +6)
Sonstige DL 2 (-1/+1) 3(-1/0) 1(-1/-1) 95 (+4/+2)
Offentlicher Dienst u.a.* 11 (-1/-2) 3 (-7/-4) 9 (+4/-1) 80* (+4/ +7)

*Eingeschrankt statistisch belastbar aufgrund geringer Fallzahlen
Quelle: IAB-Betriebspanel Baden-Wiirttemberg, Wellen 2002,2004 und 2008, IAW Berechnungen
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4.4 MaBnahmen und Instrumente zur Vereinbarung von Beruf und Familie

Dieser Abschnitt befasst sich mit den MaBnahmen und Instrumenten zur Vereinbarkeit von Beruf bzw.
Karriere und der individuellen Familienplanung.

Bei den Arbeitszeiten und den Organisationsmodellen zeigen sich viele Unternehmen flexibel. Dies kommt
Muttern, aber auch Vatern entgegen. Klar ist, dass die Flexibilitat in bestimmten Branchen teilweise von
vornherein eingeschrankt ist. Trotzdem bemiihen sich viele Unternehmen, flexibel auf die Bedlirfnisse der
Arbeitnehmer einzugehen. So bieten ca. 20% der befragten Unternehmen Gleitzeit und flexible Teilzeit-
modelle an. Auch Vertrauensarbeit und individuelle organisatorische Losungen wie Home-Office erhalten
niedrige zweistellige Werte. Deutlich abgeschlagen ist das Thema Flhrung in Teilzeit — nur wenige Unter-
nehmen bieten diese Option an.

Welche der folgenden MaBnahmen und Instrumente setzen Sie zur Vereinbarung von Beruf und Familie ein

oder planen Sie, in Zukunft einzusetzen?

flexible Teilzeitmodelle

gleitende Arbeitszeit

Vertrauensarbeitszeit
B Aktuell im Einsatz

. . Lo M Einsatz geplant
Fiihrung in Teilzeit

Lebensarbeitszeitkonten,
Jahresarbeitszeitkonten,
Monatsarbeitszeitkonten

Flexible Organisationsmodelle

0,0% 8,0% 16,0% 24,0%

Neben Arbeitszeitmodellen sind gerade auch fiir Frauen Vereinbarungen im Rahmen der Elternzeit sehr
wichtig.

Nur 15% der Befragten geben an, dass es fir die Zeit nach der Elternzeit Wiedereinstiegsvereinbarungen

gibt. Immerhin 16% bemuihen sich um die Kontaktpflege mit den Arbeitnehmern in der Elternzeit. Fortbil-

dungen und Wiedereinstiegsprogramme sind - insbesondere in Anbetracht der raschen Anderungen der
betrieblichen Anforderungen - noch ausbaufahig.

Wiedereinstiegsvereinbarungen nach
der Elternzeit

Fortbildung wéhrend der Elternzeit
m Aktuell im Einsatz

M Einsatz geplant

Kontaktpflege wéhrend der Elternzeit

Wiedereinstiegsprogramme nach der
Elternzeit

0,0% 8,0% 16,0% 24,0%
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Die Frage zur Kinderbetreuung passt gut in die aktuelle politische Debatte zum Ausbau der Kita-Platze und
dem Elterngeld. In den Unternehmen der Befragten gibt es wenig Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung -
mit 5% kommt das Kinderbiro, also die Mdglichkeit, Kinder im Notfall mit an den Arbeitsplatz zu bringen,
noch am haufigsten vor. Alle anderen Unterstiitzungsformen sind deutlich seltener im Einsatz und werden
auch kaum geplant.

Eigene Kinderbetreuungsangebote
(Betriebskindergarten z.B.)

Einkauf externer Kita-Platze

Vermittlung von firmenunabhangigen
Familienservices

Kinderburo (im Notfall kann das Kind

mitgebracht werden) W Aktuell im Einsatz

Ubernahme von oder Beteiligung bei
Kinderbetreuungskosten

H Einsatz geplant

Steuerfreier Arbeitgeberzuschuss fiir
Kinderbetreuungskosten

Kinderferienprogramme

Hausaufgabenbetreuung im Betrieb

0,0% 8,0%

Weitere Angebote zur Vereinbarung von Beruf und Familie wie z.B. zur Pflege von Angehdérigen, haushalts-
nahe Dienstleistungen oder der Audit berufundfamilie gibt es kaum bei den befragten Unternehmen.

Unterstlitzung bei der Pflege von
Angehdrigen

W Aktuell im Einsatz

Haushaltsnahe Dienstleistungen B Einsatz geplant

audit berufundfamilie

0,0% 2,0% 4,0%

Am Ende des Fragenblocks wurde abermals eine offene Frage nach weiteren MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf gestellt. Jeweils einmal genannt wurden dabei: geschlechtsneutrale MaBnahmen,
spezielle Forderprogramme, Kooperation mit anderen Unternehmen, Teilzeitprogramme, Wiedereinstiegs-
programme und Arbeitsplatzteilung.

Zusammenfassend kann man am Ende von Kapitel 4 festhalten: Es werden insgesamt nur sehr wenige
MaBnahmen und Instrumente zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen eingesetzt. Hier hat sich
seit der Studie des IAW aus dem Jahr 2008 wenig geandert. Sowohl bei der Nachwuchsférderung als auch
bei MaBnahmen zur Karriereférderung von Frauen generell besteht noch groBes Ausbaupotential. Erfreulich
ist die erkennbare Flexibilisierung der Arbeitszeit und der Arbeitsorganisation. MaBnahmen zum Wiederein-
stieg nach der Elternzeit sind bei den befragten Unternehmen am starksten im Einsatz, Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung wird dagegen kaum angeboten. Generell scheint jedoch bei vielen Unternehmen ein
Nachholbedarf bei der strategischen Personalentwicklung zu bestehen. Karrierereplanung, Karrierebera-
tung und Zielvereinbarungen sind in vielen Unternehmen noch keine regularen Managementinstrumente.
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5 Handlungsbedarf in Politik und Wirtschaft

Der letzte Teil des Berichts zeigt die nach Meinung der Befragten aktuellen Handlungsbedarfe in Politik und
Privatwirtschaft flir mehr Frauen in Fihrungspositionen. Bei der Nennung der Handlungsbedarfe waren
Mehrfachantworten maoglich, zusatzlich wurde nach der Einschatzung der drei drangendsten Handlungsfel-
der gefragt.

5.1 Handlungsbedarf in der Politik

Die Unternehmen sehen den groBten Nachholbedarf der Politik im Bereich der Kinderbetreuung - zu die-
sem Thema finden mehrere Statements die hdchste Zustimmung mit 17 bis 20%. Die Kinderbetreuung
muss demnach bis zum Grundschulalter bzw. bis zum 6. Lebensjahr durch 6ffentliche Einrichtungen gesi-
chert sein. Besonders der Aspekt der zeitlichen Flexibilitét spielt hier eine groBe Rolle. AnschlieBend sollten
Ganztagesschulen flir eine gute Vereinbarkeit mit der Karriere der Eltern sorgen und auch in den Ferien
und bei den Hausaufgaben soll die Betreuung gesichert sein. Die Pflege dlterer Angehdriger spielt mit 11%
eine geringe Rolle. Diese Einschatzung deckt sich mit den aktuellen Meldungen, dass die Familienpflegezeit
von den Arbeitnehmern nur sehr verhalten in Anspruch genommen wird.

Wo sehen Sie politischen Handlungsbedarf bei dem Thema Frauen in Flihrungspositionen?

Anteil

Flexible Offnungszeiten bei 6ffentlichen Kinderbetreuungsangeboten fiir Kinder unter 3 20%
Jahren ?
Flexible Offnungszeiten bei 6ffentlichen Kinderbetreuungsangeboten fiir Kinder von 20%
3-unter 6 Jahren ’
Ferienbetreuung 18%
Ganztagesschulen 17%
Hausaufgabenbetreuung 12%
Bessere Angebote fiir die Pflege &lterer Angehériger 11%
Groere Anzahl an weiblichen Nachwuchskréften 9%
Uberbetriebliche Sensibilisierung und Beratung der Bereitschaft von Frauen, Fiihrungs- 79

(

aufgaben zu libernehmen

Gezielte liberbetriebliche MalBnahmen zur F6rderung von Frauen in Fiihrungspositionen 6%

Ich sehe keinen politischen Handlungsbedarf 3%

Befragt nach den drédngendsten Problemen geht es bei den politischen Handlungsbedarfen wie kaum an-
ders zu erwarten vornehmlich um die Kinderbetreuung. Auch die Nachwuchsférderung schiebt sich hier als
Thema weiter nach oben - allerdings muss bei diesem Thema durchaus die kritische Frage gestellt werden,
ob letztgenanntes Handlungsfeld wirklich ausschlieBlich bei der Politik zu sehen ist und nicht auch Unter-
nehmen einen Beitrag leisten muissen.
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Bitte bilden Sie eine Rangliste mit den drei Ihrer Meinung nach wichtigsten Handlungsbedarfen
Abbildung 50: Handlungsbedarf in der Politik - Top 3 (N=404)

Top-3-Werte Top 1 Top 2 Top 3

Flexible Offnungszeiten bei 6ffentlichen Kinderbetreuungsangeboten

L 57
flir Kinder unter 3 Jahren
Flexible Offnungszeiten bei 6ffentlichen Kinderbetreuungsangeboten

L 30
fiir Kinder von 3-unter 6 Jahren

14% 29 7% 15 4%

7% 56 14% 22 5%

Ganztagesschulen 26 6% 32 8% 40 10%
GréBere Anzahl an weiblichen Nachwuchskréften 19 5% 5 1% 8 2%
Uberbetne_pllche Sens:b:l:s:erung und Beratung der Bereitschaft von 8 20 2 1% 7 294
Frauen, Fiihrungsaufgaben zu (ibernehmen

Bessere Angebote fiir die Pflege &lterer Angehériger 7 2% 3 1% 14 4%
G?ZIelte uberpgtnebl:che MaBnahmen zur Férderung von Frauen in 7 29 4 1% 4 1%
Fiihrungspositionen

Beratung von Frauen fiir die Berufswegplanung 6 1% 10 2% 8 2%
Ferienbetreuung 5 1% 17 1% 28 7%

Im Kontext der Kinderbetreuung soll ein interessanter Zusammenhang zwischen der Ganztagesbetreu-
ung und Frauenkarrieren aus einer McKinsey-Studie aus dem Jahre 2010 herangezogen werden, die die
Dringlichkeit dieses Handlungsfeldes fiir mehr Frauen in Flihrungspositionen stitzt: Die Studie konnte
einen linearen Zusammenhang zwischen der Ganztagesbetreuungsquote fir 3- bis 6-Jahrige und dem
Arbeitsvolumen der Frauen feststellen — je hoher die Betreuungsquote, desto besser auch die Chancen fir
Frauen, ihr Arbeitsvolumen zu steigern und damit letztendlich in Fihrungspositionen zu gelangen. Baden-
Wirttemberg belegt dabei nicht nur im innerdeutschen, sondern auch im europaischen Vergleich eine sehr
schwache Position, wie nachfolgende Abbildung aus der Studie belegt.

Abbildung 51: McKinsey&Company: Technologien, Tuftler und Talente: Zusammenhang von Angebot an
Ganztagesbetreuung und Arbeitsvolumen von Frauen

Ganztagesbetreuungsquote fiir 3- bis 6-jahrige
in Prozent
90
® Déanemark
80
70
@ Schweden
60 @ Finnland
50 .
Spanien @ EL.J'15 @ Frankreich
40
Deutschland ®
30 F ® Griechenland
20
10 F @ Baden-Wiirttemberg
0 L L L L L L L L L
20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
Arbeitsvolumen
QUELLE: Eurostat Erwerbstatigenquote x @ Wochenarbeitszeit
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5.2

Handlungsbedarf in der Privatwirtschaft

Die befragten Unternehmen sehen bei der Privatwirtschaft in erster Linie Handlungsbedarf bei der Flexi-
bilisierung der Arbeitszeiten und der Arbeitsorganisation, sowie bei der grundsatzlichen Akzeptanz von
weiblichen Flhrungskraften. Interessanterweise wird auch das Thema Flihren in Teilzeit mit 13% als ein
wichtiges Handlungsfeld identifiziert. Die Kinderbetreuung ist mit 9% Zustimmung bei den befragten Un-
ternehmen weniger ein Thema fur die Privatwirtschaft — diese Domé&ne scheint in den Augen der Befragten
eher Aufgabe der Politik zu sein (siehe Kapitel 5.1). Weitere MaBnahmen wie beispielsweise eine Frau-
enquote spielen eine sehr untergeordnete Rolle, diese wird allerdings haufig in den offenen Nennungen
thematisiert und polarisiert stark.

Wo sehen Sie Handlungsbedarf bei dem Thema Frauen in Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft?

Flexible Arbeitszeit- und Organisationsmodelle (Home-Office, Telearbeit etc.) 14%
Akzeptanz von weiblichen Fiihrungskréften 13%
Akzeptanz der Fiihrung in Teilzeit 13%
Férderung der Bereitschaft von Frauen, Fiihrungsaufgaben zu (ibernehmen 9%
GréBere Anzahl an weiblichen Nachwuchskréften 9%
Betriebliche Kinderbetreuungsangebote (Kita, Krippe, Kindergarten) 9%
MaRnahmen fiir Wiedereinsteigerinnen 7%
S?nsibilisierurl'gsmaBnahmen flir mdnnliche Fiihrungskréfte bezogen auf Frauen in 7%
Fiihrungspositionen

Ferienbetreuung mit betriebl. Unterstiitzung 7%
Ich sehe keinen Handlungsbedarf 3%

Die Top-3-Handlungsbedarfe der Privatwirtschaft liegen nach Auffassung der Befragten in der Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten und Organisationsmodelle, der grundlegenden Akzeptanz weiblicher Fihrungskrafte
und der Forderung weiblicher Nachwuchskrafte. Die Handlungsbedarfe werden unabhangig von Unterneh-
mensgréBe, Branche, Akademikerinnenanteil und Frauenanteil in den Unternehmen gleich eingeschatzt.

Top-3-Werte Top 1 Top 2 Top 3
Flexible /_\rbe/tszelt- und Organisationsmodelle (Home-Office, 40 10% 27 7% 12 3%
Telearbeit etc.)

Akzeptanz von weiblichen Fiihrungskréften 28 7% 18 4% 18 4%

GréB3ere Anzahl an weiblichen Nachwuchskréften 17 4% 10 2% 8 2%

Izzsr[cjggr;:egh(;fé nBeren‘schaft von Frauen, Fiihrungsaufgaben 15 4% 12 3% 18 4%
saegleer’tjllche Kinderbetreuungsangebote (Kita, Krippe, Kinder- 14 3% 13 3% 17 4%

Akzeptanz der Fiihrung in Teilzeit 14 3% 23 6% 12 3%
Mentoring/Coaching fiir Frauen 6 1% 2 1% 5 1%
Ferienbetreuung mit betriebl. Unterstlitzung 5 1% 2 1% 7 2%
MaRnahmen fiir Wiedereinsteigerinnen 5 1% 7 2% 11 3%

Damit schatzen die Unternehmen vor allen Dingen den Bereich der Arbeitszeit- und Organisationsmodelle
(20% als Top 3) als ein wichtiges Handlungsfeld ein, obwohl hier schon vergleichsweise viele Angebote
entstanden sind (vgl. Kapitel 4.4). Dies umfasst natiirlich vor allen Dingen MaBnahmen, die allen Beschaf-
tigten eines Betriebs zu Gute kommen und keine spezifische Arbeitnehmergruppe adressiert. Da hier auch
schon vergleichsweise haufiger Angebote bei den Unternehmen anzutreffen sind, steigt der Druck bei den
restlichen Unternehmen, mit entsprechenden MaBnahmen nachzuziehen.
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Auch die Nachwuchsarbeit ordnen die Befragten als eine sehr wichtige Aufgabe ihrer Verantwortlichkeit
zu, sehen hier aber auch Unterstiitzungsbedarf durch die Politik, wie bereits bei den Handlungsfeldern der
Politik deutlich wurde (vgl. Kapitel 5.1).

Es scheinen auch Faktoren der Unternehmenskultur eine entscheidende Rolle zu spielen. So wird die
grundlegende Akzeptanz von weiblichen Flihrungskréften als wichtiges Handlungsfeld eingeschatzt (15%
nennen es unter den Top 3) und auch die Forderung der Bereitschaft von Frauen, Fliihrungsaufgaben zu
ibernehmen hat einen hoheren Stellenwert (11%). Entsprechende Anreizsysteme und FordermaBnahmen
waren hierflr erforderlich, die aber, wie die vorliegende Studie zeigen konnte, noch in sehr vielen Unter-
nehmen fehlen. Zu einem ahnlichen Befund bezlglich der Unternehmenskultur kommt auch das Manage-
rinnen-Barometer 2013: ,Eine noch groBe Herausforderung ist die Offnung der Unternehmenskultur fiir
Frauen in Flihrungspositionen, denn hierbei geht es um das Aufbrechen von Geschlechterklischees. So sind
Frauen etwa in ihrer Berufsrolle immer auch mit ihrer traditionellen Geschlechterrolle konfrontiert und wer-
den mit den an mannlichen Lebensrealitdten orientierten Standards bewertet. Dies flhrt dazu, dass Frauen
weniger Flihrungspotential als Mannern zugesprochen wird".*

1 Holst, Elke; Schimeta, Julia: Frauenanteil in Topgremien groBer Unternehmen in Deutschland nimmt geringfiigig zu — DAX-30-Unternehmenmit
groBerer Dynamik, S. 12.

34



Zusammenfassung der Ergebnisse

Kleine Unternehmen haben einen gréBeren Frauenanteil

Der durchschnittliche Frauenanteil in den befragten Unternehmen liegt bei ca. 25%, bei kleinen Unterneh-
men sind es dagegen 43%. Den geringsten Anteil an Akademikerinnen findet man bei den Unternehmen
mit 50-249 Mitarbeitern in den von uns untersuchten Branchen. Bei den technisch orientierten Unterneh-
men (Metallgewerbe, Maschinenbau und Kfz-Bereich) liegen Frauen- und Akademikerinnenanteil unter dem
allgemeinen Mittelwert. Im Kfz-Bereich findet man mit 13,3% den geringsten Anteil an Akademikerinnen.

Wenige Frauen in der ersten Fithrungsebene

Bei knapp 63% der befragten Unternehmen gibt es keine Frauen in der ersten Fliihrungsebene. Hoffnung
macht die zweite Flihrungsebene, hier gibt es bei fast 82% der Unternehmen weibliche Fihrungskrafte.
In der ersten und zweiten Ebene liegt der Anteil der Frauen an allen Fiihrungskraften im Unternehmen im
Durchschnitt unter 20%.

Nur ca. jedes zehnte Unternehmen plant, den Frauenanteil
in den Fiihrungsebenen zu verandern

Lediglich 11,4% der Befragten berichten von Planungen, den Anteil der Frauen in den Fihrungsebenen
der Unternehmen zu verandern - und dies vornehmlich in der zweiten Fiihrungsebene. Konkrete Vereinba-
rungen sind kaum vorhanden und wenn, dann am ehesten in Form von mindlichen Absprachen und nicht
schriftlich fixiert (5%). Unter die schriftlichen Vereinbarungen fallen am haufigsten betriebliche Vereinba-
rungen zur Chancengleichheit (2,7%) und tarifliche Vereinbarungen zur Chancengleichheit (2,2%).

Haufigster Tatigkeitsbereich der Spitzenfrauen ist die Geschiftsfiihrung

Den groBten weiblichen Anteil in der ersten Flihrungsebene findet man bei der Geschaftsfliihrung, gefolgt
vom Bereich Finanzen, beim Personalmanagement sowie im Aufsichtsrat und in der Produktion. Die Berei-
che Organisation & IT, Marketing sowie Forschung & Entwicklung sind von Frauen in der obersten Flh-
rungsebene seltener besetzt. In der zweiten Ebene ist es insbesondere der Bereich Logistik & Beschaffung,
in dem viele Frauen Karriere machen.

Die Geschaiftsfiihrung ist hauptverantwortlich fiir Frauenanteile
in Fiihrungspositionen

Bei knapp einem Finftel der befragten Unternehmen ist die Geschaftsfiihrung fur das Thema Frauen in
Flhrungspositionen verantwortlich. Bei ungeféhr jedem zehnten Unternehmen regelt dies der Personalvor-
stand, der oder die Diversity-Beauftragte oder die Personalabteilung. Bei 13% der Befragten kiimmert sich
bislang niemand um die Thematik.

Geringe Umsetzung von MaBnahmen zur Forderung von Frauen und weiblichem Nachwuchs

Férderung von Frauen in Fihrungspositionen — zum Beispiel durch spezielles Coaching - findet kaum statt.
Auch die Nachwuchsarbeit hat noch Ausbaupotential: Wahrend der Girls Day und sonstige Nachwuchs-For-
derungsmaBnahmen zumindest von jedem zehnten Unternehmen unterstiitzt werden, sind Programme zur
Personalentwicklung, Mentoring oder Shadowing kaum im Einsatz. Zumindest eine individuelle Karrierefor-
derung ist bei 10% der befragten Unternehmen verankert.

Gute, aber noch ausbaufihige Regelungen beziiglich der Arbeitszeiten und der
Arbeitsorganisation

Bei den Arbeitszeiten und der Arbeitsorganisation zeigen sich viele Unternehmen flexibel. Die Themen
Gleitzeit und flexible Teilzeitmodelle werden bei 20% der Unternehmen umgesetzt und sind somit deutlich
vertreten - wenn auch noch ausbaufdhig bei 80% der Befragten. Auch individuelle Lésungen und Vertrau-
ensarbeit sind verbreitet. Fihrung in Teilzeit findet dagegen kaum Einsatz.
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Vereinbarungen zur Elternzeit sind zwar vorhanden, aber noch ausbaufdhig

Zwar existieren konkrete Vereinbarungen zur Elternzeit (Wiedereinstiegsvereinbarungen 15%, Kontakt-
pflege 16%), aber ausreichend sind diese nicht. Mit Blick auf die Veranderungen in der Gesellschaft und
den demografischen Wandel sind dies Ansatzpunkte, die deutlich verbessert werden kénnen - sowohl auf
politischer Ebene als auch bei der Privatwirtschaft, bei der auch ein Umdenken einsetzen muss.

Von der Politik werden Verbesserungen in der Kinderbetreuung gefordert

Die Kinderbetreuung sollte bis zum 6. Lebensjahr mittels Kindergarten und Kindertagesstatten ganztagig
gesichert sein. AnschlieBend kénnen Ganztagesschulen sowie Hausaufgaben- und Ferienbetreuung gut die
Karrieren der jeweiligen Mutter oder Vater mit der Familie unterstliitzen - sagen zumindest jeweils knapp
20% der befragten Unternehmen. Vor allen Dingen eine zeitliche Flexibilitdt sollte bei den Kinderbetreu-
ungseinrichtungen gegeben sein, um die Versorgung der Kinder mit dem Berufsleben besser vereinen zu
kénnen.

Flexiblere Arbeitsbedingungen und die Akzeptanz weiblicher Fiihrungskrafte sind wichtige
Handlungsfelder in der Privatwirtschaft

Bei der Privatwirtschaft werden als wichtigste Handlungsfelder flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorganisa-
tionen identifiziert. Hier haben schon etliche der befragten Unternehmen wichtige Schritte unternommen,
doch auch dieses Themenfeld ist noch ausbaufahig in der Breite. Daneben spielt die Akzeptanz weiblicher
FUhrungskrafte eine wichtige Rolle - hier muss mit entsprechenden MaBnahmen und Instrumenten an-
gesetzt werden. Die Kinderbetreuung wird eher als ,Sache der Politik" verstanden. Bei der Férderung des
weiblichen Nachwuchses will sich die Privatwirtschaft durchaus in die Pflicht nehmen lassen.
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Fazit: Ist das Thema Frauen in Flihrungspositionen in baden-
wirttembergischen Unternehmen angekommen?

Diese Frage muss nach den Ergebnissen
der Studie mit ,eher nein™ beantwor-
tet werden. Das Thema hat weder in
betrieblichen Vereinbarungen noch in
den PersonalentwicklungsmaBnahmen
bei einer nennenswerten Anzahl von
Unternehmen seinen Platz gefunden.
Auch die Planungen fir die Zukunft
stimmen wenig optimistisch, benennen
doch auch nur sehr wenige Unterneh-
men konkrete kiinftige MaBnahmen und
PlangréBen oder Vereinbarungen fir
weibliche Flihrungskrafte. In der Studie
ist an manchen Stellen angeklungen,
dass wahrscheinlich auch gerade an
dem Thema interessierte Unterneh-
men an der Befragung teilgenommen
haben. Sollte dies zutreffen, so ist die
Lage noch negativer einzustufen, da
interessierte Unternehmen Uber ein
entsprechendes Bewusstsein verfligen
und damit auch die Wahrscheinlichkeit
fir MaBnahmen und Planungen steigt.
Die statistischen Daten kdnnen durch
die Erfahrungen erganzt werden, die bei
der telefonischen Nachfassaktionen im
Rahmen der Erhebung gemacht wurden:
Das Thema ist bei sehr vielen Unterneh-
men bislang nicht auf der Agenda. Viele
Unternehmen konnten keine Angaben zu
diesem Themenfeld machen und wollten
sich aus diesen Grinden nicht an der
Erhebung beteiligen!

Nach der Meinung der Befragten gibt

es sowohl in der Politik als auch in der
Privatwirtschaft Bedarf an der Schaffung
einiger grundsatzlicher Rahmenbedin-
gungen:

Bei den politischen Forderungen steht
die Kinderbetreuung an erster Stelle -
von der Geburt bis weit in die Schulzeit
hinein soll die Karriere der Eltern durch
entsprechende Betreuungsangebote er-
maoglicht werden. Vorbildlich agieren hier
Lander wie Danemark, Schweden oder
Finnland: Das umfangreiche Angebot
zur Kinderbetreuung in diesen Léandern
ermdglicht es Frauen, mehr zu arbeiten
und Karriere zu machen.

1 Vgl. hierzu zum Beispiel die Arbeiten von Jutta Rump zu Generation Y, http://www.karriere.de/karriere/mehr-leichtigkeit-im-arbeitsleben-

164497/2/

In der Privatwirtschaft scheinen die
Herausforderungen auch noch in an-
deren Bereichen zu liegen: Die Akzep-
tanz von weiblichen Fihrungskraften
ist anscheinend (noch) nicht gegeben.
Die Privatwirtschaft muss die bisheri-
ge Prasenzpolitik weiterentwickeln in
flexible Organisationsmodelle, die auch
von Mannern genutzt werden. In der
modernen digitalen Welt sollten flexi-
ble Arbeitszeit- und Organisationsmo-
delle viel haufiger moglich sein. Dass
dies in den meisten Fallen vermutlich
positive Multiplikatoreffekte mit sich
bringt (zufriedene und ausgeglichene
Mitarbeiter, groBere Motivation bei der
Arbeit, groBere Loyalitat gegenliber dem
Unternehmen, positive Mund-zu-Mund-
Propaganda oder gar mediale Berichter-
stattung und somit ein Imagegewinn),
ist ein positiver Nebeneffekt. Dass die
Abkehr von der Prasenzpolitik fur kinf-
tige Arbeitnehmergenerationen wichtig
ist, belegen immer mehr Studien.! Fir
Manner und Frauen der Generation

Y sind die Vereinbarkeit von Karriere
und Privatleben, Selbstverwirklichung
und flexible Arbeitszeiten wichtig. Die
Unternehmenskultur wird in Zukunft zu
einem wichtigen Argument beim ,war of
talents®.

Frauen in Spitzenpositionen haben eine
positive Wirkung auf den Unterneh-
menserfolg. In diesem Sinne mochte
die vorliegende Studie Anregungen flr
den Einsatz vielféltiger Instrumente und
MaBnahmen liefern, um mehr Frauen in
Spitzenpositionen zu fihren.
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8.1 Fragebogen
... Unterstiitzt durch das Ministerium fir
.. E SF @ Finanzen und Wirtschaft aus Mitteln
den;;nﬁrdem ) des Européischen Sozialfonds und
EUROPAISCHE UNION umorssci o ouss Baden-Wiirttemberg des Landes Baden-Wiirttemberg

MINISTERIUM FOR FINANZEN UND WIRTSCHAFT

Umfrage
Frauen in Fuhrungspositionen in Baden-Wurttemberg

Herzlichen Dank fiir Ihre Bereitschaft, an der Studie iber Spitzenfrauen in Baden-Wirttemberg teilzunehmen. Die
Beantwortung des Fragebogens wird ca. 15 Minuten lhrer Zeit in Anspruch nehmen. lhre Antworten werden anonym
behandelt und ausschlielich zu Forschungszwecken verwendet. Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen fiir
Ihre Betriebsstéatten, die sich in Baden-Wiirttemberg befinden. Sie kénnen den Fragebogen auf Papier beantwor-
ten und zurlicksenden oder die Umfrage online ausfiillen unter: http://lumfrage.spitzenfrauen-bw.de. Geben
Sie online den Code ein.

Ihre Antworten werden nach den gesetzlichen Bestimmungen des Datenschutzes streng vertraulich behandelt und in anonymisierter Form ausgewertet, so dass
Riickschliisse auf einzelne Betriebe/ Dienststellen nicht méglich sind.

Fragenblock 1: Statistische Daten des Betriebs in Baden-Wiirttemberg

1. Anzahl der Beschiftigten im Betrieb in Baden-Wiirttemberg

2. Bitte wahlen Sie die Branche aus, in der Ihr Betrieb seinen wirtschaftlichen Schwerpunkt und/
oder seinen Hauptumsatz hat. Sie konnen nur eine Branche auswahlen.

O Metallindustrie (Metallerzeugung und —bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen,
Stahl- und Leichtmetallbau)

O Maschinenbau

O Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen

O Gesundheit, Life Science, Medizintechnik, Pharma, Gesundheits- und Sozialwesen

O Andere:

Fragenblock 2: Aktuelle Frauenanteile im Betrieb in Baden-Wiirttemberg

3. Wie viele Frauen beschiftigen Sie aktuell in Ihrem Unternehmen insgesamt? Eintragung als absolute Zahl

4. Wie hoch ist der Anteil der Akademikerinnen (Hochschul- oder Fachhochschulabschluss) bei den
beschaftigten Frauen?

O keine Akademikerinnen O 21 -30% O 51-60% O 81-90%
O 1-10% O 31-40% O 61-70% O 91-100%
O 11-20% O 41-50% O 71-80% O keine Antwort

5. Wie hoch ist der Anteil von Frauen in der ersten Fiihrungsebene (z.B. Inhaberin, Vorstand oder
Geschaéftsfiihrerin) in lhrem Betrieb?
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6. Wie hoch ist der Anteil von Frauen in der zweiten Fiihrungsebene (z.B. Abteilungsleiterin oder
Bereichsleiterin) in lhrem Betrieb?

O 1-10% O 31-40% O 61-70% O 91-100%
O 11-20% O 41-50% O 71-80% O keine
O 21-30% O 51-60% O 81-90%

Fragenblock 3: Ziele fiir Frauenanteil in Fithrungsfunktionen im Betrieb

7. Gibt es konkrete Ziele, wie sich der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in 5 Jahren in
lhrem Betrieb verandern soll?

O Ja O Nein (weiter bei Fragenblock 4)

8. Erste Fiihrungsebene (z.B. Inhaberin oder Vorstand oder Geschéftsfiihrerin)

Bitte wéhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Anteil der Frauen gleichbleibend O Keine Planung bezuglich Frauen in Fihrungspositionen
% O Weil nicht

%

O Anteil der Frauen soll steigen auf:

O Anteil der Frauen soll sinken um:

9. Zweite Fiihrungsebene (z.B. Abteilungsleiterin oder Bereichsleiterin)

O Anteil der Frauen gleichbleibend O Keine Planung bezuglich Frauen in Flihrungspositionen
% O Weil nicht
%

O Anteil der Frauen soll steigen auf:

O Anteil der Frauen soll sinken um:

Fragenblock 4: Tatigkeitsbereiche der Frauen in Fithrung und organisatori-
sche Einbettung der Thematik

10. In welchen Tatigkeitsbereichen sind die Frauen in Fiihrungspositionen in lhrem Betrieb aktuell
beschaftigt? Bitte nennen Sie uns jeweils die absolute Anzahl der dort beschéftigten weiblichen Fiihrungskréfte.

1. Fihrungsebene (absolut) 2. Fiihrungsebene (absolut)

Geschéftsfiihrung |

Aufsichtsrat / Verwaltungsrat |

Finanzen |

Personal

Marketing / Vertrieb

Organisation & IT

Forschung & Entwicklung

Logistik & Beschaffung

)
|| |
| | |
| | |
|| |
|| |
| | |
|| |
|| |
|| |
| | |

|
|
|
Produktion |
|
|
|

Facility
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11. In welchen sonstigen Téatigkeitsbereichen sind die Frauen in Fiihrungspositionen in lhrem Be-

trieb aktuell beschaftigt? Bitte geben Sie auch jeweils die Anzahl der weibl. Fiihrungskréfte in Fiihrungsebene 1 und 2 an.

12. Wer ist in lhrem Betrieb fiir das Thema Frauen in Fiihrungspositionen hauptverantwortlich?
Bitte ankreuzen, Mehrfachnennungen sind méglich.

O Geschaftsfiihrung/Vorstand O Bislang niemand
O Personalvorstand O Andere, und zwar:
O Diversity-Beauftragte(r)

O Personalabteilung

O Betriebsrat

Fragenblock 5: MaBnahmen, Instrumente, Vereinbarungen zur Foérderung des
weiblichen Nachwuchses

Welche der folgenden MalBnahmen und Instrumente setzen Sie zur Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen ein oder planen
Sie in Zukunft einzusetzen? Bitte kreuzen Sie die entsprechenden Statements bei Zutreffen an.

13. Recruiting
Aktuell im Einsatz ~ Einsatz geplant
Aktionen zum Girls Day O O

Sonstige Malnahmen zur Anwerbung des weiblichen Nachwuchses O O

14. Programme zur Personalentwicklung

Aktuell im Einsatz  Einsatz geplant
Trainee-Programm O O

High Potential Programm flir Nachwuchsflihrungskrafte z.B. Development Center

Trainings/Seminare/Forderprogramme zur Zielerreichung Frauen in Fihrungs-
positionen

Programme zur Férderung der Sozialkompetenz

Teilnahme an branchenspezifischen externen Frauenférderprogrammen
Unternehmenseigene Veranstaltungen / Konferenzen speziell fir Mitarbeiterinnen
Firmeninternes Frauennetzwerk

Talent-Pool fir weibliche Nachwuchsflihrungskrafte

Gender-Diversity-Programm

OO0OO0OO0OO0OO0OO0O O O
OO0OO0OO0OO0OO0OO0O O O

Gender-Trainings

15. Individuelle Personalentwicklung
Aktuell im Einsatz  Einsatz geplant
Individuelle Karriereberatung und Karriereplanung O O

Vereinbarung und regelmaRige Dokumentation von Entwicklungszielen O O
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16. Mentoring / Shadowing

Nachwuchskréfte begleiten Flihrungskréafte im Berufsalltag (Shadowing-Pro-
gramm)

Unternehmensinternes Mentoringprogramm

Cross Mentoring Programm unternehmenstibergreifend

Eine erfahrene Fuhrungskraft wird von einer jungen Fihrungskraft beraten (Rever-

se Mentoring)

17. Weitere MaBnahmen, und zwar

Aktuell im Einsatz  Einsatz geplant

O ©)

©) ©)
©) ©)
O O

Fragenblock 6: MaBnahmen und Instrumente zur Vereinbarkeit von Beruf und

Familie
18. Flexible Arbeitszeit- und Organisationsmodelle

flexible Teilzeitmodelle

gleitende Arbeitszeit

Vertrauensarbeitszeit

Fihrung in Teilzeit

Lebensarbeitszeitkonten, Jahresarbeitszeitkonten, Monatsarbeitszeitkonten

Flexible Organisationsmodelle (z.B. Telearbeit, Home- Office, mobiles Arbeiten)
19. Elternzeit

Wiedereinstiegsvereinbarungen nach der Elternzeit
Wiedereinstiegsprogramme nach der Elternzeit
Fortbildung wahrend der Elternzeit

Kontaktpflege wahrend der Elternzeit

20. Kinderbetreuung

Eigene Kinderbetreuungsangebote (Betriebskindergarten, -krippen, -kitas)
Einkauf externer Kita-Platze

Vermittlung von firmenunabhangigen Familienservices

Kinderburo (im Notfall kann das Kind mit an den Arbeitsplatz gebracht werden)
Ubernahme von oder Beteiligung bei Kinderbetreuungskosten

Steuerfreier Arbeitgeberzuschuss fiir Kinderbetreuungskosten
Kinderferienprogramme

Hausaufgabenbetreuung im Betrieb

Aktuell im Einsatz  Einsatz geplant

O O

O OO OO0
O O O0OO0OO0

Aktuell im Einsatz ~ Einsatz geplant

O O

O O O
O O O

Aktuell im Einsatz ~ Einsatz geplant

o ©)

OO OO0OO0OO0O0o
OO OO0OO0OO0O0o
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21. Weitere Angebote

Aktuell im Einsatz ~ Einsatz geplant

Unterstlitzung bei der Pflege von Angehdrigen O O
Haushaltsnahe Dienstleistungen (z.B. Wasch-, Bugel-, Einkaufservice 0.8.) O O
audit berufundfamilie O O

22. Weitere MaBnahmen, und zwar

Fragenblock 7: MaBnahmen und Instrumente zur Forderung von Frauen in Fiih-
rungspositionen

23. Frauen in Fiihrungspositionen
Aktuell im Einsatz ~ Einsatz geplant

MaRnahmen im Rahmen des reguldren Management-Development O @)

Gesondertes Programm zur gezielten Weiterentwicklung von Frauen in Flihrungs-
positionen

Coaching fiir Frauen in Fihrungspositionen
Mentoringangebot flr Frauen in Fiihrungspositionen

Frauenquoten beim Auswahlverfahren bei der Neubesetzung von Flhrungspositio-
nen

O OO O
O OO O

24. Weitere MaBnahmen, und zwar

Fragenblock 8: Vereinbarungen in weicher Form haben Sie Ihre Vereinbarungen zur Férderung von Frauen
in Flihrungspositionen im Betrieb verankert oder planen Sie diese zu verankern?

25. Vereinbarungen

Aktuell im Einsatz  Einsatz geplant
Betriebliche Vereinbarungen zur Chancengleichheit O O

Tarifliche Vereinbarungen zur Chancengleichheit

Verbindliche Zielvereinbarungen bezogen auf Frauen in Flihrungspositionen
(Frauenquoten)

Zielvorgaben fir das Management iber Anteil von Frauen in Flihrungspositionen
Regelungen bzgl. Bewerberinnen im Stellenbesetzungsverfahren

Regelungen fiir die Personalentwicklung von Frauen

OO OO0 O O
OO OO0 O O

Freiwillige Initiative, nicht schriftlich fixiert
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26. Weitere MaRnahmen, und zwar

Fragenblock 9: Handlungsbedarf in Politik und Wirtschaft

27. Wo sehen Sie politische Handlungsbedarfe bei dem Thema Frauen in Fiihrungspositionen

A. Bitte kreuzen Sie alle relevanten Aspekte an, bei denen
in Ihren Augen Handlungsbedarf durch die Politik besteht.

GroRere Anzahl an weiblichen Nachwuchskraften

Flexible Offnungszeiten bei 6ffentlichen Kinderbetreuungsangeboten fiir Kinder unter 3 Jahren
Flexible Offnungszeiten bei éffentlichen Kinderbetreuungsangeboten fiir Kinder von 3-unter 6 Jahren
Ganztagesschulen

Hausaufgabenbetreuung

Ferienbetreuung

Bessere Angebote fir die Pflege alterer Angehdriger

MaRnahmen fur Wiedereinsteigerinnen

Gezielte Uiberbetriebliche MaRnahmen zur Férderung von Frauen in Flihrungspositionen

Uberbetriebliche Sensibilisierung und Beratung der Bereitschaft von Frauen, Fiihrungsaufgaben zu iiber-
nehmen

Einfiihrung einer gesetzlichen Frauenquote fiir die erste Fiihrungsebene
Einfihrung einer gesetzlichen Frauenquote fir die Aufsichts- und Verwaltungsrate
Einflhrung der Flexiquote (gesetzliche Pflicht zur Selbstverpflichtung)

Férderung der Netzwerke/Austausch von Best-Practice-Beispielen

Beratungs- und Informationsangebote fiir Unternehmen

Beratung von Frauen fiir ihre Berufswegplanung

c 0O 0 0o OO0 O 0O O o0 O O O O 0 0=
NEEEEEEEE EBEEEEREREEB

Ich sehe keinen politischen Handlungsbedarf

Bitte wahlen Sie aus den oben angekreuzten Nummern die aus lhrer Sicht bis zu drei wichtigsten Handlungsbedar-
fe aus und bringen sie diese in eine Reihenfolge, wobei Rang 1 der fiir Sie an erster Stelle stehende Handlungsbe-
darf ist.

Rang 1 I:l Rang 2 I:l Rang 3 I:l

28. Ich sehe folgenden weiteren politischen Handlungsbedarf
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29. Wo sehen Sie die Handlungsbedarfe bei dem Thema Frauen in Fiihrungspositionen
in der Privatwirtschaft.

A. Bitte kreuzen Sie alle relevanten Aspekte an, bei denen in lhren
Augen Handlungsbedarf durch die Privatwirtschaft besteht.

Groélere Anzahl an weiblichen Nachwuchskréaften

Betriebliche Kinderbetreuungsangebote (Kita, Krippe, Kindergarten)
Hausaufgabenbetreuung mit betriebl. Unterstiitzung

Ferienbetreuung mit betriebl. Unterstltzung

MaRnahmen zur Beziehungspflege mit Mitarbeitern in Familienzeit
MaRnahmen fiir Wiedereinsteigerinnen

Flexible Arbeitszeit- und Organisationsmodelle (Home-Office, Telearbeit etc.)

Akzeptanz der Fihrung in Teilzeit

O O O O O O O O O=

Akzeptanz von weiblichen Fuhrungskraften

Sensibilisierungsmalnahmen fir mannliche Fihrungskrafte bezogen auf Frauen in Fiihrungspositio-
nen

O

Gezieltere Karriereplanung fir Frauen in Fihrungspositionen

Gezielte MaBnahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen
Forderung der Bereitschaft von Frauen, Fiihrungsaufgaben zu ibernehmen
Beratungs- und Informationsangebote flir Frauen
Vernetzungsmaglichkeiten fur Frauen

Spezielle Qualifizierungsmafnahmen fir Frauen

Mentoring/Coaching fiir Frauen

Einflhrung einer Frauenquote fiir die erste Fllhrungsebene

Einfiihrung einer Frauenquote fiir die zweite Flihrungsebene
Selbstverpflichtung der Unternehmen

Ich sehe keinen Handlungsbedarf

NEEEENEBEEEESEEBEEEBEEEREE

0O O 0O O 0O o o o o o o o

Sonstiges:

Bitte wahlen Sie aus den oben angekreuzten Nummern die aus lhrer Sicht bis zu drei wichtigsten Handlungsbedar-
fe aus und bringen sie diese in eine Reihenfolge, wobei Rang 1 der flr Sie an erster Stelle stehende Handlungsbe-
darf ist.

Rang 1 I:l Rang 2 I:I Rang 3 I:I

30 . Ich sehe folgenden weiteren privatwirtschaftlichen Handlungsbedarf
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