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Vorwort

Die Thematik der Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft ist ein wichtiges Anliegen des

Vogtlandkreises, denn alle gesellschaftlichen Krafte nehmen darauf Einfluss.

Auch in unserem Landkreis mit einer mittelstandischen Wirtschaftsstruktur gibt es seit Jahren
Impulse und Initiativen fur eine familienfreundliche Politik. Wir schaffen Rahmenbedingun-
gen, die die Unternehmen und die erwerbstatigen Frauen bei der Vereinbarkeit von Beruf

und Familie unterstitzen.

Ein seit 2005 agierendes lokales Biindnis fir Familie von vielféltigen Akteuren im Vogtland-
kreis setzt mit verschiedenen Projekten einer bedarfsgerechten flexiblen Kinderbetreuung,
einem Netzwerk ,Familienbewusste Unternehmen®, Familientage u. a. wichtige Handlungs-

schwerpunkte um.

Das Projekt ,Frauenpower im Vogtland“ der Bundesinitiative ,Gleichstellung von Frauen in
der Wirtschaft” des Bundesministeriums fir Arbeit uns Soziales ordnet sich damit als weite-
rer wichtiger Handlungsschwerpunkt mit ein und wird deshalb vom Vogtlandkreis als strate-

gischer Partner unterstitzt.

Dabei ist es wichtig, die Situation der Gleichstellung auch in den kleinen Unternehmen und
bei den hier erwerbstatigen Frauen nédher zu beleuchten, mehr Informationen dartiber zu

erhalten und sie weiter zu multiplizieren.

Die vorliegende Situationsbeschreibung der ,Gleichstellung erwerbstatiger Frauen in Klein-
unternehmen®, die Bestandteil des genannten Projektes ist, bewertet Aussagen einer Befra-
gung in kleinen Unternehmen und den darin beschéftigten Frauen - insbesondere Frauen in
Fuhrungspositionen - zu verschiedenen Aspekten der Gleichstellung. Damit liegen nunmehr
eine Reihe interessanter Ergebnisse vor, die allen an der Gleichstellung beteiligten Perso-
nen, den Unternehmen, den Frauen und den strategischen Partnern mit Argumenten und

Daten helfen, die Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft weiter positiv zu entwickeln.

Wir bedanken uns bei allen beteiligten Unternehmen, den befragten Frauen und den Bear-

beitern, die die Befragung, deren Auswertung und Veroéffentlichung untersttitzt haben.
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Besonders danken wir dem Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales fir die finanzielle Un-
terstiitzung aus Mitteln des Européischen Sozialfonds und aus Mitteln des Bundes, ohne die

diese Situationsbeschreibung nicht méglich geworden ware.

Die Frauen des Vogtlandes sind bei der Fachkrafteentwicklung und -sicherung in den nachs-

ten Jahren fur jedes Unternehmen ein wichtige Stitze!

—

e

Bevou b g&éuﬁ/

Veronika Glitzner

Gleichstellungs-, Integrations- und Frauenbeauftragte
des Vogtlandkreises
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1. Ausgangslage und Ziele

Der Landkreis Vogtland mit ca. 240.000 Einwohnern in insgesamt 18 Stadten und 29 Ge-
meinden verfugt Uber eine sehr kleinteilige Wirtschaftsstruktur, die sich Uber den Bereich der
verschiedenen Dienstleistungen auch auf produzierendes und verarbeitendes Gewerbe und
Handwerk mit traditionellen Bereichen wie Textil- und Bekleidungsindustrie und Musikinstru-
mentenbau, den Maschinenbau und Metallverarbeitung sowie zukunftsorientierte Bereiche
der IT- und Elektronikbranche erstreckt. Der Anteil von Unternehmen mit mehr als 250 Be-
schaftigten liegt mit 0,2 % deutlich unter dem séchsischen Durchschnitt'. Von ca. 15.000
registrierten Unternehmen des Vogtlandkreises sind 90 % Kleinunternehmen mit weniger als

50 Beschéftigten, die Uber den gesamten landlichen Raum verteilt sind.

Seit der Wende ist im Vogtlandkreis ein massiver Bevolkerungsriickgang zu beobachten. Die
besonders negative demografische Entwicklung der Region verschérft sich It. aktuellen Be-
volkerungsprognosen bis 2025 weiter’. Dazu kommt ein steigendes Durchschnittsalter der
hiesigen Arbeitnehmerinnen, das aus der Alterung der Gesamtbevdlkerung resultiert. Das
Ausscheiden von Fach- und Fuhrungskraften aus Altersgriinden beeinflusst zunehmend den
Arbeitsmarkt. Eine Kompensierung dieser Verluste durch neue qualifizierte Arbeitnehmer ist
angesichts der demografischen Probleme der Region schwierig. Dazu kommt, dass das
Lohn- und Gehaltsgeflige in den kleinen Unternehmen in den letzten Jahren nur geringfiigig
gestiegen ist und die Region noch zu sehr unter dem Image eines ,Niedriglohnbereiches”

leidet.

Die Situation des Fach- und Fiihrungskraftebedarfes gewinnt deshalb in der Region generell
und besonders in den kleinen Unternehmen zunehmend an Bedeutung, so dass neben einer
Erhéhung der Frauenbeschaftigung auch die Zunahme der Beschéftigung von Frauen in
verantwortlichen und Fuhrungspositionen zu einer wichtigen Quelle der Fachkréftesicherung

der Wirtschaft und damit der Standortsicherung des Vogtlandes werden muss.

Die ,Perspektive 2025 — Fachkrafte fur Deutschland der Regionaldirektion Sachsen der
Bundesagentur fir Arbeit beschreibt fiir die Region den Schwerpunkt - Erhdhung des Er-
werbspotenzials von Frauen als wichtiges Handlungsfeld. Die zurzeit wenigen séchsischen
Fachkrafteinitiativen konzentrieren sich jedoch auf die stadtischen Ballungsgebiete und sind

bei den kleinen Unternehmen des Vogtlandes noch nicht angekommen.

! Regionale Entwicklungsstrategien, Vortrag 06.05.2011
2 Regionale Entwicklungsstrategien, Vortrag 06.05.2011
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Generelle Aussagen und Wertungen dieser kleinen Unternehmen hinsichtlich verschiedener
Aspekte der Fachkrafteentwicklung, hier besonders der Entwicklung von erwerbstatigen
Frauen, liegen nicht vor, sind oft angenommen bzw. werden aus Auswertungen von Unter-
suchungen der grofReren Unternehmen abgeleitet. Deshalb besteht die Herausforderung,
gerade die kleinen Unternehmen der Region fur eine Gleichstellung der Frauen in der Wirt-
schaft zu sensibilisieren, Frauen als eine wichtige Quelle des Fachkraftepotentials zu be-
trachten und Beispiele in dieser Hinsicht zu entwickeln, umzusetzen und bekannter zu ma-

chen.

Die nachfolgende Situationsbeschreibung verfolgt deshalb allgemein das Ziel unter besonde-
rer Berlcksichtigung des Erwerbspotentials von Frauen verschiedene Aspekte der Fach- und
Fuhrungskraftesituation kleiner Unternehmen der Region néher zu beleuchten und in dieser
Hinsicht bekannte Entwicklungstendenzen zu vergleichen sowie Unterschiede und Gemein-

samkeiten zu vorhandenen Erkenntnissen abzuleiten.

Im Weiteren soll erreicht werden, dass aufbauend auf dieser Situationsbeschreibung

¢ allen Beteiligten, d. h. Unternehmen und Frauen gleichermaRRen eine Grundlage fir
weitere Sensibilisierung und Entscheidungen zur Thematik der kiinftigen Potenzial-
nutzung und -entwicklung der Frauenbeschaftigung zur Verfigung steht,

e regionalen Akteuren objektivere Aussagen zur Situation der Gleichstellung in der Re-
gion erganzend vorliegen,

e eine Diskussionsbasis tber die in der Region und in den Unternehmen der Region
beschriebenen gleichstellungshemmenden und -férdernden Faktoren entsteht,

¢ Handlungsempfehlungen zur Personalentwicklung von Frauen in Flhrungspositionen
in kleinen Unternehmen ableitbar sind und nicht zuletzt sowohl

o die Offentlichkeitsarbeit fiir Gleichstellung und bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie weiter gezielt fortgefuhrt werden kann als auch

e flUr das Projekt ,Frauenpower im Vogtland“ eine Prazisierung der Projekiziele und
Mafinahmen moglich ist.

Damit kann allen Beteiligten ein umfassendes Material von Aussagen und Wertungen in die

Hand gegeben werden, um im regionalen Kontext aller Krafte der Gleichstellung von Frauen

in der mittelstdndischen Wirtschaft mehr Bedeutung zukommen zu lassen.
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2. Fragestellungen und methodische Vorgehensweise

2.1. Fragestellungen

Um diese Ziele zu erreichen, wurden im Einzelnen nachfolgende Aspekte in den ausgewahl-

ten kleinen Unternehmen untersucht und bewertet:

e strukturelle Daten zur Ableitung allgemeiner Zusammenhénge zwischen Erwerbsta-
tigkeit von Frauen in Fihrungstatigkeiten, Unternehmensgrof3en, -branchen, Alter,
Qualifikationen u. a.

e Fachkréftesituation und -entwicklung unter besonderer Bertcksichtigung von Gleich-
stellung der Frauen

¢ Situation der Gleichstellung aus Sicht der Unternehmen bzw. der Frauen

e Arten, Wirkungen und Vergleiche von gleichstellungshemmenden und -férdernden
Faktoren in den Unternehmen und bei den Frauen

Ein Zielkatalog (vgl. Anlage 1), der zu Beginn anhand von Studienrecherchen und der daraus
entwickelten Hypothesen erarbeitet wurde, dient als konzeptionelle Grundlage der Erstellung
der Situationsbeschreibung. In ihm wurden entsprechende Zielfragen, deren Interpretationen

und Informationsquellen zusammengefasst.

Es sollen vorrangig die nachfolgenden Fragestellungen Gberprift werden:

1. Wie ist die Situation der Erwerbstatigkeit von Frauen im Vogtland und wie prasent
sind Frauen in Fihrungspositionen in kleinen Unternehmen?

2. Wie stellt sich die Fachkréftesituation in den kleinen Unternehmen des Vogtlands
dar und welche Rolle spielen hier Frauen bei der Fachkrafteentwicklung?

3. Wie wird die Gleichstellung von Frauen in den kleinen Unternehmen wirksam?

4. Welche forderlichen und hemmenden Faktoren der Gleichstellung spielen in den
kleinen Unternehmen und unter den Frauen eine Rolle und wie wirken diese sich
aus?

5. Welche ableitbaren Handlungsempfehlungen zur Verbesserung der Gleichstellung
kénnen den Unternehmen/Frauen/gesellschaftlichen Kraften gegeben werden

2.2. Methodische Vorgehensweise

Die der Situationsbeschreibung zugrunde gelegten Daten wurden Uber zwei Methoden ge-

wonnen:

1. Qualitative Interviews mit Unternehmen, hier insbesondere mit Inhabern, Geschéfts-
fuhrern bzw. verantwortlichen betrieblichen Akteuren und deren weibliche Beschaftig-

te und/oder auch weibliche Beschaftigte anderer Unternehmen
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2. einem Strukturfragebogen, der durch die Unternehmen in der Regel selbst zu beant-

worten war.

Interviews lassen sich der qualitativen Forschung zuordnen. Hierbei wird nur eine geringe
Stichprobe, die nicht dem Zufallsprinzip unterliegen muss, untersucht. Vorteilhaft hierbei ist
eine grol3e Néahe zwischen ,Forscher” - hier den Interviewern - und Befragtem, aufgrund de-
ren eine hohe Realitat der Ergebnisse wahrscheinlich ist. AuRerdem ist die Motivation der
Befragten grol3, da durch das personliche Gesprach eine hohe Verbundenheit zum Stu-

dienthema entsteht.’

Interviews kdnnen in nicht strukturierte Interviews (kein Vorhandensein eines Leitfadens) und
halb-strukturierte Interviews eingeteilt werden. Bei Letzterem kommt ein Leitfaden zum Ein-
satz, so kénnen Fragen durch den Interviewer umformuliert oder in der Reihenfolge veran-
dert werden.* Um eine méglichst hohe Vergleichbarkeit mit Raum fiir vertiefende Antwortva-
rianzen zu haben, wurden halbstrukturierte Interviews als Erhebungsinstrument gewahlt und
dazu die entsprechenden Leitfaden fur die Interviews mit Unternehmen, Frauen und der
Strukturfragebogen zur Erfassung von Unternehmensdaten erstellt. (siehe Anlagen 2-4). Um
zu gewahrleisten, dass die Frageformulierungen verstandlich und nicht doppeldeutig sind
und dass die Fragen auch die gewiinschten Ergebnisse liefern, wurde der Leitfaden mehr-
fach getestet. Die Durchfiihrung der Interviews mit Pre-Testern ergab einige wenige Ande-
rungen, die in den Leitfaden integriert wurden.

Durch Ubergeordnete einheitliche Fragestellungen, standarisierte Formulierungen, sowie die
geschulten Interviewer wurde Transparenz und Validitat weitestgehend gesichert. Ein exter-
ner wissenschaftlicher Mitarbeiter wurde zur Testentwicklung und Auswertung der Daten
hinzugezogen, sodass die Obijektivitdt trotz einer schwierigen Auswertungsobijektivitat bei

offenen Antwortformaten gewahrleistet war.

In der Zeit von November 2013 bis Januar 2014 wurden Interviews in 53 kleinen Unterneh-
men sowohl mit den betrieblichen Akteuren als auch mit Frauen, vorrangig in Fihrungsposi-

tionen, gefihrt.

Der eigentliche Branchenschwerpunkt der zu befragenden Unternehmen sollte sich ur-
sprunglich auf Unternehmen vorrangig des verarbeitenden Gewerbes konzentrieren (hier war

der Frauenanteil in Fihrungspositionen urspriinglich bei 15 % ermittelt), musste jedoch auf-

% Lamnek, S., 2005, S.6ff
* Mayer, H. O., 2008, S. 37
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grund der Erfahrungen bei der Akquisition der Unternehmen etwas verandert werden. Trotz
verstarkter Bemihungen, Befragungen zur Problematik der Gleichstellung in den Unterneh-
men des verarbeitenden Gewerbes durchzufiihren, gab es immer wieder Absagen der zu-
meist mannlichen Verantwortlichen. Deshalb wurde entschieden, die Befragung entspre-
chend der Branchenstruktur der IHK-zugehorigen Unternehmen im Vogtlandkreis durchzu-
fuhren. Die Branchenstruktur der IHK-zugehdrigen Unternehmen® weist den Vogtlandkreis
mit einem Unternehmensbesatz von unter 15 000 Unternehmen bzw. mit fast 50 % an
Dienstleistungen incl. IT aus. Verarbeitende Industrie und Baugewerbe sind mit ca. 10 % an

der Gesamtanzahl aller Unternehmen beteiligt.

Schwierigkeiten traten beispielsweise auch bei der Umsetzung der Interviews auf, die sich
teilweise auf die Auswertung auswirkten. Da halb-strukturierte Interviews nicht als selbster-
klarend konzipiert wurde, sollten erforderliche Angaben stets in gemeinsamer Bearbeitung
von Interviewer und Zu-Interviewenden erfasst werden. Leider konnte dieses Verfahren nicht
mit allen Firmen umgesetzt werden, so dass es daher zu Verzerrungen im Antwortverhalten

kam.

Uberdurchschnittlich oft, besonders im Strukturfragebogen fiir die Unternehmen, wurde das
Label ,keine Angaben” verwendet. Begrindungen waren hier betriebsinterne Angelegenhei-
ten bzw. mangelnde Zeit von Seiten der betrieblichen Akteure der befragten Unternehmen.
Auch wurden einige Fragen mit unpassenden, beziehungsweise nicht verwendbaren Antwor-

ten versehen, welche dann ebenfalls das Label ,keine Angaben® erhielten.

Die Aussagen der vorliegenden Interviewfragebégen wurden manuell bzw. per PC erfasst,
wobei die qualitativen Aussagen geclustert und anschlieend quantitativ ausgewertet wur-
den, um eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten. Quantitative Angaben wur-

den tabellarisch und grafisch zusammengestellt und ausgewertet.

Die umfassende konzeptionelle Bearbeitung aller Aussagen und Ergebnisse der Interviews
auch im Vergleich zu Aussagen anderer durchgefiihrter Befragungen zur Problematik der

Gleichstellung erfolgte entsprechend der im Zielkatalog vereinbarten Fragestellungen.

In wieweit und ob eine unmittelbare Ubertragbarkeit der sich aus der Befragung ergebenden
Aussagen und Wertungen zur Gleichstellung auf weitere nicht in dieser Situationsbeschrei-

bung erfassten Branchen, Unternehmen und Regionen moglich ist, muss derzeit offen blei-

® Industrie- und Handelskammer, 2013
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ben. Dies betrifft groRenseitig Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten und branchensei-
tig insbesondere medizinische Einrichtungen, pflegerisch und sozial tatige Unternehmen,
Verkehrswesen, Landwirtschaft, Handel, Gastronomie und Tourismus. Diese Unternehmun-
gen waren sowohl im Projekt als auch in der Erhebung von Daten fiir die Situationsbeschrei-
bung nicht beteiligt.

3. Auswertungen durchgefuhrter Befragungen zur Problematik
der Gleichstellung von Frauen in Kleinunternehmen des Vogt-
landes

3.1. Befragungen von Kleinunternehmen
3.1.1. Wertung unternehmensbezogener struktureller Angaben

Zur Grundlage der Erfassung unternehmensbezogener Angaben dienten die entwickelten
Strukturfragebtdgen der Anlage 4. Anhand der Angaben werden u. a. Aussagen zu den be-
fragten Unternehmen, ihrer Struktur, Beschaftigtenzahlen, Erwerbstatigkeiten von Frauen,

Quialifikationen, Alter der Beschéftigten u. a. gemacht.

Die folgenden Grafiken geben Aufschluss lber verschiedene Bewertungen und Zuordnun-
gen der befragten Unternehmen. So zeigt Abbildung 1 deren Branchenverteilung. Unter
Berticksichtigung der Aussagen in Punkt 2 wurde die Einteilung in die Branchen Dienstleis-
tungen und verarbeitendes Gewerbe (Industrie) vorgenommen und sowohl die Dienstleistun-
gen als auch verarbeitendes Gewerbe intern nochmals unterschieden. Unter Dienstleistun-
gen sind hierbei unternehmensnahe Dienstleistungen zu verstehen, darunter auch IT-
Dienstleistungen. Von den Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes wurden 23 % Textil-

unternehmen, 11 % Sonstige und 16 % Unternehmen der Metallbranche befragt.

10
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Branche

2%

m verarbeitendes Gewerbe
m Dienstleistung

keine Angabe

Abbildung 1: Branchenverteilung der beteiligten Unternehmen

Eine Ubersicht der Rechtsformen der an der Situationsbeschreibung beteiligten Unterneh-
men zeigt Abbildung 2.

Rechtsform
® GmbH

® Einzelunternehmen
m sonstiges
melV.

m OHG

m keine Angabe

Abbildung 2: Rechtsformen der beteiligten Unternehmen

Daraus ist ersichtlich, dass die Unternehmen mit 82 % in den Rechtsformen GmbH bzw.
Einzelunternehmen tétig sind.

In den beteiligten Unternehmen waren zum Bearbeitungszeitpunkt 2013 693 Arbeitskrafte
beschaftigt, davon 53 % Frauen. Im Vergleich zur Frauenerwerbstatigkeit in Sachsen® von
48,8 % ist dies eine ca. 4 % hohere Frauenbeschéftigung in den befragten Unternehmen
des Vogtlandes.

® Statistisches Landesamt Kamenz, 2011, S. 5ff
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Aus der Zuordnung beschéftigter Frauen und Manner nach Branchen wird der Unterschied
der geschlechterspezifischen Berufstatigkeit sichtbar, obwohl der dem verarbeitendem Ge-
werbe zuzuordnende Textilbereich selbst tber einen hohen Anteil Frauenbeschéftigung be-

reits verfugt.

Branche Frauen Manner
Dienstleistung 50 % 50 %
verarbeitendes Ge- 29 % 71 %
werbe

Bei weiterer Betrachtung von Abbildung 3 féllt jedoch auf, dass zwar insgesamt mehr Frauen
in den besagten Unternehmen angestellt sind, diese aber prozentual mehr Teilzeitstellen
innehaben, d.h. von den erfassten Teilzeitbeschaftigten sind 74 % Frauen , aber nur 26 %

Manner.

Anzahl der Beschéftigten

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

0% -

® mannlich

m weiblich

Insgesamt Vollzeit Teilzeit

Abbildung 3: Anzahl der Beschaftigten in den beteiligten Unternehmen

Diese Tendenz liegt im bundesweiten geschlechtsspezifischen Trend einer héheren Teilzeit-
guote der beschaftigten Frauen generell. Diese wird allgemein damit begriindet, ,dass Teil-
zeit eine frauentypische Beschaftigungsform sei, da hier die Uberwiegend innerfamiliare Ver-
antwortung der Frauen fur Kinder und/oder pflegebedurftige Angehorige sei und daraus un-
giinstigere berufliche Entwicklungs- und Karrierechancen fiir Frauen erwachsen*’, die mit
Teilzeit immer wieder in Verbindung gebracht wird.

Bei konkreter Ermittlung der Teilzeitquote der Frauen in den beteiligten Unternehmen ergibt
sich, dass hier 26 % der erfassten weiblichen Beschéftigten in Teilzeit arbeiten.

"Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2012, S.54ff
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Diese Relation liegt unter dem Durchschnitt des Bundes und des Landes Sachsen mit 33 %°.
Eine Zuordnung der Anzahl Beschéftigten entsprechend der GréfRenordnung der kleinen
Unternehmen zeigt Abbildung 4.

Anzahl Beschaftiger

m bis 10
m11-25
26-50

Abbildung 4: Zuordnung der Beschéftigten nach der GréRenordnung der beteiligten Unternehmen

Beim Vergleich der befragten Beschaftigten nach der Unternehmensgréf3e wird deutlich,
dass ca. 50 % der Beschaftigten den kleinen Unternehmen zugeordnet werden mussen, die
meist zur Betrachtung der FUhrungsebenen und Fihrungsfunktionen nur eine Ebene der
Unternehmensfiihrung und flache Fihrungsstrukturen besitzen.

Die Altersstruktur der Beschaéftigten in den beteiligten Unternehmen zeigt Abbildung 5.

Altersstruktur der Mitarbeiter

m <30

= 30 bis 39

m40 bis 49
50 bis 59
ab 60

Abbildung 5: Altersstruktur in den beteiligten Unternehmen

8 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2012, S.55
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Bei Betrachtung dieser Altersstrukturen fallt auf, dass uber 1/3 der Beschéftigten bereits tiber
50 Jahre ist und in absehbarer Zeit fur die Unternehmen nicht mehr zur Verfigung stehen. In
Anwendung einer grafischen Darstellung von Altersstrukturanalyse nach TBS-NRW Demo-
grafie Kompass 3.0 von Kéchling und Anderen® zeigt sich der Ist-Zustand in Abbildung 6

sehr deutlich.

Altersstruktur (Linien) und Prognose [(Balken)

140
Jemograliekom pass TEBS NEW - Gesamt |
120 4 ="
a 100 4
e
& B804
B
= =
H L
iH]
o 40 -
20
S o S A S I - S S -
ST~ T - B~ B - S~ B . T -
Alter
Abbildung 6: Altersstruktur der Beschéftigten der beteiligten Unternehmen

Die daraus zu erwartenden Altersverschiebungen nach 5 bzw. 10 Jahren zeigen die Abbil-

dungen 7 und 8.

Altersstruktur (Linien) und Prognose (Balken)

- Jemografiekompass TBS MRW -GHHHIr'l |

Beschaftigte

Abbildung 7: Verschiebung der Altersstruktur nach 5 Jahren

°kochling, A., Weber, U., Reindl, J., Weber, B. & Packebusch, Prof. Dr. L., 2010, S. 16ff
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Altersstruktur (Linien) und Prognose (Balken) |

remografieKompass & TBS NRW [ | Gesamt |

Beschiftigte

I . ¥
P

R B N o
Alter

Abbildung 8: Verschiebung der Altersstruktur nach 10 Jahren

Die Abbildungen 7 und 8 stellen mittels Balkenverschiebung der Altersgruppen die Verschie-
bung der Altersstruktur nach oben dar. Um die Abgénge und die Alteren-Verschiebung nach
z. B. 5 Jahren noch besser zu verdeutlichen, sind in der folgenden Abbildung 9 die absoluten

Abgange bzw. die Alteren direkt dargestellt.

Dies macht deutlich, dass von den erfassten ca. 700 Beschaftigten in den Unternehmen al-
lein 63 Beschaftigte demnéachst die Unternehmen aus Altersgriinden verlassen und in 5 Jah-
ren entsprechend ersetzt werden missen. Dass auch diese Probleme im Rahmen der Per-
sonalentwicklung in den kleinen Unternehmen derzeit noch unterschétzt werden, zeigen die

Aussagen bei den weiteren Auswertungsaspekten.

Personalkennzahlen am 02.04_2019 |

70
JemagrafieKompass 8 TBS NRW - .-i'-:\l‘.f;'!"&'e
G0 4 63 [ Abgange RenteVertrag
Zaitraum: 5 Jahre
50+
2 49
B2 40
=
o
S
a0
@
7]
20 4
10 4
Gasamt
Abbildung 9: Altere bzw. Abgénge aus Altersgriinden der beteiligten Unternehmen in 5 Jahren
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Die folgenden Wertungen und Grafiken geben Aufschluss lUber die Qualifikationen der Be-
schaftigten in den beteiligten Unternehmen. In Abbildung 10 ist farblich unterschiedlich
die Qualifikationsverteilung in den beteiligten Unternehmen im Istzustand grafisch darge-
stellt. Daraus geht hervor, dass fast 80 % der Beschéftigten Uber eine Berufsausbildung ver-
fugen, 7,5 % eine Meister- bzw. Fachschulausbildung und 12,5 % einen Hochschul- bzw.

Fachhochschulabschluss besitzen.

Gleichzeitig sind aus den Balkendarstellungen die zu erwartenden Veranderungen durch

Abgéange der Alteren auch nach Qualifikationen entsprechend der Prognose von 5 Jahren

erkennbar.
Altersstruktur (Linien) und Prognose (Balken) |
i JemografeKompass BULES MRW B An nelemi
70 I Berufsausbildung
m I Hochschul-Fachhochschulabschluss
é {;E 1 B MeisterTechniker/Fachschule
=
m
20
10
ﬂ |
}Qu ﬂ‘b- fﬁ: r,g-n r,gn W ,"i‘::' fa'” ,“-"D: ,Lt'?‘ ,lb'q'
S A S S
Alter
Abbildung 10: Qualifikationsstruktur und deren Verénderung nach 5 Jahren in den beteiligten Unternehmen

Bei einem Vergleich der Qualifikationen innerhalb der Geschlechter in den unterschiedlichen
Qualifikationsstufen wird der hohe Qualifikationsstand weiblicher Beschétftigter sichtbar. Das

entspricht auch den Untersuchungen und Vergleichen bundesweit.

Interessant ist auch der verhaltnismaiig hohe Anteil der mannlichen Beschéftigten ohne

Berufsabschluss (Anlernung s. 0.).
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Qualifikation der Beschaftigten

P

Abbildung 11: Qualifikation der Beschaftigten nach Qualifikationsstufen

100%
80%
60%
40%
20%

0%

® mannlich

1 mweiblich

Vergleicht man die Qualifikationen gesondert nach weiblichen und mannlichen Beschéftigten
in den Unternehmen ergeben sich nachfolgend die Abbildungen 12 und 13.

Qualifikation Frauen Qualifikation Manner

= ohne = ohne
Berufsabschluss Berufsabschluss

0,4%

|

= Facharbeiter = Facharbeiter

6% . 13%

= Meister = Meister

Universitat/Fach Universitat/Fach
hochschule hochschule

Abbildung 12: Qualifikation Frauen Abbildung 13: Qualifikation Manner

Interessant dabei der hohere Anteil an mannlichen Beschéftigten ohne Berufsabschluss ge-

genuber weiblichen Beschaftigten.

3.1.2. Wertung von Aussagen in Zusammenhang mit dem Frauenanteil in Fih-
rungsfunktionen

Bei der Wertung der erfassten Daten werden verschiedene Aspekte der Fachkrafte- und
Personalentwicklung in den kleinen Unternehmen beleuchtet und mit den Aussagen grél3erer

Unternehmen verglichen.
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Hinsichtlich der Unternehmensfihrung der beteiligten Unternehmen sind 65 Geschaftsfih-
rerinnen bzw. Inhaberinnen (9 % der Beschaftigten) beteiligt, von denen 40 % Frauen sind.
Damit ist das weibliche FUihrungspersonal der hier bewerteten kleinen Unternehmen im Ver-
gleich zu anderen Unternehmen verhaltnismafig hoch. Nach Birgel Wirtschaftsinformatio-
nen® sind innerhalb Deutschlands in der Privatwirtschaft 21 % aller Filhrungspositionen der
1. Ebene (Inhaber, Geschaftsfihrer) mit Frauen besetzt. In den vergangenen Jahren waren
auf dieser Ebene und auf der nachstfolgenden 2. Ebene (hier Besetzung mit Frauen ca. 35
%) standige Steigerungen zu verzeichnen. In der Regel liegt der Frauenanteil der Fiih-
rungspositionen in der 2. Ebene rund 10 % hoher als auf der ersten Fuhrungsebene, je-
doch haben nur ca. 22 % der Unternehmen der Privatwirtschaft Gberhaupt eine 2. Fihrungs-
ebene.” Letzteres trifft vorrangig auch auf die beteiligten kleinen Unternehmen des Vogtlan-
des zu. (siehe dazu auch Pkt. 3.1.1.).

Nur die Halfte der hier beteiligten Unternehmen besitzt eine 2. Fiihrungsebene, d. h. weitere
Beschaftigte mit Fiihrungsaufgaben lber die Geschéftsleitung hinaus. Diese Ebene wird mit
49 % weiblichen Beschétftigten benannt. Die oben dargestellte Tendenz des héheren Frau-
enanteils in der 2. Ebene bestétigt sich auch bei den befragten Unternehmen.

In Hinblick auf die Grof3e der beteiligten Unternehmen wird deutlich, dass Frauen vor allem
in der Fihrung kleinerer Unternehmen dominieren. Bei Unternehmen ab 11 Beschéftigten
waren dann wieder die mannlichen Geschaftsfihrer deutlich starker vertreten. Die Wertung

der Befragungsergebnisse ergibt nachfolgende Tabelle:

Beschaftigtenzahl | Frauen Manner
1-10 59 % 41 %
11-20 13 % 88 %
21-30 31 % 69 %
31-40 33 % 67 %
41-50 25 % 75 %

Es bestétigt sich also auch hier die bekannte Tendenz,'? dass in kleinen Unternehmen so-
wohl der Frauenanteil an Fuhrungsfunktionen hoéher ist als in grof3eren Unternehmen als
auch Frauen bei inhabergefiihrten kleineren Unternehmen bessere Aufstiegschancen haben.
Besonders Kleinstunternehmen haben in den letzten 4 Jahren Zunahmen beim Anstieg des

Frauenanteils bei Fihrungsfunktionen verzeichnet.

19 Biirgel Wirtschaftsinformationen GmbH & Co.KG Hamburg, 2012, S. 9
1 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2012, S. 15ff
12 ygl. Hoppenstedt Firmeninformation GmbH Darmstadt, 2012, S. 7ff; Kohaut, Dr. S. & Méller, Dr. 1., 2010, S. 2ff
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Bei einem Vergleich der Bundeslander insgesamt sind die ostdeutschen Bundeslander mit
31 % in der 1. Fuhrungsebene und 46 % in der 2. Fihrungsebene weit vor den westdeut-
schem Bundeslandern, was sich mit den immer noch pragenden Rollen- und Arbeitsstruktu-
ren der ehemaligen DDR, aber auch der etwas hoheren Erwerbstétigenrate der Frauen in
der Privatwirtschaft begriinden lasst. In diesem Sinne passen die erfassten 40 % Frauen in
Fuhrungsfunktionen der kleinen beteiligten Unternehmen durchaus in das Raster der Hop-

penstedt-Erhebungen.

Interessant ist, dass es einen deutlichen Unterschied zwischen den verschiedenen Branchen
gibt. Im Dienstleistungsbereich und im verarbeitenden Textilgewerbe sind Geschéaftsfihrerin-
nen starker vertreten als mannliche. Im Metallgewerbe hingegen ist eine deutliche Dominanz

mannlicher Fihrungskréfte festzustellen:

Branche Frauen Manner
Dienstleistung 61% 39%
Textilgewerbe 57% 43%
Metallgewerbe 10% 90%

Aus anderen statistischen Erhebungen der bereits benannten Quellen wird dies in dhnlicher
Form bestétigt. Neben dem allgemein héheren Anteil der Beschaftigung von Frauen in den
Dienstleistungsbranchen Gesundheit, Bildung, Handel, Gastgewerbe und sonstige Dienste
sind hier auch Frauen in Flhrungspositionen stark vertreten. Eine Ausnahme stellt immer
wieder der Bereich der Finanzdienstleister und Versicherungen dar, wo zwar eine hohe weib-
liche Erwerbstétigkeitsrate von 53 % im Bundesdurchschnitt verzeichnet wird, jedoch die

Frauen nur mit 8 % an der Unternehmensfiihrung beteiligt sind.

Um sowohl die Frauenbeschéftigung als auch besonders den Einsatz von Frauen in Fih-
rungsfunktionen in den Unternehmen zu stimulieren, ist seit einigen Jahren der Begriff
.Frauenquote” relevant. Bei den Gesprachen mit den beteiligten Unternehmen wurde dieser
Begriff als ,Zielwert fir die Anzahl an Frauen in fihrenden Positionen im Unternehmen* defi-
niert und gefragt, ob es einen derartigen Zielwert gibt. Abbildung 14 gibt darauf eine eindeu-

tige Antwort mit Gber 80 % Nein-Stimmen.
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Gibt es im Unternehmen Zielwerte fiir die Anzahl an
Frauen in filhrenden Positionen?

mnein
Hja

keine Angabe

Abbildung 14: Aussagen zu Zielwerten fiir Frauen in Fihrungspositionen

Lediglich 4 Unternehmen haben einen Zielwert in Form interner Vorgaben benannt. Da in
den beteiligten Unternehmen bereits 40 % an Fihrungsaufgaben durch Frauen ausgefiuhrt
werden, wird der Moglichkeit Zielwerte dafir festzulegen, keine Bedeutung zugemessen.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass im Ergebnis einer reprasentativen Umfrage
des Institut Sinus Siciovision - unter der Leitung von Dr. Christian Wippmann®? - iber 80 %
der Befragten eine gesetzliche Quotenregelung zur Erhéhung des Frauenanteils ablehnen.
Andererseits ist ,die verstarkte Besetzung von Frauen in FUihrungspositionen eine Notwen-
digkeit®, da ,die Bedeutung ausgewogener mannlich und weiblich besetzter Fihrungsteams
als leistungsfahiger und ©6konomisch erfolgreich eingeschéatzt wird“ und ,gemischte Ma-

nagement-Teams einen positiven Imagefaktor fur das Unternehmen darstellen.”

Auch in den geflihrten Gesprachen mit den beteiligten Unternehmen spielte das Thema
.Frauenquote” keine Rolle , da Flihrungspositionen nach vorhandenen Kompetenzen besetzt

worden sind und besetzt werden. Dass dem so ist, zeigt Abbildung 15.

Wippermann Dr. C., 2010, S. 20f
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Gibt es im Unternehmen Positionen, die ehemals
mannlich besetzt waren und nun durch Frauen
besetzt sind?

®nein
lja

keine Angabe

Abbildung 15: Aussagen zu Veranderungen in der Positionsbesetzung der beteiligten Unternehmen

In einem Dirittel der Unternehmen sind ehemals mannlich besetzte Positionen nun durch
Frauen besetzt. Die Frage, warum dies der Fall ist und ob sich dies bewdahrt hat, wurde in
den betreffenden Fallen mit gleichen Kompetenzen bzw. keine Unterschiede festzustellen

beantwortet.

Ob und welche speziellen Aktivitaten die beteiligten Unternehmen zur Erhéhung der weibli-
chen Beschaftigung durchfihren, wurde nur von 25 % der Unternehmen bejaht. Daraus ist
ersichtlich, dass in der Personalentwicklung das Thema Erh6hung des Frauenanteils sowohl
noch eine untergeordnete Rolle spielt als auch MalRnahmen und Aktivitaten dazu nur in we-
nigen Unternehmen gezielt angewandt werden. Dies hangt vermutlich in den kleinen Unter-
nehmen auch damit zusammen, dass das Problem Frauenanteil an Flihrungspositionen kein
wesentliches oder besonderes Problem ist, was sich in einem bereits verhaltnisméafiig hohen

Anteil von 40 % besetzter Fihrungspositionen widerspiegelt.

Dies unterstreichen Aussagen einer Befragung im. Auftrag42ff. des Bundesministeriums des
Inneren,'* dass in den neuen Bundeslandern die Frauen nicht explizit geférdert werden, son-

dern dies eine Selbstverstandlichkeit sei.”

Aus Abbildung 16 l&sst sich erkennen, dass 23 % der beteiligten Unternehmen besondere

und spezielle Malinahmen zur Erhéhung des Frauenanteils durchfiihren.

4 Bauer, U. & Dahner, S., 2011, S. 42ff
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Fihren Sie bereits MalRnahmen durch, um die
Anzahl an Frauen im Unternehmen zu erhdhen?

®nein
lja

keine Angabe

Abbildung 16: Prozentualer Anteil der Unternehmen, die spezielle MaRnahmen fiir Frauen durchfiihren

Diese MalRBhahmen aus Sicht der Unternehmen wurden nach Prioritdten geordnet:

flexible Arbeitszeiten
Entlohnung

(z. B. Mindestlohn)
Unterstttzung
Kinderbetreuung

Recruiting von Frauen

(Girls Day, Agentur fur Arbeit)

Home-Office

Obwohl nur wenige kleine Unternehmen sich mit frauenspezifischen MaRnahmen beschaftig-
ten dominiert mit grolem Abstand lediglich die Méglichkeit von ,flexiblen Arbeitszeiten® fiir
Frauen. An anderer Stelle wird diese MalRnahme auf ihre Wirksamkeit und Einflussnahme

bei den Frauen weiter untersucht.

3.1.3. Wertungen von Aussagen zur Fachkrafteentwicklung der Unternehmen

In wieweit der zunehmende Fachkraftemangel auch in den kleinen Unternehmen des Vogt-

landes zutrifft, sollten einige Fragen in dieser Hinsicht mit den Unternehmen klaren.

Wie aus Abbildung 17 erkennbar, gibt zwei Drittel der beteiligten Unternehmen an, dass be-

reits ein Fachkraftemangel zu spiiren ist.
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Ist im Unternehmen ein
Fachkraftemangel spirbar?

4%

lja
®nein

Keine Angabe

Abbildung 17: Aussagen zum Fachkraftemangel in den beteiligten Unternehmen

Jedoch werden die konkreten Wirkungen im Unternehmen nur zum Teil in der Angabe von

offenen Stellen spurbar, was die Ergebnisse entsprechender Aussagen dazu zeigen.

So gibt es z. B. nach den Aussagen der Unternehmen lediglich bei ca. 16 % der Unterneh-

men einen Besetzungsbedarf bei Fihrungsfunktionen (Abbildung 18).

Gibt es einen Besetzungsbedarf bei
Funrungsaufgaben

= nein
lja

keine Angabe

Abbildung 18: Besetzungsbedarf bei Fuhrungskréaften in den beteiligten Unternehmen

Der geringe Bedarf konzentriert sich auf Beschéftigte mit vorrangig Hoch- und Fachschul-
gualifikation in den Bereichen der Unternehmensfihrung (Geschéftsfiihrer, Prokurist), hier
fur Nachfolgelosungen, der Produktion (Leiter Stickerei, Konfektion, Rohrleitungsbau) und
des Marketing.
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Im Bereich der Fachkrafte wird von ca. 25 % der Unternehmen angegeben, unbesetzte Stel-
len im Unternehmen zu haben (Abbildung 19).

Gibt es nicht besetzte Stellen?

®nein
=ja

keine Angabe

Abbildung 19: Besetzungsbedarf bei Fachkraften in den beteiligten Unternehmen

Hier konzentrieren sich die freien Stellen besonders im verarbeitenden Gewerbe einerseits
auf Fachkrafte mit Berufsausbildung fur Instandhaltung, Fertigung, Montage und Werkzeug-
bau, Produktion allgemein und Burotatigkeiten sowie andererseits wiederum auf héher quali-

fizierte Fachkrafte fur Projektconsulting, Planung, Vertrieb und IT-Programmierung.

In einem Vergleich der zahlenmafligen Stellenangebote der Unternehmen zu den in diesen
Unternehmen Beschéftigten zeigt sich, dass lediglich 23 freie Stellen (=3 % der Beschéftig-
ten) fir Fach- bzw. FlUhrungskrafte genannt wurden, obwohl einerseits in den nachsten 5
Jahren allein 63 Beschaftigte (=9 % der Beschaftigten) aus Altersgriinden ausscheiden wer-

den und andererseits 2/3 der Unternehmen einen Fachkraftemangel benannt haben.

Sowohl fir den Besetzungsbedarf der nachsten Jahre als auch zum Thema der Personal-
entwicklung der derzeitigen Beschéftigten werden von den meisten Unternehmen keine An-
gaben gemacht, was darauf schlieRen lasst, dass ein konkreter Fachkraftemangel bei den
kleinen Unternehmen noch nicht angekommen ist bzw. das Problem die Geschaftsfihrungen

derzeit noch nicht zu strategischen Handlungsansatzen in der Personalpolitik veranlasst.
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Derzeit werden die Wirkungen des Fachkraftemangels in den kleinen Unternehmen noch
zu sehr auf allgemeinen Wahrnehmungen hinsichtlich Qualitat und Quantitat von Fach- und
Fuhrungskréaften konzentriert.

Wie macht dieser sich deutlich?

7% mmangelnde Qualitat

7%
® mangelnde Quantitat
m sonstiges

Mehrbelastung vorhandener MA

keine Angabe

Abbildung 20: Genannte spiirbare Wirkungen des ,Fachkraftemangels®

Dies wird entsprechend Abbildung 20 vor allem deutlich durch eine genannte mangelnde
Qualitat (46 %) und Quantitat (20 %) von Bewerbern. Unter ,sonstiges® wurden z. B. lange
Suche nach Kandidaten oder Auftrage ablehnen genannt. Diese Angaben bestétigen die
Marktveranderungen bei den Angeboten von Fach- und Fuhrungskréaften zwar deutlich, sind
jedoch vermutlich noch kein Grund fir die beteiligten Unternehmen, dass sich dies in Form
konkreter Stellenbesetzungen bzw. in eigenen Personalbeschaffungs- bzw. Personalentwick-

lungsaktivitaten widerspiegelt.
Auf die Fragen nach Art und Bedeutung derartiger Mal3nahmen zur Gewinnung von Perso-

nal fir das Unternehmen wurden die in folgender Abbildung 21 erfassten und nach Priorita-

ten geordneten Antworten gegeben.
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Welche MalRnahmen fihren Sie zur Pesonalgewinnung durch?

Ausbildung 239

Praktikanten

sonstiges

Weiterbildungen

Bildungstrager

Messebesuche

keine MalBnahmen

Zusammenarbeit mit AfA

Zusammenarbeit mit Schulen

Zusammenarbeit mit Hochschulen 39
Anzeigen (Print und Web) 2%

Motivation der MA 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 21: Benannte MaRnahmen der Personalgewinnung in den beteiligten Unternehmen

Dabei wird deutlich, dass das gesamte Spektrum der Moglichkeiten zwar genutzt wird, je-
doch mit unterschiedlichen Prioritdten. Ein Teil der Unternehmen gewahrleistet die Gewin-
nung von Personal richtigerweise Uber betriebliche Ausbildung, dies sind jedoch nur 25 %
der Unternehmen. Es fallt auf, dass noch zu wenige Aktivitaten sich auf eigenes aktives Her-
angehen bei der Personalgewinnung konzentrieren, z. B. Recruiting durch Anzeigen und
Internetsuche, Zusammenarbeit mit Hochschulen. Véllig unterreprasentiert sind auch Wei-
terbildungen als interne Personalentwicklung im Unternehmen. Keine MalBhahmen zur Per-

sonalgewinnung flihren 7 % der beteiligten Unternehmen durch.

Verallgemeinernd ist festzustellen, dass die kleinen Unternehmen das Problem Fach- und
Fuhrungskréafteentwicklung und das dazu erforderliche Recruiting zur Personalgewinnung

noch unterschatzen.

3.2. Befragung von erwerbstatigen Frauen in den Unternehmen
3.2.1. Wertung personenbezogener Angaben

Befragt wurden 47 Frauen vorrangig aus den kleinen Unternehmen des Vogtlandkreises, die

im Pkt. 3.1. bereits bewertet wurden.

Das Durchschnittsalter der Frauen lag bei 39 Jahren. Eine Verteilung des Anteils nach Al-

tersgruppen zeigt Abbildung 22.
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Alter
2% 7%

15% m20 - 25 Jahre
m26 - 30 Jahre
m 31 - 35 Jahre
13% m 36 - 40 Jahre
m41 - 45 Jahre
15% @46 - 50 Jahre

o= 50 Jahre
Okeine Angabe

20%
Abbildung 22: Alter der befragten erwerbstatigen Frauen

Bezlglich der Qualifikationen der befragten Frauen (Abbildung 23) verfugt Uber die Halfte
der Befragten Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung, Gber ein Drittel einen Hochschul-

bzw. Fachschulabschluss. Ca. 35 % dieser Frauen besetzen eine Fihrungsfunktion im Un-

ternehmen.
Qualifikationen
2% _ 2%

B Berufsausbildung
B Hoch- und Fachschulabschluss
@ Meister
Okeine Angabe

Abbildung 23: Qualifikationen der befragten erwerbstétigen Frauen
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Abbildung 24 gibt einen Einblick in den Familienstand der Befragten. Fast 80 % der befrag-
ten Frauen leben gemeinsam mit Ehe- oder Lebenspartner in einer Partnerschaft zusam-
men.

Familienstand mverheiratet,
zusammen lebend

2%
4%

0,
2% 2% B nicht verheiratet,
zusammen lebend

m kein Partner

mverheiratet, getrennt
lebend

@ nicht verheiratet,
getrennt lebend

O geschieden

Overwitwet

Abbildung 24: Familienstand der befragten erwerbstatigen Frauen

Die Befragten, die einen Partner haben, wurden nach dem Arbeitsverhéltnis des Partners
gefragt, wobei 81 Prozent angaben, dass der Partner erwerbstatig ist.

Fast zwei Drittel der befragten Frauen hat Kinder. In die Auswertung werden nur Kinder ein-

bezogen, die im Haushalt der Frau leben.
Im Durchschnitt leben in den Haushalten der befragten Frauen 1,3 Kinder. Entsprechend

Abbildung 25 hat ein Grof3teil der Frauen ein Kind, ein Drittel der Befragten zwei Kinder im

Haushalt. Der bundesdeutsche Durchschnitt liegt bei 1,4 Kindern je Frau.
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Wie viele Kinder leben im Haushalt?

m1 Kind
@2 Kinder

Abbildung 25: Anzahl Kinder der befragten erwerbstatigen Frauen

Da es sich um durchweg erwerbstatige Frauen handelt, hat die Betreuung der Kinder wah-
rend der beruflichen Tatigkeit einen hohen Stellenwert. In Auswertung der Aussagen der
Befragten (Abbildung 26) werden die Kinder vor allem von den Groleltern, in der Schu-
le/Hort oder Kindergarten/-krippe betreut. Probleme bei der Betreuung wurden nicht genannt.

Wie gestaltet sich die Betreuungssituation der
Kinder?

H GrofReltern

m Schule / Hort

B Kindergarten / -krippe
Esind schon

selbststandig
@ Partner

Abbildung 26: Gestaltung der Betreuung der Kinder der befragten erwerbstéatigen Frauen

Verwunderlich ist der hohe Stellenwert der Betreuung durch Grofeltern, aber durchaus be-
grundbar, da die Situation familiarer Bindungen in landlichen Raumen hoéher ist als in den
Ballungszentren grofRer Stadte. Die Wertigkeit der Kinderbetreuung durch staatliche und pri-
vate Einrichtungen bei der Entscheidung der Frauen mit Kindern auch bei Fihrungsfunktio-
nen hat im landlichen Raum nicht die Bedeutung, die man ihr oft zuordnet (siehe dazu auch
Pkt. 4).
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Befragt nach der Aufteilung der Aufgaben im Haushalt mit dem Partner, gibt Uber die Halfte
der Frauen an, sich um die wichtigsten Aufgaben selbst zu kiimmern. Nach Abbildung 27
haben 46 % die Hausarbeit mit dem Partner aufgeteilt.

Interessant ist in diesem Zusammenhang ein Ergebnis der Befragung von Bauer & Déhner,*
in der festgestellt wird, dass in kinderlosen Haushalten sich Manner starker im Haushalt en-
gagieren bzw. die ,vorwiegende Belastung weiterhin bei den Frauen liegt, besonders wenn

Kinder mit im Haushalt leben.”

Ein Zusammenhang mit einer beruflichen Tatigkeit des Partners ist nicht gegeben. Auch in
den Haushalten, in denen der Partner keiner Tatigkeit nachgeht, ist die Frau fur die Halfte

bzw. fir das ,Meiste” der Hausarbeit zustandig.

Im Haushalt mache ich ...

W ... das Meiste

| .. die Halfte
O... alles
Abbildung 27: Verteilung der Aufgaben im Haushalt der befragten erwerbstétigen Frauen

Die Problematik der zeitlichen Aufwendungen, um zur Arbeit zu kommen, wird unter Pkt.
3.2.2. im Zusammenhang mit der Arbeitsbelastung naher untersucht.

15 Bauer, U. & Dahner, S., 2011, S. 30ff

30



Gleichstellung erwerbstétiger Frauen in Kleinunternehmen

Situationsbeschreibung zur Gleichstellung von Frauen in Fihrungspositionen
kleiner Unternehmen im Vogtland

3.2.2. Wertung von Aussagen in Zusammenhang mit der beruflichen Tatigkeit
der Frauen

Um evtl. Abhéangigkeiten zwischen Betriebszugehdorigkeit und Tatigkeits- bzw. Funktionsent-

wicklung im Unternehmen zu erkennen, wurden die Beschéftigungszeiten im Unternehmen

befragt. Abbildung 28 zeigt die Betriebszugehorigkeit. Daraus ist ersichtlich, dass unter

den befragten Frauen ein sehr grof3er Teil bereits mehr als 10 Jahre fur das derzeitige Un-

ternehmen tatig ist. Durchschnittlich sind die Befragten seit 8,4 Jahren fur ihre Unternehmen

tatig.
Wie lang sind Sie bereits flr dieses
Unternehmen tatig?
4%
m< 1 Jahr
m1 -5 Jahre
@5,1 - 10 Jahre
O> 10 Jahre
Abbildung 28: Betriebszugehdrigkeit der befragten erwerbstatigen Frauen

Befragt nach ihrem Werdegang im Unternehmen (Abbildung 29) und einem eventuellen
Wechsel der Tatigkeit, geben 60 % der befragten Frauen an, dass es bisher noch keine Ver-
anderung der Tatigkeiten oder Positionen gegeben hat. Diese Befragten sind seit durch-
schnittlich 5 Jahren im Unternehmen. Lediglich ein Viertel der Befragten hat im Laufe des
Werdegangs eine ,aufsteigende d. h. Fihrungsfunktion und/oder verantwortungsvollere Auf-
gabe® Gbernommen. Im Durchschnitt sind diese Frauen seit 12,3 Jahren im Unternehmen

beschaftigt.
Es ist somit anzunehmen, dass die Ubernahme einer Fuhrungsfunktion und/oder verantwor-

tungsvolleren Aufgabe durchaus mit der Dauer der Unternehmenszugehoérigkeit zusammen-
hangt.
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Werdegang im Unternehmen

4%

m keine Veranderung

m Ubernahme
Leitungsfunktion

@ Verédnderung
Aufgabenbereiche

O zeitliche Aufstockung

Abbildung 29: Werdegang der befragten erwerbstatigen Frauen im Unternehmen

Unterbrechungen von beruflicher Tatigkeit bei Frauen wird oft als Begriindung fir Be-
nachteiligungen bei einer beruflichen Fortentwicklung benannt. Deshalb wurden auch dazu
entsprechende Fragen gestellt, deren Aussagen in den Grafiken der Abbildung 30 zusam-
mengefasst wurden. So haben 2/3 der Befragten ihre Berufstatigkeit einmal und 1/3 bereits
zweimal unterbrochen. Im Durchschnitt wurde die Berufstatigkeit 2,1 Jahre unterbrochen.
Diese Zeiten korrelieren durchaus mit Aussagen aus der Frankfurter Karrierestudie 2010.°
Der Grund war fur fast drei Viertel der Befragten die Elternzeit. Bei dieser Frage waren
Mehrfachantworten maéglich. Unter ,sonstiges” fielen auch Antworten, wie z. B. Krankheit

oder Auslandsaufenthalt.

Die Rickkehr aus der Elternzeit hatte fir die meisten der befragten Frauen keinerlei negative
Auswirkungen auf ihre berufliche Entwicklung. Dies bestétigt sich auch aus anderen Befra-
gungen”, die zu einem Ergebnis kommt, ,dass Berufsunterbrechungen kein Hindernis, son-

dern eher eine Chance zum Karriereaufstieg darstellen.*

16 Ziegler, Prof.Dr.Y. & Brami, Prof.Dr.R., 2011, S. 16ff
7 vgl. Wippermann, Dr. C., 2010, S. 31ff; Lindstadt, Prof. Dr. H. & Fehr, Dr. K., 2011, S. 8
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Haben Sie Ihre Berufstatigkeit
bereits einmal unterbrochen?

Hja
@Enein

Wie oft haben Sie lhre
Beruftstatigkeit
unterbrochen?

%

3%

m1x
m2x
m3x

58%
Okeine Angabe

Wie lange haben Sie lhre
Berufstatigkeit unterbrochen?

6% 3%  10%

m< 1 Jahr

m1 -3 Jahre
E3 -5 Jahre
@5 - 10 Jahre
Okeine Angabe

Warum haben Sie Ihre
Berufstatigkeit unterbrochen?

6%

B Elternzeit

B Studium

@ sonstiges
Okeine Angabe

Abbildung 30: Aussagen zu Unterbrechungen der beruflichen Tatigkeit der befragten erwerbstétigen Frauen

Beziglich der Bedingungen und Voraussetzungen fur die berufliche Tatigkeit der Frau-

en im Unternehmen, hier als Motivationsfaktoren bezeichnet, wurden verschiedene Fakto-

ren bewertet und nach Prioritdten geordnet. Abbildung 31 zeigt diese Faktoren, die die be-

fragten Frauen besonders schétzen.
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Welche Bedingungen/Voraussetzungen zur
beruflichen Tatigkeit schéatzen Sie in Ihrem
Unternehmen?

1. gutes Betriebsklima / Team

2. flexible Arbeitszeiten

2. sonstiges

3. abwechslungsreiche Tatigkeiten

4. freie Mitgestaltung / Selbststandigkeit
5. Vertrauen

6. familiare Atmosphare

7. Gehalt

8. Nahe zum Wohnort

9. Work-Life-Balance o

0% 5% 10% 15% 20%

Abbildung 31: Wertung von gennannten Motivationsfaktoren durch die befragten erwerbstatigen Frauen

Einen besonderen Stellenwert haben die Faktoren, die im Bereich der sozialen bzw. der lan-
gerfristig wirkenden Motivationsfaktoren liegen, wie Betriebsklima, Sonstiges (hier besonders
Umgang mit Menschen, Gleichberechtigung, Anerkennung) abwechslungsreiche Tétigkeit,
Selbststandigkeit, Vertrauen, familidre Atmosphére. Von den sachlichen und auf3erlich beein-
flussbaren Motivationsfaktoren werden generell nur wenige genannt, (hier flexible Arbeitszei-
ten, Wohnortndhe, Gehalt) und auch gering bewertet. Dabei wird nur die Moglichkeit der
Nutzung von flexiblen Arbeitszeiten von den befragten Frauen hoch eingeschétzt. Diese Vo-
raussetzung wird Ubereinstimmend sowohl von den Frauen als auch seitens der Unterneh-
men Pkt. 3.1.2. als wichtiger Faktor einer frauenfreundlichen Politik genannt. Andere sachli-
che Faktoren rangieren am Ende der Prioritatenliste. Interessant ist, dass der Faktor ,Gehalt*
erst an Position 7 genannt wird. Personaltheorien besagen, dass die Bezahlung lediglich ein

sogenannter Hygienefaktor im Unternehmen ist und nicht l&angerfristig zur Motivation beitragt.

Diese Wertungen decken sich mit Aussagen aus Befragungen von Frauen in Fuhrungsposi-
tionen zum Thema ,Was missen Unternehmen bieten“, die nachweisen, dass Frauen im
Beruf ethischen Werten, Image und sozialen Kontakten eine groRere Bedeutung beimessen.
»~o0mit zeigt sich, dass Frauen andere Befriedigungspotenziale als Manner aufweisen. Um
mehr Frauen in Fihrungspositionen zu gewinnen, missen daher auch individuelle MaRRnah-

men zur Forderung und geschlechtsspezifische Anreize geschaffen werden. Besonders flr
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Frauen scheinen eine - ihrer intrinsischen Motivation - angepasste Personalentwicklung und

die Umsetzung eigener Werte innerhalb des Arbeitsprozess von Bedeutung zu sein.“*®

Die tagliche Belastung (Beruf, Haushalt und Familie) empfinden die befragten Frauen ent-
sprechend Abbildung 32 Gber die Halfte als hoch (53 %) und ca. 15 % als sehr hoch.

Wie hoch schatzen Sie lhre tagliche Belastung?

m sehr hoch
mhoch
O mittelmafig

Abbildung 32: Téagliche Belastung der befragten erwerbstatigen Frauen

Bei Frauen, die eine FUhrungsposition eingenommen haben (= ca. 35 % der befragten Frau-
en), schatzen sogar 25 Prozent die Belastung als sehr hoch ein. Bei den Frauen, die keine
Fuhrungsfunktionen innehatten, wird eine sehr hohe Belastung lediglich mit 7 Prozent einge-
schatzt. Ein Zusammenhang zwischen der beruflichen Situation, hier mehr Verantwortung,

Fuhrungsfunktion und der Belastung insgesamt besteht also.

Die zeitlichen Belastungen der befragten erwerbstéatigen Frauen werden natlrlich auch mit
Belastungen durch Arbeitswege bzw. Wege zur Kinderbetreuung, Arbeit im Haushalt in

Zusammenhang gebracht.

Entsprechend Abbildung 33 ist tber ein Drittel der Frauen taglich bis zu 45 Minuten unter-
wegs, um zur Arbeit zu gelangen, die Kinder zum und vom Betreuungsort (Schule, Grof3el-
tern, Nachmittagsfreizeit) zu bringen und nach Hause zu kommen. Ein weiteres Drittel beno-
tigt hierfir sogar ab 46 Minuten bis zu lUber einer Stunde. Im Mittel sind die Frauen taglich 51

Minuten unterwegs. Lange Fahrwege, die meist und von fast allen heute per eigenem

'8 Reuscher Ch., 2011, S. 5
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und/oder betrieblichem PKW getatigt werden, sind auf alle Falle ein weiterer Grund fiir eine

erhohte Arbeitsbelastung der Frauen.

Wie grol3 sind die Entfernungen zwischen
Wohnung, Arbeitsort und Ort der
Kinderbetreuung?

m1 - 15 Minuten
H 16 - 30 Minuten
m 31 - 45 Minuten
E46 - 60 Minuten
O> 60 Minuten
Okeine Angabe

Abbildung 33: Belastungen durch Wege im Zusammenhang mit der beruflichen Tatigkeit der Frauen

Interessant sind die getétigten Aussagen zur eigenen beruflichen Entwicklung, die soge-
nannte Karriereplanung, der befragten Frauen. Hier hat tber ein Drittel der Befragten kein
Interesse an einer beruflichen Veranderung, sei es ein hierarchisches Aufsteigen noch eine
Erweiterung des Aufgabenfeldes. Diese Aussage korreliert mit der in Pkt. 3.2.2. gemachten
und aus Abbildung 29 ersichtlichen Darstellung des beruflichen Werdegangs, wo verdeutlicht
wurde, dass 2/3 der Befragten sich in der recht langen Zeit ihrer Tatigkeit nicht beruflich ver-
andert haben. Fur die Zukunft planen 36 % der befragten Frauen einen hierarchischen Auf-
stieg und sind damit die Zielgruppe fir eine potenzielle Fihrungsposition, 26 % mdchten
gern ihr Aufgabenfeld erweitern, dabei aber keine héhere Position einnehmen (siehe auch
Abbildung 34).
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Planen Sie eine Veranderung im Rahmen lhrer
Arbeitstatigkeit in den nachsten 5 Jahren?

2%

m keine Veranderung
m hierarchischer Aufstieg
@ Aufgabenfeld erweitern

Okeine Angabe

Abbildung 34: Veranderungswilligkeit der befragten erwerbstatigen Frauen

Daraus lasst sich durchaus ableiten, dass ein grof3er Teil der Frauen mit ihrer aktuellen Situ-
ation der beruflichen Tatigkeit zufrieden ist und sich hinsichtlich einer Ubernahme in Fiih-
rungsfunktionen gar nicht verandern will. Welche hemmenden Faktoren hier eine Rolle spie-
len kénnten, soll im Pkt. 4 weiter betrachtet werden.

Die Frage nach eigenen Aktivitaten und MalRnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung
unter den veranderungswilligen Frauen zeigt, dass vor allem die Frauen selbst die Initiative
ergreifen, um sich im Unternehmen weiterzuentwickeln. 83 % dieser befragten Frauen waren
selbst aktiv. Als Aktivitaten wurden u. a. genannt: berufsbegleitende Weiterbildung, Kontakt-
aufbau und -nutzung, Bereitschaft zeigen, sich selbst kimmern (z. B. Teilnahme am Projekt
.Frauenpower im Vogtland“), Selbststudium. Andererseits unterstitzen die Unternehmen
veranderungswillige Frauen. Lediglich 25 % der befragten Frauen waren der Meinung, dass

keine oder nur eine geringe Unterstitzung erfolgt.

Als Arten der Unterstiitzung werden auch hier

Weiterbildungen 40 %

keine Angabe 22%

Teilnahme am Projekt Frauenpower 12%

Freistellung / Arbeitszeit 12 %

Sonstiges (z. B. Wertschatzung, Lite- |12 o4
ratur, Erweiterung der Aufgaben)

angegeben.
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Hinsichtlich der genannten Aktivitaten wird deutlich, dass nur vorwiegend traditionelle M6g-
lichkeiten zur Kompetenzerweiterung genannt und genutzt werden. Moderne Methoden, wie
z. B. E-Learning oder Mentoring sind vermutlich nur unzureichend bekannt oder werden

kaum praktiziert und werden deshalb nicht genannt.

4.  Wertung fordernder und hemmender Faktoren der Gleichstel-
lung

4.1. Allgemeines

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern wird langst nicht mehr allein im gesellschaftspo-
litischen Kontext der Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit betrachtet. Gleichstellung
wird vielmehr zunehmend als relevant fir den 6konomischen Erfolg einer Volkswirtschaft
angesehen. Aus beiderlei Motiven ist die Politik und Wirtschaft aufgefordert, gleichstellungs-
fordernde sowie -hemmende Mal3nahmen aufzudecken, zu untersuchen und sich dafir ein-
zusetzen, dass die fordernden ausgebaut und Hemmnisse zumindest konsequent abgebaut
werden.

So werden hemmende Faktoren der Gleichstellung allgemein heute

e in einer noch traditionellen und geschlechtsspezifischen Segmentierung bei
der Ausbildungs- und Berufswahl,

e einer im Wesentlichen zu niedrigen Anzahl von Frauen in Fuhrungs-
positionen,

e unzureichenden Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

e Unterschieden des Einkommensniveaus zwischen Frauen und Mannern

gesehen.

Im Konkreten sind es auch immer wieder der Gleichstellung hinderliche regionaltypisch ge-
pragte Denkweisen in den Unternehmen, fehlendes Vertrauen und Akzeptanz in Filhrungsta-
tigkeit von Frauen, fehlende bzw. keine Personalentwicklungs- und Handlungsstrategien
sowie, wenig Initiativen zur Unterstitzung familienfreundlicher Aktivitdten in den Unterneh-

men, die eine hemmende Wirkung auf die Gleichstellung haben.

Dabei spielen diese Faktoren nicht nur in den Unternehmen eine Rolle, sondern pragen

durchaus auch die Frauen selbst. Hemmende Faktoren wie z. B.

38



Gleichstellung erwerbstétiger Frauen in Kleinunternehmen

Situationsbeschreibung zur Gleichstellung von Frauen in Fihrungspositionen
kleiner Unternehmen im Vogtland

o fehlendes Selbstvertrauen und Angste in neue Aufgaben insbesondere auch Fih-
rungsaufgaben,

e st Fuhrungsposition ein Lebensziel und/oder Befriedigungspotenzial von Frauen,

¢ eigene der Gleichstellung hinderliche gepragte Denkweisen zur Frauenrolle,

e Priorisierung der Familie gegeniber einer Karriere

werden immer wieder genannt, wenn es um die berufliche Weiterentwicklung von Frauen

geht.

Die Weiterentwicklung und Erh6hung der Einflussnahme von fordernden Faktoren der
Gleichstellung ist deshalb nicht nur ein gesellschaftspolitisches Gesamtanliegen, sondern
auch Anliegen der wirtschaftlichen Entwicklung. Férdernde Faktoren der Gleichstellung stel-

len ein komplexes Paket von Aktivitaten und MalRBnahmen dar, die im Allgemeinen in

e der Verringerung der geschlechtsspezifischen Segmentierung bei der Ausbildungs-
und Berufswahl

e in der Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen,
e einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf

e der partnerschaftlichen Aufteilung von Betreuungspflichten

bestehen.
Um jedoch eine nachhaltige Veranderung von Rollenbildern und Lebensmodellen zu unter-
stiitzen, sind Sensibilisierung und Bewusstseinsveranderungen der Gleichstellung bei Man-

nern und Frauen notwendig.

Ursachen und Wirkungen dieser Faktoren, ihre EinflussgroRen sowohl in den Unternehmen

als auch bei den Frauen selbst zu kennen, kann eine Grundlage fir Verdnderungen sein.

In diesem Sinne wurden einzelne diesbeziigliche férdernde bzw. hemmende Faktoren aus
der Sicht der Unternehmen bzw. der Frauen erfasst, entsprechend bewertet und verglichen

sowie Handlungsempfehlungen gegeben.

4.2. Wertungen und Handlungsempfehlungen

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern wird in der Regel von allen Befragten, d. h.
Unternehmen und Frauen, als eine Selbstverstandlichkeit wahrgenommen und nicht im all-
taglichen Berufsleben besonders artikuliert. Im Durchschnitt aller dazu gemachten Aussagen
gibt es in den Unternehmen kaum bis keine Probleme mit Gleichstellung. Manner werden

nicht bevorzugt und erfahren keine Vorteile gegeniiber Frauen. Die Frauen fuhlen sich ge-
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wirdigt und unterstitzt. Auch werden Frauen als Fuhrungskrafte nicht minder erfolgreich
eingeschatzt als ihre mannlichen Kollegen. Allerdings gibt es auch einige Aussagen, dass

Frauen allgemein noch zu wenige Fiihrungspositionen besetzen.

Verschiedene fordernde und hemmende Faktoren wurden sowohl bei den Unternehmen
als auch bei den Frauen erfasst und eine Wertung vorgenommen. Als férdernde Faktoren
wurden im Detail verschiedene unternehmerische Anwendungen, wie sozialdeterminierte
Faktoren, Personalentwicklungsaktivitaten, Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuung, Pravention

benannt.

So ergibt die Auswertung der fordernden Faktoren bei Unternehmen und Frauen das in
Abbildung 35 dargestellte Ranking nach Prioritaten.

Wie wirken folgende fordernde Faktoren der Gleichstellung
in lhrem Unternehmen ?

Jobsharing
Home-Office

betriebliche Gesundheitsforderung

Kinderbetreuung

Mentor/in

Teilzeitarbeit
® Frauen
flexible Arbeitszeitmodelle m Unternehmen

Vertretungsregelung
Weiterbildungsmdglichkeiten

Motivation und Flei®
positives Betriebsklima

Vertrauen

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

Abbildung 35: Vergleich der Wirkungen fordernder Faktoren der Gleichstellung im Unternehmen

Die Aussagen der Unternehmen als auch der Frauen haben ahnliche Wertigkeiten. Es gibt
lediglich geringfligige Abweichungen und kleine Unterschiede in der Intensitat der Auspra-
gung: So sind die Punkte ,Motivation und Fleil®, ,positives Betriebsklima®“, ,Mentoring“ und

,Vertrauen“ durch die Unternehmen héher bewertet worden als durch die Frauen (6 -14 %).
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Auch hier ist die Wertigkeit der fordernden Faktoren fiir Gleichstellung bei sozialdeterminier-
ten Aspekten, wie ein positives Betriebsklima, Vertrauen untereinander, Motivation und Fleif3
der Frauen besonders hoch und korreliert damit wiederum mit analogen Einschéatzungen der
Frauen in Pkt. 3.2.2. Das diese von allen Befragten hoch bewertet wurden, liegt nattrlich
auch daran, dass in den kleinen Unternehmen soziale Beziehungen und das Betriebsklima in
der Regel besser ausgepragt sind und damit geschlechtsspezifische Unterschiede wenig

wahrgenommen werden.

Weniger hoch bewertet sind die fordernden Faktoren der Arbeitszeitgestaltung, hier flexible
Arbeitszeitmodelle, Home-Office, Jobsharing, aber auch betriebliche Gesundheitsférderung,
Kinderbetreuung und Mentoring. Hier gibt es noch Nachholbedarf, diese Faktoren mehr ein-
zusetzen, zumal in den Aussagen der Frauen besonders die flexible Arbeitszeit sehr forder-

lich auf die Gleichstellung und bei der Ubernahme von Filhrungsfunktionen sein kann.

Das Ranking im Ergebnis der Auswertung der hemmenden Faktoren ist aus Abbildung 36
ersichtlich. Als hemmende Faktoren im Einzelnen werden u. a. angesetzt: fehlende Perso-
nalentwicklung, Interesse und Vertrauen, geringe Flexibilitat, Reisetatigkeit und Verpflichtun-
gen Uber die Arbeitszeit hinaus, infrastrukturelle Probleme (Entfernungen Arbeitsort, Ver-
kehrsanbindung, ...). Hier wird deutlich, dass es doch Unterschiede zwischen der Bewertung
durch die Frauen bzw. die Unternehmen gibt. Die Unternehmen bewerten die meisten Fakto-

ren kritischer als die Frauen.

Wie wirken die folgenden hemmenden Faktoren der
Gleichstellung in lhrem Unternehmen ?

fehlendes Vertrauen

fehlende Personalentwicklung
kein Interesse

traditionelles Rollenversténdnis

= Frauen

hohe Reisetatigkeit m Unternehmen

Verpflichtungen Uber die Arbeitszeit
hinaus

geringe Flexibilitat hav,

infrastrukturelle Probleme

35%

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

Abbildung 36: Vergleich der Wirkungen hemmender Faktoren der Gleichstellung im Unternehmen zwischen
der Bewertung durch das Unternehmen bzw. durch die befragten erwerbstétigen Frauen
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Wahrend die Wirkung des Faktors fehlende Personalentwicklung im Unternehmen durch die
Frauen sehr hoch bewertet wird, sind Reisetatigkeit und infrastrukturelle Probleme zwar we-
niger wichtig, jedoch von beiden Seiten als hoch eingestuft. Verpflichtungen der Frauen tGber
die Arbeitszeit hinaus werden gleichermal3en hoch als hemmender Wirkungsfaktor benannt.

Hemmende Faktoren der Gleichstellung, die seitens der Unternehmen verandert werden

sollten, sind vor allem

e eine unzureichende Personalentwicklung und

o die Wertung und Beachtung infrastruktureller Probleme.

Die grof3te Abweichung gibt es im Punkt ,fehlende Personalentwicklung.“ Dies wird zwar nur
zu 20 % von den Unternehmen wahrgenommen, aber von 31 % der Frauen als hemmend
empfunden. Dieses Problem der kleinen Unternehmen auch im Vogtland ist nicht nur hem-
mender Faktor bezuglich der Gleichstellung von Frauen, sondern auch wie in Pkt. 3.1.3 be-
reits dargestellt eine fehlende Méglichkeit fur die Personalgewinnung. “Verpflichtungen der
Frauen Uber die Arbeitszeit hinaus“ hangen selten mit dem Unternehmen zusammen und

liegen eher im Ermessen der Frauen.

Interessant ist, dass

e fehlendes Interesse,
e fehlendes Vertrauen und

¢ eine wahrgenommene Wirkung des traditionellen Rollenverstandnisses
(Mann Verdiener - Frau zu Hause)

weniger benannt und bewertet wurde.

Es bestétigt sich also hier nicht, dass alte traditionelle Familienbilder die Entwicklung der
Frauen negativ beeinflussen. Diese Wertung korreliert mit Erkenntnissen aus ,Frauen ma-
chen neue Lander - Das volle Leben!"™ in der es heilt: ,durch die friiheren beruflichen Be-
dingungen in der DDR ist eine andere Selbstverstéandlichkeit fur ein gleichberechtigtes Rol-
lenverstandnis fur die Frauen sowohl im privaten als auch beruflichen Bereich von grol3er
Bedeutung. Nur 12 % der Manner Ostdeutschlands gaben an, das konservative ménnliche
Ernahrer-Modell anzustreben, fir 25 % der Manner der alten Bundeslander war es jedoch

erstrebenswert.”

®Bauer U. & Dahner, S., 2010, S.28ff
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Weitere Aspekte/Annahmen der Befragung, die foérdernde bzw. hemmende Faktoren der
Gleichstellung naher beleuchten sollten, waren u. a.

e Manner sind bessere Fuhrungskrafte.

e Im Allgemeinen missen Frauen oft mehr leisten als Manner um den gleichen Grad
an
Anerkennung zu erhalten.

e Frauen sind im Unternehmen ausreichend prasent bzw.
¢ Im Allgemeinen sind Frauen in FUhrungspositionen noch immer unterreprasentiert.

Die Abbildungen 37 und 38 zeigen die Prioritaten der Beantwortungen nach den Stufungen 1
(Stimme gar nicht zu) bis 5 (Stimme vollkommen zu) sowohl aus der Sicht der Unternehmen
als auch der Frauen. Daraus wird ersichtlich, dass die Bewertung der Aussagen/Annahmen
seitens der Unternehmen kaum von denen der Frauen abweicht. Dies ist ein Indiz, dass Un-

ternehmen und die Frauen ahnliche Ansichten vertreten.

Wie stark stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?
1: Stimme gar nicht zu; 5: Stimme vollkommen zu

Manner sind die besseren Fiihrungskréfte. h 83

Die Einfiihrung einer Frauenquote in meinem

Unternehmen wiirde ich sehr begriRRen. 1.98

Die weiblichen Mitarbeiterinnen dieses

Unternehmens haben starkes Interesse an der _ 2,83

Ubernahme einer Fiihrungsposition.
Im Allgemeinen missen Frauen oft mehr leisten als

Manner um den gleichen Grad an Anerkennung zu _ 3,35

erhalten.

Im Allgemeinen sind Frauen in Fihrungspositionen
noch immer unterreprasentiert.

Die Férderung von Frauen hat in diesem _
Unternehmen eine hohe Prioritat.
Im gehobenen Management sollten die Positionen

sowohl mit Frauen als auch mit Mannern besetzt _ 3071
sein, da dies den dkonomischen Erfolg eines k

Unternehmens erhéht.

Frauen sind in meinem Unternehmen ausreichend

reprasentiert. 4,48
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Abbildung 37: Bewertung ausgewahlter Annahmen zur Gleichstellung aus der Sicht der befragten Unter-

nehmen
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Abweichungen gibt es z. B. bei

,Im allgemeinen missen Frauen oft mehr leisten als Manner um den gleichen Grad der An-
erkennung zu erhalten® — hier Wert 3,35 bei Unternehmen und Wert 2,67 bei den Frauen.
Die Unternehmen schéatzen dies weitaus héher ein als die Frauen selbst und erwarten ver-
gleichsweise mehr Arbeitsleistung und Engagement, um in Fihrungspositionen erfolgreich

Zu sein.

Wie stark stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?
1: Stimme gar nicht zu; 5: Stimme vollkommen zu

Mannliche Kollegen werden in meinem H 1,5

Unternehmen oft grundlos bevorzugt.

=

Gegenuber meinen méannlichen Kollegen erfahre
ich Nachteile im Unternehmen.

=
a1
w

Manner sind die besseren Fihrungskrafte.

Mein Unternehmen unterstiitzt mich nicht in meiner [ EERGEGE 2,02

weiteren Karriereplanung.

Die Einfiihrung einer Frauenquote in meinem [N 2.02

Unternehmen wirde ich sehr begruf3en.

Im Allgemeinen kénnen Frauen in P 28

Fihrungspositionen Ihren Pflichten als Mutter..

Ich muss als Frau oft mehr leisten als Manner um [N 2567

den gleichen Grad an Anerkennung zu erhalten.

Ich habe starkes Interesse an der Ubernahme einer [N 3.16

Fihrungsposition.

Im Allgemeinen sind Frauen in Fiihrungspositionen [ 337

noch immer unterreprasentiert.

Meine Arbeit wird im Unternehmen ausreichend _ 3,87

anerkennt und gewdrdigt.

Frauen sind in meinem Unternehmen ausreichend [N 417

reprasentiert.

In meinem Unternehmen gibt es keine S 423

Unterschiede zwischen der Behandlung von..

Im gehobenen Management sollten die Positionen 4,26
sowohl mit Frauen als auch mit Mannern besetzt...

Abbildung 38: Bewertung ausgewahlter Annahmen zur Gleichstellung aus der Sicht der befragten erwerb-
statigen Frauen
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,lch habe starkes Interesse an der Ubernahme einer Fiihrungsposition®, hier Wert 2,8 bei
Unternehmen und Wert 3,2 bei den befragten Frauen. Die Unternehmen schétzen dieses
schwacher ein als die Frauen, sind sich also eventuell teilweise nicht bewusst, dass einige
Frauen gern eine Fuhrungsposition Gbernehmen wirden. Mitarbeitergesprache im Rahmen
der Personalentwicklung der Frauen waren hier hilfreich, um zu erkennen, welche Frauen

den Weg einer Aufstiegsentwicklung gehen wollen und wie sie dies kdnnten.

,Im gehobenen Management sollten die Positionen sowohl mit Frauen als auch Mannern
besetzt sein“ —hier Wert 3,7 bei Unternehmen und Wert 4,26 bei den Frauen. Die Frauen
sind hier Uberzeugter von gemischten Fihrungsteams, was auch durch die folgende Aussa-
ge verdeutlicht wird: ,Die verstarkte Besetzung von Frauen in Fihrungspositionen ist eine
Notwendigkeit, da die Mehrzahl an Befragten ein ausgewogen méannlich und weiblich besetz-

tes Fiihrungsteam als leistungsféahiger und 6konomisch erfolgreicher einschatzen.“?°

Verschiedene der Annahmen wurden durch Wertungen ihrer Ursachen weiter untersetzt.

So konnten bei der Annahme - Manner sind die besseren Fuhrungskréfte -, der von beiden
Seiten der Befragten gleichermalRen mit dem Wert ca. 1,8 nicht zugestimmt wurde, jedoch
Unterschiede nach den befragten Ursachen erkannt werden, was nachfolgende Tabelle ver-
deutlicht.

Unternehmen Frauen
g—:rl: Unterschied zwischen Geschlech- 510 65%
einige Eigenschaften bei Mannern far
Fuhrungsfunktionen ausgepragter als | 23% 14%
bei Frauen
keine Angabe 23% 24%
sonstiges 2%

Die Annahme des - Interesses der Frauen an der Ubernahme von Fiihrungspositionen im
Unternehmen - wird zwar unterschiedlich aber doch durch 33 % der Befragten abgelehnt.

Was die Grunde sind, zeigt die folgende Ubersicht:

2 Wippermann, Dr. C., 2011, S. 22ff
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Griinde Frauen Unternehmen
Sonstiges (z.B. nicht mdglich oder

Struktur des Unternehmens, keine 25% 36%
Stelle)

bereits zufrieden 19% 7%
keine Angabe 19% 43 %

zu hohe Belastung oder kein Interes- 12% 7%

se der Frauen

nicht mit Privatleben vereinbar 12%

Altersbedingt 12% 7%

Auch hier wird deutlich, dass Unternehmen zu wenig Uber die Frauen wissen und deren
Griunde oft nicht kennen, da fast die Halfte der Unternehmen dazu keine Angaben machen.
Ablehnungsgrinde der Frauen konzentrieren sich zur Halfte auf individuelle personelle

Grinde.

Der allgemeinen Annahme, dass Frauen in Fihrungspositionen noch immer unterreprasen-
tiert sind stimmen ca. 50 % auf beiden Seiten zu. Auch hier wurden verschiedene Grinde

genannt und unter den Befragten in ihrer Wertung verglichen.

Stimme zu/Stimme voll zu (49 bzw.53%):
Warum ist das lhrer Meinung nach so?
Frauen Unternehmen
Vorurteile / wenig Vertrauen sei- 26% 14%
tens der Manner
traditionelles Rollenbild 23% 29%
priva’F zu sehr eingebunden (Fami- 19% 11%
lie, Kinder)
keine Angabe 13% 18%
fachliche/personliche Mangel 6% 7%
kein Interesse/sonstiges 6% 14%
trauen sich nichts zu 6% %

Hierbei zeigt sich, dass die Wahrnehmung der Frauen gegentiber den Unternehmen an sich
in den Aspekten Vorurteile seitens der Manner und das traditionelle Rollenbild unterschied-
lich ist. Wertungen der personenbedingten Aspekte nehmen einen recht geringen Stellenwert

ein.

Daraus ist durchaus abzuleiten, dass beziglich der Sensibilisierung von Unternehmen und

Frauen zur Entwicklung von Frauen in Flhrungspositionen aus gesellschaftlicher und wirt-
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schaftlicher Sicht noch mehr getan werden muss, um Vorurteile abzubauen und die Veran-
derungen im Rollenbild sichtbar zu machen. (Vgl. S. 38).

Wie die Frauen generell ausgewahlte Fuhrungsinstrumente in Ihrer Tatigkeit sehen und die
Annahme - Meine Arbeit wird im Unternehmen ausreichend anerkannt und gewiirdigt - be-

werten, zeigt nachfolgende Tabelle:

Stimme zu/Stimme voll zu (75 %)
Welche Art der Anerkennung/Motivation gibt es?
Lob/ideelle Anerkennung 42%
finanzielle Anerkennung 24%
Vertrauen 15%
keine Angabe 12%
Sonstiges (z. B. Ideen einbringen) 6%

Dies macht deutlich, wie bereits an anderer Stelle zum Ausdruck gebracht, dass Frauen
starker durch ideelle Anerkennungen und Vertrauen fur ihre Tatigkeit im Unternehmen moti-

viert werden als mit finanzielle Zuwendungen.

5. Ergebnisse

Aus den umfassend dargestellten detaillierten Erfassungen und Wertungen der Befragungs-
ergebnisse und -aussagen aus kleinen Unternehmen des Vogtlandes werden schwerpunkt-
mafig entsprechend der in Pkt. 2.1. vorangestellten Fragestellungen nachfolgende Ergeb-

nisse abgeleitet:

1. Die Erwerbstétigkeit von Frauen in kleinen Unternehmen ist mit 53 % relativ hoch,
wobei ca. 25 % in Teilzeit beschéftigt sind, was jedoch noch unter dem Durchschnitt des
Landes Sachsen liegt. Der Frauenanteil in den befragten Dienstleistungsunternehmen ist
mit 50 %, in den Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes mit 29 % ermittelt worden.
In Kleinstunternehmen <10 Beschéftigten sind tber 50 % der Beschaftigten konzentriert,

was u. a. Einfluss auf die zahlenmé&Rige Besetzung von Flhrungspositionen hat.

Im Vergleich der Qualifikationen kann eingeschéatzt werden, dass Frauen in allen Quali-
fikationsstufen gegeniiber mannlichen Beschéftigten vorn liegen. Uber 50% der beschaf-
tigten Frauen hat eine abgeschlossene Berufsausbildung, fast 40% eine Hoch- und

Fachschulqualifikation.
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In der Unternehmensfihrung (1. Ebene der Fuhrung) der kleinen Unternehmen (Fih-
rungspositionen 9% der Beschéftigten) sind 40 % Frauen. In einer 2. Fihrungsebene,
Uber die jedoch nur die Halfte der befragten Unternehmen verfigte, sind 49 % Frauen.
Frauen fuhren selbst vorrangig in Unternehmen <10 Beschaftigte. Zwischen den befrag-
ten Branchen sind in der Metallbranche erwartungsgeman die wenigsten Fihrungspositi-
onen von Frauen besetzt. Diese Relationen entsprechen dem bundesweiten Trend einer

hoheren Besetzung mit Frauen in FUhrungspositionen in den kleinen Unternehmen.

Obwohl tber 60 % der kleinen Unternehmen angeben, einen Fachkraftemangel bereits
zu splren, gibt es lediglich bei 16 % einen konkreten Besetzungsbedarf. Dabei kon-
zentriert sich der angegebene Bedarf vorrangig auf Hoch- und Fachschulgualifikationen

fur die Unternehmensfiihrung, die Produktion und des Marketing.

Im Bereich der Fachkréafte mit Berufsausbildung benennen ca. 25 % der Unternehmen
einen konkreten Bedarf insbesondere im verarbeitenden Gewerbe. Die Zahl der zu be-
setzenden Stellen entspricht mit 3 % der Beschéftigten nicht der Vorausschau auf die
nachsten Jahre, in denen aus Altersgriinden mindestens 9 % der Beschéftigten aus-
scheiden.

Sowohl fur den Besetzungsbedarf als auch zum Thema der Personalentwicklung wer-
den seitens der Unternehmen fast keine Angaben gemacht, was darauf schlie3en lasst,
dass ein konkreter Fachkraftemangel die Geschaftsfiihrungen kleiner Unternehmen noch

nicht zu strategischen Handlungsanséatzen in der Personalpolitik veranlasst.

Auswirkungen eines Fachkraftemangels werden noch zu sehr auf allgemeine Wahrneh-
mungen hinsichtlich der Qualitdat und Quantitdt von Bewerbern fir eine Ausbildung kon-
zentriert. Vorgehensweisen der Personalgewinnung konzentrieren sich mit 41 % auf
Erstausbildung und den Einsatz von Praktikanten. Das Spektrum der Mdglichkeiten far

Personalbeschaffung und -entwicklung wird bei weitem nicht angewandt bzw. genutzt.

Lediglich 23% der Unternehmen fihren besondere Aktivitdten zur Erhohung des Frau-
enanteils bzw. des Anteils Frauen in Fuhrungspositionen im Unternehmen durch,
wobei lediglich die Méglichkeiten der Nutzung flexibler Arbeitszeiten im Vordergrund ste-

hen.

Das Thema Gleichstellung wird in der Regel von allen Befragten als eine Selbstver-

standlichkeit wahrgenommen und im alltaglichen Berufsleben nicht besonders benannt.
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In diesem Sinne werden kaum bis keine Probleme benannt. Die Frauen, auch die in Fuh-
rungspositionen fuhlen sich gewurdigt und unterstitzt. Uber 80 % der befragten Unter-
nehmen haben keine Zielwerte fur Frauen in Fihrungspositionen, der tberwiegende Teil

der Befragten darunter auch die meisten Frauen lehnen eine Frauenquote ab.

Bezlglich der Bedingungen und Voraussetzungen fir eine optimale berufliche Ta-
tigkeit der Frauen standen Betriebsklima, Anerkennung und Gleichberechtigung sowie
sozialdeterminierte Faktoren im Vordergrund, d. h. wenn in den Unternehmen diese Fak-
toren besonders ausgepragt sind, fihlen sich die Frauen wohl.

23 % der kleinen Unternehmen fiihren spezielle Malinahmen zur Erhdhung des Frauen-
anteils in ihrem Unternehmen durch. Besonderen Stellenwert haben dabei Angebote hin-

sichtlich flexibler Arbeitszeiten.

Elternzeiten der Frauen werden akzeptiert, bei der Rickkehr haben die meisten Frauen
ihren bisherigen Arbeitsplatz wieder eingenommen, es gab keine negativen Auswirkun-

gen auf die berufliche Tatigkeit.

83 % der Frauen ergreifen meist selbst die Initiative, wenn sie sich verandern wollen. Sie
sehen dazu Mdglichkeiten insbesondere in einer beruflichen Weiterbildung. Andere For-

men der Entwicklung wurden nicht benannt.

Fordernde bzw. hemmende Faktoren der Gleichstellung in den Unternehmen und
unter den Frauen werden ebenso wenig explizit besonders betrachtet und bewertet wie
die Problematik Gleichstellung der Frauen generell. Dabei stellte sich heraus, dass Un-
ternehmen und Frauen den meisten vorgegebenen Faktoren &hnliche Wertigkeiten zu-

ordnen.

Im allgemeinen werden fordernde Faktoren mit sozialdeterminierten Beziigen, wie- po-
sitives Betriebsklima, Vertrauen untereinander, Motivation, soziale Beziehungen hoch
bewertet, was in kleinen Unternehmen generell besser ausgepréagt ist. Geschlechtsspezi-
fische Unterschiede werden weniger wahrgenommen. Aul3er dem Faktor flexible Arbeits-
zeitgestaltung mit einer verhaltnismaRig hohen Bewertung durch die Befragten spielen
andere meist sachliche bezogene Faktoren, hier auch die Kinderbetreuung, Vertretungs-

regelungen, Mentoring eine untergeordnete Rolle mit geringer Wertigkeit.
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Als hemmende Faktoren wurden insbesondere unzureichende Personalentwicklung,
fehlendes Vertrauen, traditionelles Rollenverstandnis, hohe Reisetatigkeiten, Verpflich-
tungen uber die Arbeitszeit hinaus, infrastrukturelle Aspekte benannt.

Bei diesen Faktoren werden Bewertungsunterschiede zwischen den Unternehmen und
den befragten Frauen mehrfach deutlich. Eine unzureichende Personalentwicklung wird
vor allem durch die Frauen als hemmend empfunden, aber auch die weiteren Verpflich-
tungen Uber die Arbeitszeit hinaus. Seitens der Unternehmen sind z.B. kein Interesse
bzw. geringe Flexibilitat der Frauen und infrastrukturelle Probleme besonders hemmende

Faktoren.

Allgemein immer wieder benannte Faktoren der Gleichstellung wie z. B. Frauen missen
mehr leisten als Manner, Manner sind bessere Fuhrungskréfte, Frauen sind in Flihrungs-
positionen unterreprasentiert, sind in den Bewertungen zwischen den befragten Unter-
nehmen und Frauen unterschiedlich. Auch dazu liegen Aussagen der verschiedenen Ur-

sachen und Wirkungen vor.

Als Schwerpunkte fur Handlungsempfehlungen zur Verbesserung der Gleichstellung
der erwerbstédtigen Frauen insbesondere fir Fuhrungspositionen in den Unternehmen

werden benannt:

e gezielte und langfristige Personalentwicklung in den Unternehmen

e unternehmenszentrierten Handlungsansatz auch bei der Entwicklung von Frauen
nutzen

e regelmalige Mitarbeitergesprache besonders mit den Frauen

e Methodenvielfalt fur die Entwicklung von Frauen generell und fur Frauen in Fih-
rungspositionen speziell nutzen

e Spektrum der Angebote der fordernden Faktoren erweitern (nicht nur flexible Ar-
beitszeiten)

¢ hemmende Faktoren weiter konkretisieren und gezielt abbauen

e Sensibilisierung aller Seiten hinsichtlich Vorurteilen gegenuber Frauen in Fih-
rungsfunktionen und zum familidren Rollenverstandnis,

o Positive Beispiele schaffen und offentlichkeitswirksam machen

¢ Informationen zu Vereinbarkeit Beruf und Familie im Vogtlanden bindeln
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6. Fazit

Zukunftig zu erwartende Verringerungen des Fachkréaftepotenzials - auch in den kleinen Un-
ternehmen des Vogtlandes - begriinden einen weitergehenden Entwicklungsbedarf, der die
Aspekte der Bewadltigung der Folgen des demografischen Wandels im Vogtland und dabei
die Rolle der Frauen im Beruf mehr in den Blick nimmt. Das erfordert Anderungen in der
Herangehens- und Sichtweise zur Entwicklung von Frauen in den Unternehmen, sicher diffe-

renziert und abhangig von der GroRRe, Branche und Struktur der Unternehmen.

Neben qualitativen und quantitativen Verbesserungen bei der Personalentwicklung der er-
werbstétigen Frauen besonders in den kleinen Unternehmen sind alle Faktoren, die Gleich-

stellung férdern und/oder hemmen weiter zu verdeutlichen und zu beeinflussen.

Die dargestellten Ergebnisse und Wertungen kénnen Basis weiterer Auseinandersetzungen
und Diskussionen zur Problematik der Gleichstellung in allen mittelstandischen Unternehmen
sein, um die Aussagen zu vervollkommnen und zu festigen. Die vorgeschlagenen Hand-
lungsempfehlungen werden wéhrend der Projektphase des Projektes ,Frauenpower im Vogt-

land“ soweit wie mdglich umgesetzt und beim Transfer der Projektergebnisse beriicksichtigt.
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Anlage 1. Zielfragenkatalog
Struktureller Fragebogen
Zielfrage Noétige Informationen Interpretation Quelle
Gibt es einen Zusam- Anzahl weiblicher Fuihrungs- Gibt es Unterschiede Struktureller
menhang zwischen der krafte zwischen den Branchen Fragebogen
Branche bzw. der Gro- Branche des Unternehmens und Unternehmens-
3e der Unternehmen Grol3e der Unternehmen gréike?
und der Anzahl der Woraus resultieren die-
Frauen in Fihrungspo- se? Vergleiche mit an-
sitionen? deren Studien
Welche Rollentypen
herrschen in der Bran-
che vor?
Wie ist die Situation der Zahlen Vergleiche zu anderen Struktureller
Frauenerwerbstatigkeit Vollzeit/Teilzeitverhaltnis Studien regional Fragebogen
im Vogtland und wie Anteil Fiihrungspositionen
prasent sind hier Frau- von Frauen
en in Fuhrungspositio-
nen?
Interview Frauen
Zielfrage No6tige Informationen Interpretation Quelle
Ist seitens der Frau Wie lange schon im Unter- Liegt es vielleicht gar Interview
Uberhaupt der Wunsch nehmen? nicht am Unternehmen Frauen
da, eine Flhrungsposi- Wurden schon MalRhahmen sondern an den Frauen
tion zu begleiten? seitens der Frau fUr einen selbst?
Aufstieg eingeleitet? (Ge- Wie kénnen die Frauen
sprache etc.) motiviert werden, sich
Gab es Angebote seitens starker fir eine Fuh-
des Unternehmens, in eine rungsposition einzuset-
héhere Position zu kom- zen?
men? Ist die Frau mit ihrer
Quialifikation? aktuellen Situation zu-
frieden?
Gibt es einen Zusam- Alter Sind jungere Frauen Interview
menhang zwischen Qualifikation aufgeschlossener ge- Frauen
Alter der Frauen, ihrer Karriereplanung der Frauen geniber ihrer eigenen
Qualifikation und ihrem Entwicklung?
Wunsch nach Fih- Wann ist die giinstigste
rungsposition bzw. Kar- Zeit fiir Ubernahme von
riereplanung? Fahrungsfunktionen?
Gibt es Zusammenhan- Familiensituation Welche Rolle spielen die Interview
ge zwischen Region, Alter Familien? Frauen
Lebenshaltungen, tradi- Wie weit sind Wege zwi- Wie sehen das die
tioneller Rolle der Frau schen Arbeit, Zuhause & Frauen selbst?
in der Familie? Schule, etc. Sieht die Frau eine Kar-
Welche Rollenbilder besitzen riere als Barriere fur die
die Frauen selbst? Familie?
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Interview Unternehmen

Zielfrage Notige Informationen Interpretation Quelle
Istim Unternehmen Was wird bereits unternom- Wie kénnen Unterneh- Interview
Uberhaupt das Interesse men? men motiviert werden, Unternehmen
bzw. Bewusstsein vor- Gibt es Zielwerte (z.B. Frau- sich starker fiir Frauen
handen, mehr Frauen in enquote)? einzusetzen?
Fuhrungspositionen Ist ein Fachkraftemangel Wie viel Mativation be-
einzustellen? spurbar? darf es?

Welche Nachteile werden Ist es Uberhaupt mog-

gesehen, wenn die Quote lich?

nicht erhéht wird?
Ist das Thema Aktivitaten in den Unterneh- welchen Stellenwert hat Interview
Gleichstellung in den men Gleichstellung in der Unternehmen
Unternehmen ein The- Angebote Wirtschaft bzw. in der
ma? Gibt es besondere Vorteile Region?
Angebote/Vorteile fir Wer sollte dazu etwas unter- Was muss getan wer-
Frauen seitens des nehmen? den?
Unternehmens?

Mehrere Quellen

Zielfrage Notige Informationen Interpretation Quelle

Gibt es einen Zusam-

Anzahl weibliche

Welche MaRnahmen

Struktureller

menhang zwischen der Fuhrungskréfte muss das Unternehmen Fragebogen
Anzahl von Frauen in Familienstand ergreifen, um die Frau in Interview
Fuhrungskréaften und Situation des Mannes ihrer jeweiligen Situation Frauen
ihrer Lebenssituation? Kinder ja/nein, Alter der Zu unterstitzen (z.B.

Kinder Kindergartenplatz, Foér-

Vorhandensein von Betreu- dermallnahmen, ...)

ungshilfen ja/nein?

Alter der Frau

Berufswechsel ja/nein?

Ausbildung/Qualifikation?
Gibt es Hindernisse im Wie lange schon im Unter- Welche Hindernisse Interview
Unternehmen, die nehmen? missen Uberwunden Frauen
Frauen abhalten eine Welche férderlichen Fakto- werden? Interview
Fuhrungsposition ein- ren gibt es? Welche Faktoren sollten Unternehmen
zunehmen? Wenn ja, Welche hemmenden Fakto- verstarkt werden?
welche? Welche Fakto- ren gibt es? Liegt es vielleicht gar

ren sind forderlich?

Welche Wirkungen auf Un-
ternehmen, Region, Frauen
selbst ergeben sich?

nicht am Unternehmen
sondern an den Frauen
selbst?

Gibt es einen Zusam-
menhang zwischen der
bereits vorhandenen
Anzahl von Frauen in
Fuhrungspositionen und
der Intensitat, wie stark
Frauen gefordert wer-
den?

Geschaftsfuihrer weiblich
oder mannlich?

Frauen in verantwortlichen
Funktionen ?

Gibt es fordernde
Malhahmen?

Konnen sich die Frauen
gegenseitig unterstut-
zen?

Woiirde eine Frau in ei-
ner Fihrungsposition
einen positiven Effekt
auf die Gesamtanzahl
an Frauen haben?

Struktureller
Fragebogen
Interview
Frauen
Interview
Unternehmen
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Anlage 2: Gesprachsprotokoll fur Interviews in den Unternehmen

Unternehmen:

Anzahl der Beschaftigten ohne Azubi:

Davon weiblich:

Branche:

Gesprachspartner/in:

Interviewer:

Datum:

A) Frauen im Unternehmen

1. Istim Unternehmen bereits ein Fachkraftemangel spirbar? Wie macht sich dieser deutlich?

3. Gibt es im Unternehmen Positionen, die ehemals mannlich besetzt waren und nun durch Frauen
besetzt sind? Warum? Hat sich diese Vorgehensweise bewéahrt?

4, Koénnten Probleme auf Sie zukommen, wenn die Quote an Frauen nicht erhéht wird?
Wenn ja, welche?

5. Flhren Sie bereits Malinahmen durch, um die Anzahl an Frauen im Unternehmen zu erhéhen?
Gibt es spezielle Angebote fiir Frauen? Wenn ja, welche?
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6. Welche dieser Angebote schétzen Sie als gelungen ein, welche hatten bisher wenig Erfolg?

B) E6rdernde/hemmende Faktoren

Bitte denken Sie kurz nach:

1. Was kdénnten Faktoren sein, die die berufliche Entwicklung einer Frau in einem Unternehmen for-
dern?

2. Welche Faktoren kénnten die Entwicklung einer Frau im Unternehmen hemmen oder gar verhin-
dern?

Wir mdchten nun erfahren, wie stark diese Faktoren in lhrem Unternehmen zu finden sind. Bitte ordnen
Sie dazu nun die Karteikarten hier auf dem Tisch auf einer Skala von 0 (tritt in meinem Unternehmen

Uberhaupt nicht auf) bis 100 (ist in meinem Unternehmen komplett der Fall) an.

Fordernde Faktoren:
Kinderbetreuung, Home-Office, Frauenquote, Motivation und Fleil3 der Frau,

flexible Arbeitszeitmodelle

Hemmende Faktoren:
traditionelles Rollenverstandnis, geringe Flexibilitat, hohe Reisetatigkeit, infrastrukturelle Probleme, Ar-
beitszeit, fehlendes Vertrauen in Frauen allgemein, fehlende Personalentwicklung, kein Interesse seitens

der Frau
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Zu einigen Ihrer Aussagen wiirde ich gern Naheres erfahren:

o Dieses Unternehmen unterstitzt Frauen nicht in ihrer weiteren Karriereplanung.
o Welche Arten der Unterstutzung gibt es?
(Wenn Antwort war ,stimme nicht zu*, ,stimme gar nicht zu*)
o Welche Art der Unterstiitzung wirden Sie sich wiinschen?
(Wenn Antwort war ,stimme zu®, ,,stimme voll zu*)

e Die weiblichen Mitarbeiterinnen dieses Unternehmens haben starkes Interesse an der
Ubernahme einer Fithrungsposition.
o Warum nicht? (Wenn Antwort war ,stimme nicht zu®, ,stimme gar nicht zu*)

e Im Allgemeinen sind Frauen in Fihrungspositionen noch immer unterreprésentiert.
o Warum glauben Sie, ist das so? (Wenn Antwort war ,stimme zu*, ,stimme voll zu*)

e Manner sind die besseren Fihrungskrafte.
o  Warum? (Wenn Antwort war ,stimme zu*, ,stimme voll zu®)
o Warum nicht? (Wenn Antwort war ,stimme nicht zu®, ,stimme gar nicht zu*)

* Bundesministerium \ E s F
“2> | fiir Arbeit und Soziales
y

Europdischer Sozialfonds

t0r:Dsutschlang EUROPAISCHE UNION

64



,ﬁ\

Sy Glelchste”

Frauyenpower Bundesinitiative fur Fraven
lmJ(’Lgtldnd in der Wirtschaft

Anlage 3: Gesprachsprotokoll fur: Interviews mit den Frauen

Unternehmen:

Anzahl der Beschaftigten ohne Azubi:

davon weiblich (Schatzung):

Branche:

Gesprachspartnerin:

Interviewer:

Datum:

A) Situation der Frau im Unternehmen

1. Wie lange sind Sie bereits in diesem Unternehmen tatig?

2. Bitte schildern Sie kurz lhren Werdegang im Unternehmen. Welche Positionen haben Sie bereits
begleitet und wie lange?

3. Haben Sie Ihre Berufstatigkeit bereits einmal unterbrochen?
Wenn ja, wie lange und warum?
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5. Wie hoch schéatzen Sie lhre tagliche Arbeitsbelastung?
[] sehr hoch
[] hoch
] mittelmaRig
[] niedrig
(] sehr niedrig

Private Situation der Frau

1. Bitte geben Sie lhren Familienstand an.

] kein Partner

[] nicht verheiratet, zusammen lebend seit
[] verheiratet, zusammen lebend seit
[] verheiratet, getrennt lebend seit
[] geschieden seit
[] verwitwet seit

Wenn kein Partner, dann weiter mit 4.

66
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(Jahreszahl)
(Jahreszahl)
(Jahreszahl)
(Jahreszahl)

(Jahreszahl)

2. Wie gestaltet sich die berufliche Situation Ihres Lebenspartners/Ehemanns?
(Jobbeschreibung, Montage/Schicht/Teilzeit/Vollzeit, Zeitliche Inanspruchnahme, Regelmafigkeit)

3. Wie haben Sie die Hausarbeit mit lhrem Partner aufgeteilt? Wirden Sie sagen, Sie machen alles,
das Meiste, die Hélfte, den kleineren Teil oder kaum etwas bis gar nichts?

[]alles

[ ] das meiste

[ die Halfte

] den kleineren Teil

] kaum etwas bis gar nichts
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4. Haben Sie Kinder, die bei Ihnen leben?
Wenn ja, wie viele? Wie alt sind diese?

Wenn keine Kinder, dann weiter mit ,,C) Karriereplanung der Frau*

5. Wie gestaltet sich die Betreuungssituation der Kinder? (Oma, Kindergarten, Ehemann)
L] Partner

[] Kindergarten / -krippe
[] Schule / Hort

[] Tagesmutter

[] GroReltern

[] sind schon selbststandig

[] sonstiges (z.B. Behinderung):

6. Bitte zeichnen Sie mir kurz auf, wie groR3 die Entfernungen in Minuten zwischen Wohnung,
Arbeitsort, Schule/Kindergarten und Freizeitaktivitdten der Kinder sind.

C) Karriereplanung der Frau

1. In welcher Position sehen Sie sich selbst in 5 Jahren? Was mdchten Sie gern noch erreichen?

Wenn Antwort in die Richtung ,,lch méchte mich beruflich weiterentwickeln“ geht, dann Frage 2.

Ansonsten weiter bei ,,D) Férdernde/hemmende Faktoren“:

2. Wourden seitens lhres Unternehmens bereits Malinahmen eingeleitet, damit Sie dieses Ziel errei-
chen?
Wenn ja, welche?

* Bundesministerium \ E s F
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3. Haben Sie selbst bereits MaBnahmen eingeleitet um Ihr Ziel zu erreichen?
Wenn ja, welche?

D) Eérdernde/hemmende Faktoren

Bitte denken Sie kurz nach:
1. Was kodnnten Faktoren sein, die die berufliche Entwicklung einer Frau in einem Unternehmen for-
dern?
2. Welche Faktoren kénnten die Entwicklung einer Frau im Unternehmen hemmen oder gar verhin-
dern?

Wir mdchten nun erfahren, wie stark diese Faktoren in lhrem Unternehmen zu finden sind. Bitte ordnen
Sie dazu nun die Karteikarten hier auf dem Tisch auf einer Skala von O (tritt in meinem Unternehmen
Uberhaupt nicht auf) bis 100 (ist in meinem Unternehmen komplett der Fall) an.

Fordernde Faktoren:

Kinderbetreuung, Home-Office, Frauenquote, Motivation und Flei3 der Frau, flexible Arbeitszeitmodelle,
Teilzeitarbeit, Weiterbildungsméglichkeiten, positives Betriebsklima, betriebliche Gesundheitsférderung,
Vertrauen zueinander, Mentor/in im Betrieb, Jobsharing, Vertretungsregelung

Hemmende Faktoren:

traditionelles Rollenverstandnis, geringe Flexibilitat, hohe Reisetétigkeit, infrastrukturelle Probleme, feh-
lendes Vertrauen in Frauen allgemein, fehlende Personalentwicklung, kein Interesse seitens der Frau,
Verpflichtungen Uber die Arbeitszeit hinaus (Ehrenamt, hausliche Verpflichtungen, Rufbereitschaft)
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Zu einigen lhrer Aussagen wiirde ich gern Naheres erfahren:

e Gegenlber meinen mannlichen Kollegen erfahre ich Nachteile im Unternehmen.
o Welche Nachteile sind das?

e Meine Arbeit wird im Unternehmen ausreichend anerkennt und gewurdigt. (X)
o Welche Arten der Anerkennung gibt es?
(Wenn Antwort war ,stimme zu®, ,,stimme voll zu*)
o Welche Art der Anerkennung wiirden Sie sich wiinschen?
(Wenn Antwort war ,stimme nicht zu®, ,stimme gar nicht zu®)

e Mein Unternehmen unterstutzt mich nicht in meiner weiteren Karriereplanung. (X)
o Welche Arten der Unterstitzung gibt es?
(Wenn Antwort war ,stimme nicht zu®, ,stimme gar nicht zu")
o Welche Art der Unterstiitzung wirden Sie sich wiinschen?
(Wenn Antwort war ,stimme zu®, ,,stimme voll zu*)

e Ich habe starkes Interesse an der Ubernahme einer Filhrungsposition.
o Warum nicht? (Wenn Antwor war ,stimme nicht zu®, ,stimme gar nicht zu*)

)

e Im Allgemeinen sind Frauen in Fihrungspositionen noch immer unterreprasentiert.
o Warum glauben Sie, ist das so?
(Wenn Antwort war ,stimme zu®, ,stimme voll zu*)

)

e Manner sind die besseren Fuhrungskrafte.
o Warum? (Wenn Antwort war ,stimme zu*, ,stimme voll zu*)
o Warum nicht? (Wenn Antwort war ,,stimme nicht zu®, ,,stimme gar nicht zu®)

)
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E) AbschlieRende statistische Angaben

1. Wie alt sind Sie?

2. Welches ist Ihre héchste Qualifikation (abgeschlossen)?
[] angelernt
[] Berufsausbildung
L] Meister
[] Hoch- und Fachschulabschluss
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Anlage 4. Erhebungsbogen Strukturanalyse im Unternehmen

Fragen sind im Rahmen der Gespréche mit den Unternehmen durch den Projektbearbeiter zu beantworten

(auf diese 1. Situationsbeschreibung wird im AP2 weiter aufgebaut)

Erhebungsdatum:

Gesprachspartner Unternehmen:

Gesprachspartner Projekt

1. Allgemeine Daten zum Unternehmen

Name:
Anschrift; PLZ, Ort

Rechtsform Unternehmen: Grundungsjahr:

Branche:

Ansprechpartner

(Name, Vorname, Funktion, Telefon, Email, Fax, Homepage)

2. Fihrung des Unternehmens

Das Unternehmen wird durch (Geschéftsfiihrerin, Inhaberln, .....)

geflhrt.

davon weibl. / mannl.

Qualifikation und Aufgabenbereiche

Ausbildung Verantwortlich  fir Schwerpunkt- | Alter
aufgaben

Geschaftsfuhrerin 1 O Kaufméannischer Aufgaben
O Vertrieb/Marketing

O Personal

O Technik

O

Geschaftsfuhrerin 2 O Kaufméannischer Aufgaben
O Vertrieb/Marketing

O Personal

O Technik

O

Gibt es auBer der Geschéaftsleitung andere Mitarbeiter mit Fihrungsaufgaben?
O ja O nein
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Wenn ja: Anzahl der Mitarbeiter mit Fihrungsaufgaben:* davon weibl.

*Bitte beachten: Definition der Fiihrungsaufgaben fir das Projekt.

Gibt es einen Besetzungsbedarf bei Fihrungsaufgaben? *s.o. ja O nein O
Wenn ja:

Aktueller Besetzungsbedarf (bis wann, fir welche Aufgabe)

mittelfristiger Besetzungsbedarf (bis wann, fiir welche Aufgabe)

Raum fiir Ergdnzungen zum Besetzungsbedarf mit Filhrungs- bzw. Fachkraftaufgaben:

3. Personal-/Qualifikationsstruktur *Angaben erforderlich, Konkretisierung spater in AP2

Anzahl der Beschaftigten z.Zt.* davon weibl.
Vollzeit:
davon in der Fertigung: davon weibl.
davon in der Verwaltung: davon weibl.

Teilzeit/geringfligig beschéaftigt:

davon in der Fertigung: davon weibl.
davon in der Verwaltung: davon weibl.
Beschaftigte gesamt (Umrechnung in VBE): davon weibl.
Arbeitskraftebedarf
Gibt es nicht besetzte Stellen? * ja O nein O

Wenn ja, Angaben zu

Unternehmensbereich:

Aufgabenfelder/Einsatzgebiete:

Spezialisierung:

Zeitraum:
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Entwicklung der Beschéftigtenzahlen

(Bitte tragen Sie die Anzahl der Beschéftigten in den jeweiligen Jahren ein)

2012 Ist 2013 gesamt/ | Plan 2015
gesamt / davon | davon weibl. *gesamt / davon
weibl. weibl.

Vollzeit

Teilzeit

VBE

Auszubildende

Praktikanten o.a

*wenn keine Zahlenangaben, dann nur Tendenz sichtbar machen.

Altersstruktur der Beschéftigten (jeweils : gesamt / davon weiblich)

< 19| 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

Anzahl  der
Beschéftigten

Qualifikationsstruktur

Ist 2013 Plan 2015*
Gesamt / davon | Gesamt / davon
weibl. weibl.

ohne Berufsabschluf3 (Anlernung)

Facharbeiter/Berufsausbildung

Meister / Techniker / Fachschulabschluss

Uni / Hoch / Fachhochschulabschluss

*wenn keine Zahlenangaben, dann nur Tendenz sichtbar machen

4. Unternehmensprofil (Produkte/ Angebote)

Welche Produkte/Dienstleistungen umfasst Ihr Portfolio?

Die Richtigkeit der Angaben wird bestatigt.

Datum/Unterschrift Unternehmen

* Bundesministerium \ E s F
“& | fiir Arbeit und Soziales
VS

Europdischer Sozialfonds

firDsutschiand EUROPAISCHE UNION

75



Gleichstellung erwerbstatiger Frauen in Kleinunternehmen

Situationsbeschreibung zur Gleichstellung von Frauen in Fihrungspositionen
kleiner Unternehmen im Vogtland

Notizen



Gleichstellung erwerbstatiger Frauen in Kleinunternehmen

Situationsbeschreibung zur Gleichstellung von Frauen in Fihrungspositionen
kleiner Unternehmen im Vogtland

Notizen



Impressum

Herausgeber:

Projekt ,,Frauenpower im Vogtland*
Projektleitung: Frau Annett Schmidt

Projekttrager:

Fordergesellschaft fur berufliche Bildung
Plauen-Vogtland e.V.

Dobenaustr. 80

08523 Plauen

in Kooperation mit:

Unternehmerverband Sachsen

Projektentwicklungs- & Verwaltungsgesellschaft mbH
Marianne-Brandt-Str. 4

09112 Chemnitz

Stand: April 2014
Druck: Druckerei WIRmachenDRUCK GmbH

Konzept und Redaktion:
Projektteam ,Frauenpower im Vogtland*

Gestaltung:
Projektteam ,Frauenpower im Vogtland*

Haftungsausschluss:

Diese Publikation wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Projektes ,,Frauenpower im Vogtland“ kostenlos
herausgegeben. Der Herausgeber iibernimmt keinerlei Gewdhr hinsichtlich der inhaltlichen Richtigkeit, Genauigkeit,
Aktualitdt, Zuverldssigkeit und Vollstédndigkeit der Informationen. Haftungsanspriiche gegen den Autor wegen
Schédden materieller oder immaterieller Art, welche aus der Nutzung bzw. Nichtnutzung der veréffentlichten Infor-
mationen entstanden sind, werden ausgeschlossen.






Das Projekt wird geférdert im Rahmen der Bundesinitiative ,,Gleichstellung von Frauen in der
Wirtschaft” (www.bundesinitiative-gleichstellen.de).

Entwickelt wurde das Programm vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) gemeinsam
mit der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbénde (BDA) und dem Deutschen Gewerk-
schaftsbund (DGB).

Das Programm wird finanziert aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales sowie des
Europdischen Sozialfonds (ESF).

Projekttréiger: in Kooperation mit:

Fordergesellschaft fiir berufliche Bildung Unternehmerverband Sachsen
Plauen-Vogtland e.V. Projektentwicklungs- & Verwaltungsgesellschaft mbH
Dobenaustr. 80 Marianne-Brandt-Str. 4

08523 Plauen 09112 Chemnitz

Tel.: 03741 12 61 06 Tel.: 0371 49 51 29 12

Email: fg.schmidt@fg-bildung.de Email: chemnitz@uv-sachsen.org

Gleichstellen @ |2, N\ESF
Bundesinitiative fur Fraven t A

i I S in der Wirtschaft Europdischer Sozialfonds "
Fordergesellschaft fiir k\—,,;,yvgﬁigm,,/ fur Deutschland EUROPAISCHE UNION

berufliche Bildung
Plauen-Vogtiand e.V.



