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Vorwort

Bessere Rahmenbedingungen fir Frauen in der Arbeitswelt

In vielen Bereichen der Arbeitswelt entspricht die Beteiligung der Frauen am Erwerbs-
leben nicht ihrem Anteil an der Bevolkerung. Deshalb fordert die Bayerische Wirtschaft
bessere Rahmenbedingungen fiir Frauen in der Arbeitswelt.

Um mehr Frauen flir den Arbeitsmarkt zu aktivieren, bedarf es einer gesamtgesellschaftli-
chen Anstrengung. Statt einer Verengung der Diskussion auf Teilbereiche brauchen wir
eine Gesamtstrategie, die alle gesellschaftlichen Gruppen fordert. Mit dem vorliegenden
Aktionsprogramm beschreibt die vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. ein
auf vier Sdulen basierendes Vorgehen dazu.

Ziel der gemeinsamen Anstrengungen — sowohl von Politik und Gesellschaft als auch von
Arbeitnehmern und Arbeitgebern — muss es sein, attraktive Rahmenbedingungen zu
schaffen und die Hemmnisse abzubauen, die Frauen viele Chancen auf allen Ebenen

des Arbeitsmarkts verbauen.

Bertram Brossardt
Mai 2019
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1 Kernforderungen

Um Frauen bessere Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt zu bieten, ihr Durchschnitts-
einkommen anzuheben und mehr Flihrungspositionen mit Frauen zu besetzen, muss in
Gesellschaft, Staat, Unternehmen und Verbanden ein grundlegender Wandel eingeldutet
werden:

Saule 1: Gesellschaft

— Die Berufswahl von Frauen muss verbreitert werden. Vor allem technische Berufe bie-
ten ein hohes Potenzial, das bislang Giberwiegend von Mannern genutzt wird.

— Die Branchenwahl von Frauen muss verbreitert werden, um die Geschlechtersegrega-
tion Uberwinden zu kénnen.

— Tradierte Rollenbilder missen verandert werden.

Saule 2: Staat und Politik

— Der Staat muss eine bedarfsgerechte und qualitativ hochwertige Infrastruktur fiir Kin-
derbetreuung und Pflege schaffen. Es darf nicht sein, dass Frauen nicht erwerbstatig
sein konnen, weil es an der passenden Betreuungsmoglichkeit fir ihre Kinder oder an
Pflegeplatzen fir Familienangehorige fehlt.

— Die Politik darf nicht der Versuchung unterliegen, Gber Pauschallésungen sozialpoliti-
sche Anliegen umsetzen zu wollen. So bedeutet etwa die Frauenquote fir
FUhrungspositionen einen ideologisch motivierten Eingriff in die unternehmerische
Freiheit und die Eigentumsrechte der Inhaberinnen und Inhaber. Staatliche Vorgaben
fir die Betriebe sind auch auf anderen Feldern zu vermeiden.

— Staatliche Anreize, die insbesondere Frauen von der Erwerbstatigkeit abhalten, mis-
sen beseitigt werden. Dazu gehort etwa die kostenfreie Mitversicherung von nicht in
der Kinderbetreuung oder Pflegearbeit eingebundenen Ehepartnern bei den Sozialver-
sicherungen.

Saule 3: Unternehmen
— Die Unternehmen unterstiitzen durch eine familienfreundliche Personalpolitik Frauen

in ihrer Karriere- und Lebensplanung.

Saule 4: Institutionen

— Institutionen wie etwa Verbande zeigen sinnvolle Wege in der Frauen- und Familien-
forderung auf. Dazu dienen Best-Practice-Beispiele und Modell-Projekte. Zudem unter-
stlitzen die Arbeitgeberverbande ihre Mitgliedsunternehmen mit Services im Bereich
Vereinbarkeit.
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2 Saule 1: Gesellschaft

Gesellschaftliche Bedingungen beeinflussen Frauen in der Arbeitswelt

Damit Unternehmen zukiinftig mehr Schlisselpositionen mit Frauen besetzen kénnen und

Frauen mehr Beschaftigungschancen eroffnet werden, ist ein Umfeld notig, das kontinuier-
liche Erwerbsverlaufe sowie eine breitere Berufswahl ermoglicht. Dazu brauchen wir auch

eine offene und ehrliche Diskussion ohne ideologische Scheuklappen.

2.1 Traditionelle Rollenbilder verandern

Der im Vergleich zu Mannern geringere Anteil von Frauen an Flihrungspositionen oder das
im Durchschnitt niedrigere Einkommen von Frauen hdngt stark mit dem traditionellen Rol-
lenverstandnis der Geschlechter zusammen. Wer diese aus individuellen Entscheidungen
resultierenden Verteilungen angehen will, kommt an einer vorurteilsfreien Analyse dieses
Rollenverstandnisses nicht vorbei. Wer eine ehrliche Diskussion will, muss unter anderem
folgende Bereiche betrachten, in denen sich Frauen und Manner im statistischen Mittel
deutlich unterscheiden und die sich auf Themen wie Frauen in Flihrungspositionen, das
Lohnthema und die Erwerbsbeteiligung auswirken:

— tradierte Rollenverstandnisse

— geschlechtsspezifische Praferenzen in den Interessen

— das unterschiedliche Partnerwahlverhalten von Frauen und Mannern
— andersgeartete Kommunikationsstrategien

— unterschiedliche Prioritatensetzung im Beruf

— unterschiedliche Prioritdtensetzung bei der Branchenwahl

— unterschiedliche Prioritatensetzung im Bereich Familie

— eine differierende Risikobereitschaft

Wie viel von diesen Differenzen jeweils biologisch, gesellschaftlich oder durch die Erzie-
hung bedingt sind, ist zwar umstritten. Dass aber eine kaum Uberschaubare Vielfalt an
Frauen-Forderungsprojekten und die vielfaltigen, mit viel Steuergeldern ausgestatteten
Gleichstellungsbemiihungen es in vielen Gebieten (Beispiel Branchenwahl) nicht geschafft
haben, Geschlechterstereotype aufzubrechen, zeigt, wie verfestigt diese Unterschiede
sind.

2.2 Branchen- und Berufswahl verbreitern

Frauen und Manner sind im Durchschnitt in sehr unterschiedlichen Berufen tatig. Die Be-
rufswahl orientiert sich dabei an eher traditionellen Vorstellungen.
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Schon im Vorschulalter und in der Schule zeigen sich mehr oder minder ausgepragte Prafe-
renzen der Geschlechter fiir bestimmte Bereiche. Besonders deutlich wird dieses Phano-
men dann bei der Studienfachwahl. Studentinnen studieren am haufigsten Sprach-, Kultur-
und Sozialwissenschaften, Studenten dagegen Ingenieurwissenschaften. An zweiter bzw.
dritter Stelle folgen bei beiden Geschlechtern die Rechts- und Wirtschaftswissenschaften.
Die typischen Manner- und Frauendomanen haben also auch an den Hochschulen weiter
Bestand.

Die von Frauen und Mannern bevorzugt beziehungsweise liberwiegend ausgelibten Berufe
haben sich im Zeitablauf nur in geringem MaRe verandert: Sowohl bei Mannern

als auch bei Frauen gibt es berufliche Domadnen mit zum Teil sehr hohen Anteilen von Er-
werbstatigen des einen oder anderen Geschlechts.
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Abbildung 1
Geschlechterdominierte Berufe

Frauenanteil in verschiedenen Berufsgruppen* in Deutschland am 30.
Juni 2016

Erziehung, soz., hauswirt. Berufe,
Theologie 83.7%

Medizinische Gesundheitsberufe 82,8%

Nichtmed. Gesundheits-, Korperpflege-/ 81 5%
Wellnessherufe, Medizintechnik )

Reinigungsbherufe 75,8%

Berufe in Recht und Verwaltung 75,7%

Verkaufsberufe 73,.3%

Tourismus-, Hotel- und 66,7%

Gaststattenberufe
Berufe in Unternehmensfuhrunag, -
organisation 64.5%

Produktdesign, Kunsthandwerk 63,3%

Geistes-/ Gesellschafts-/

Wirtschaftswissenschaften Sl

Berufe in Finanzdienstleistungen, 61.7%

Rechnungswesen und Steuerberatung ol
Lehrende und ausbildende Berufe 55,4%

Textil- und Lederberufe 54,6%
Werbung, Marketing, kaufmannische und 54 29
redaktionelle Medienberufe it

Insgesamt 46,4%

Angehdrige der regularen Streitkrafte 42,8%
Lebensmittelherstellung und -
verarbeitung 42,1%

Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsherufe 37.5%

Mathematik-, Biologie-, Chemie-,
Physikberufe

Papier-, Druckberufe, tech.
Mediengestaltung

37%
35,6%

Darstellende, unterhaltende Berufe 34,8%

Gartenbauberufe, Floristik 30,3%

Verkehr, Logistik (auer
Fahrzeugfiithrung)
Geologie-, Geografie-,
Umweltschutzberufe

28,7%
27,9%

Bauplanung, Architektur, 27,7%

Vermessungsberufe
Schutz-, Sicherheits-,
Uberwachungsberufe 27.4%
Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe 27,1%
Technische Forschungs-, Entwicklungs-... 19,8%

Informatik- und andere IKT-Berufe
Quelle: Bundesagentur fur Arbeit (* Frauenanteil an allen sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten in der jeweiligen Berufsgruppe)

15,9%
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Die unterschiedliche Berufswahl von Mannern und Frauen erwies sich in den letzten zehn
Jahren als sehr stabil. Wenn es tiberhaupt einen Austausch zwischen den spezifischen Be-
rufsgruppen gab, vollzogen ihn meist jiingere Frauen. Aber auch bei den jiingeren Erwerb-
statigen stieg der Frauenanteil nur in wenigen Berufsgruppen, und zwar in solchen, die ein
Hochschulstudium erfordern — wie etwa bei Arzten, Rechtsanwélten oder Wirtschaftswis-
senschaftlern. Manner zeigten dagegen kaum Neigungen, starker in von Frauen domi-
nierte Berufsfelder vorzudringen.

Die Fakten belegen deutlich: Wenn die Erwerbstatigkeit von Frauen erhoht, der unberei-
nigte Gender Pay Gap verringert und mehr Frauen in Filhrungspositionen gebracht werden
sollen, fiihrt an einer héheren Beteiligung von Frauen in Bereichen mit einer héheren Be-
zahlung wie etwa dem MINT-Sektor kein Weg vorbei.
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3 Saule 2: Staat und Politik

Gutes Umfeld statt staatlich verordnete Blrokratie

Damit Frauen Beruf und Familie besser vereinbaren kénnen und Karrierebriiche verhindert
werden, muss der Staat die passenden Rahmenbedingungen schaffen. Dabei sollte er sich
auf seine genuinen Aufgaben konzentrieren und fiir eine ausreichende Infrastruktur bei
Kinderbetreuungseinrichtungen, Pflegeheimen oder Ganztagsschulen sorgen. Hier besteht
noch groRer Aufholbedarf. Dabei sollte die Politik nicht der Versuchung unterliegen, ei-
gene Defizite mit Forderungen an die Wirtschaft zu kompensieren und staatliche Aufgaben
den Unternehmen zu libertragen.

3.1 Staatliche Fehlanreize beseitigen

Die ehe- und familienbezogenen Leistungen in Deutschland belaufen sich auf rund

200 Milliarden Euro. Damit steht Deutschland im internationalen Vergleich mit an der
Spitze. Die Gesamtzahl generiert sich aus tUber 150 verschiedenen Leistungen, die sich al-
lerdings teilweise widersprechen. Eine Neuorientierung der Familienférderung ist auch un-
ter dem Aspekt der Fachkraftesicherung notwendig.

Eine Reform der familienpolitischen Leistungen muss sich daher an folgenden Punkten ori-
entieren:

— Fachkraftebindung

— Arbeit attraktiv machen

— Abhangigkeit von Transferleistungen vermeiden

— Effizienter Einsatz 6ffentlicher Gelder

— Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessern

— Eigenverantwortung der Familien starken

— Familien nicht bevormunden

— Wabhlfreiheit gewahrleisten

— Transparenz und Ubersichtlichkeit staatlicher Leistungen sicherstellen

Angesichts der Fille familienpolitischer Leistungen erscheint eine Reform unter dem As-
pekt Vereinfachung erforderlich. Die Betroffenen muissen Klarheit haben, welche Unter-
stlitzung sie erhalten konnen. Familienpolitische Leistungen miissen auch besser
koordiniert und zusammengefiihrt werden.

Ein weiterer sinnvoller Ansatz ist die Starkung familienunterstiitzender Dienstleistungen.
Kosten fir Kinderbetreuung, Pflege und Haushalt miissen kiinftig steuerlich voll abzugsfa-
hig sein. Moglichst niedrige Sozialversicherungsabgaben und Steuern erleichtern es den
Betroffenen, ihr Leben eigenverantwortlich aus dem Nettoeinkommen zu finanzieren. Zu-
gleich macht sie eine reguldre Beschaftigung in der Hauswirtschaft attraktiver und drangt
Schwarzarbeit zurick.
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3.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist einer der Schliissel, um Frauen mehr Erwerbs-
tatigkeit zu ermoglichen. Zunachst ist hier der Staat in der Pflicht, der fir eine ausrei-
chende Infrastruktur von Kinderbetreuungsplatzen und Pflegeeinrichtungen sorgen muss.
Die Unternehmen nehmen ihre Verantwortung auf betrieblicher Ebene wahr (s. Sdule 3
des Aktionsprogramms).

Die familienbezogene Infrastruktur weist trotz Erfolgen in den vergangenen Jahren noch
Defizite auf. Insbesondere beim Betreuungsangebot fiir Schulkinder gibt es Nachholbedarf,
der lokal sehr unterschiedlich ausfallen kann. Die Politik muss angesichts des Bedarfs fiir
eine bessere Infrastruktur sorgen, statt per Gesetz Frauenquoten zu fordern. Bei der Kin-
derbetreuung fur unter 3-Jahrige ist zwar sicherlich viel passiert, aber vor allem im grof3-
stadtischen Bereich hinkt das Angebot dem Bedarf hinterher. Diese Erfahrung miissen
nicht nur die Mitter und Vater in den Metropolregionen machen. Auch im bayme vbm
Projekt Plattform Betreuung fiel dieses Manko immer wieder auf. Dieser Punkt ist unter
dem Aspekt Frauen und Erwerbstatigkeit extrem relevant.

Ein verbreitetes Hindernis zur Arbeitsaufnahme sind fir Mtter mit kleinen Kindern die
oftmals unflexiblen Offnungs- bzw. Betreuungszeiten von Kindertagesstitten. Hier zeigen
sich Betriebskindergarten vorbildlich. Weiterhin zu niedrig ist auch das Angebot fiir Schi-
ler: Der Ausbau von Ganztagsschulen oder Betreuungseinrichtungen steht streckenweise
noch am Anfang. Fir viele Eltern — meist sind es die Miitter — ist es ein Hindernis im Be-
rufsleben, wenn nachmittags keine geeigneten Betreuungsmaoglichkeiten zur Verfiigung
stehen. Auch hier gehen Unternehmen vermehrt in Vorleistung.

3.3 Frauenquote: Ideologische Scheuklappen ablegen

Seit einiger Zeit hat sich die Gleichstellungspolitik auf die Forderung nach einer Frauen-
guote konzentriert. Dadurch hat sich die Diskussion auf einen kleinen Teilbereich verengt,
der nur fiir ganz wenige Frauen relevant ist. Oft werden Chancengleichheit mit Gleichver-
teilung verwechselt und sogar staatliche Frauenquoten mit selbstauferlegten Quoten von
Parteien oder Unternehmen in einen Topf geworfen. Dabei macht es einen fundamentalen
Unterschied, ob eine Institution oder ein Unternehmen sich selbst wie auch immer gear-
tete Ziele steckt, oder ob der Staat in die Besitzrechte von Aktionaren und die Personalpo-
litik von Unternehmen eingreift und duRerliche Merkmale als Einstellungskriterium vor-
schreibt.

3.3.1 Gesetzgebung in Bund und EU nicht zielfihrend
KapitelUbersicht

33.1.1 EU-Richtlinie zur Frauenquote 8
3.3.1.2 Gesetzliche Frauenquote in Deutschland 8
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3.3.1.1 EU-Richtlinie zur Frauenquote

Im Herbst 2012 hat die damalige EU-Kommissarin Reding einen Richtlinienvorschlag zur
Regelung einer Frauenquote in Aufsichtsraten vorgelegt. Dieser wurde in leicht verander-
ter Form innerhalb der Kommission verabschiedet. Der Richtlinienvorschlag ,,Zur Verbesse-
rung des Geschlechterverhaltnisses bei Aufsichtsraten borsennotierter Gesellschaften und
damit zusammenhangender Mallnahmen” beinhaltet im Wesentlichen folgende Punkte:

— Rechtsgrundlage soll Art. 157 Abs. 3 AEUV sein (Erwdgungsgrund 1 — Grundsatz der
Gleichbehandlung von Méannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen).

— Der Vorschlag betrifft Aufsichtsrate borsennotierter Unternehmen, nach der Definition
von Art. 4 Abs. 1 und Abs. 14 der Richtlinie 2004/39/EG (Finanzdienstleistungsrichtlinie
- Art. 2 Abs. 1).

— Zur Erreichung eines Frauenanteils von 40 Prozent in den Aufsichtsrdten sollen die Mit-
gliedstaaten den Unternehmen ein strukturiertes Auswahlverfahren vorschreiben (Art.
4 Ziff. 1).

— Die von der Quotenregelung betroffenen Unternehmen missen jahrlich tber die Ge-
schlechterzusammensetzung ihres Aufsichtsrats und Vorstands sowie die angestrebten
Zielerreichungsmafinahmen berichten; diese Informationen missen lber die Webseite
des Unternehmens abrufbar sein (Art. 5 Ziff. 2).

— Die Richtlinie sieht verschiedene Sanktionsmoglichkeiten vor, die die Mitgliedstaaten
festlegen sollen, z. B. Verhdangung von BuRgeldern, Nichtigkeit von Bestellungen von
Aufsichtsratsmitgliedern (Art. 6 Ziff. 2, die Vorentwiirfe sahen als weitere Sanktions-
moglichkeiten den Ausschluss von 6ffentlicher Auftragsvergabe sowie 6ffentlicher For-
derung vor).

Eine rechtsgiltige Verabschiedung der Quotierungsrichtlinie scheitert bislang an der nach
wie vor bestehenden Sperrminoritat im EU-Rat. Zuletzt haben die zustandigen Landermi-
nister der Mitgliedstaaten unter der luxemburgischen Prasidentschaft am 07.12.2015 in
Brissel keine Einigung liber den Richtlinienvorschlag erzielt.

Der Vorschlag der EU-Kommission stellt einen nicht hinnehmbaren und verfassungsrecht-
lich bedenklichen Eingriff in das Besetzungsrecht der Anteilseigner und damit der Eigenti-
mer dar. Die Besetzung von Aufsichtsraten muss das Recht der Anteilseigner bleiben. Zu-
dem ist die fehlende Vereinbarkeit mit deutschem Recht zu kritisieren, da die EU-Quote
gegen Eigentumsrecht (Art. 14 GG) der Anteilseigner deutscher Aktiengesellschaften mit
mehr als 500 Arbeitnehmern verstofRt.

3.3.1.2 Gesetzliche Frauenquote in Deutschland

Seit 1. Mai 2015 gilt in Deutschland das , Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst”. Es sieht eine 30-Prozent-Frauenquote fiir Aufsichtsrate sowie ZielgroRen fir
mitbestimmungspflichtige oder borsennotierte Unternehmen zur Erhéhung des
Frauenanteils und Fristen zu deren Erreichung in Aufsichtsrat, Vorstand und den oberen
Managementebenen vor. Der Kreis der betroffenen Unternehmen erfasst neben den
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Aktiengesellschaften (AG) und den Kommanditgesellschaften auf Aktien (KGaA) auch
Gesellschaften mit beschrankter Haftung (GmbH), eingetragene Genossenschaften (eG)
und Versicherungsvereine auf Gegenseitigkeit (VVaG). Zu den von den Regelungen
erfassten mitbestimmten Unternehmen gehoren nicht nur Unternehmen, die der
paritatischen Mitbestimmung unterliegen, sondern auch drittelmitbestimmte
Unternehmen. Dabei handelt es sich um Unternehmen mit in der Regel mehr als 500
Arbeitnehmern. Betroffen sind ferner Unternehmen in der Rechtsform der Europaischen
Gesellschaft (SE), die borsennotiert sind oder der Mitbestimmung unterliegen. Die
Verpflichtungen von Vorstand und Aufsichtsrat einer dualistisch strukturierten SE richten
sich nach den Vorschriften des AktG. Entsprechende Verpflichtungen bestehen fiir den
Verwaltungsrat einer monistisch strukturierten SE. Insgesamt sind von den
Verpflichtungen zur Festlegung von Zielgrofen mindestens 3.500 Unternehmen betroffen.

Mehr Details und Informationen Uber das Gesetz finden Sie in unserer Info Recht
Broschiire Frauenquote.

Der planwirtschaftliche Eingriff einer Frauenquote negiert in weiteren Bereichen die be-
triebliche Realitat und lGberzieht die betroffenen Unternehmen mit unnétiger Birokratie.
So werden branchenspezifisch niedrige Frauenanteile in Belegschaften komplett aulRer
Acht gelassen. Auch die Berichterstattungspflichten fir einzelne Flihrungsebenen sind
nicht praktikabel. Einzelne Abgénge flihren zu starken Schwankungen. Deshalb ist es wenig
sinnvoll, dass fir die Flihrungsebenen gesonderte ZielgroRen festgelegt werden mussen.
Ziel muss es sein, dass ein Unternehmen fiir die Flihrungsebenen insgesamt eine Zielgrofe
festlegt, um eine gewisse Flexibilitdt zu haben. Zudem ist eine Beschrankung der erfassten
Ebenen auf die zwei Hierarchieebenen unterhalb des Vorstandes wenig hilfreich. Eine ge-
sammelte Erfassung findet in vielen Unternehmen bereits heute auf Grund eines standar-
disierten Verfahrens nach anerkannten Kriterien (z. B. nach Mercer oder Hay) iber mehr
als zwei Ebenen statt. Deshalb ist es zum einen praktikabel, dass sich die von Vorstand o-
der Geschaftsfiihrung festgelegte ZielgréRe insgesamt auf alle diese Ebenen des Unterneh-
mens beziehen kann. Zum anderen wiirden damit auch mehr Frauen von den MalRnahmen
profitieren und zudem eine bessere Vergleichbarkeit gewahrleistet sein. SchlieBlich haben
FUhrungskrafte der mittleren Flihrungsebene eines Konzerns eine dhnliche Verantwortung
wie die erste und zweite Hierarchieebene unter der Geschaftsleitung im Mittelstand. Eine
Uberarbeitung des Gesetzes ist deshalb dringend angezeigt.

3.4 Den unbereinigten Gender Pay Gap verkleinern

Ein weiterer Schauplatz gleichstellungspolitischer Diskussionen ist der so genannte Gender
Pay Gap, die statistische Lohnliicke zwischen Mannern und Frauen. Den regelmaRigen
Meldungen dazu liegt der durchschnittliche Bruttolohn zugrunde. Unterschiedliche Bran-
chen, Berufe, Bildungsstand und viele weitere Aspekte, die die Lohnhohe beeinflussen,
werden nicht beriicksichtigt. Deshalb entsteht oft der Eindruck, dass Frauen per se rund
ein Viertel weniger Lohn bekdamen als Manner.
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Der Gehaltsunterschied zwischen Frauen und Mannern liegt in Deutschland aktuell bei we-
niger als zwei Prozent. Zu diesem Ergebnis kommt eine Studie des Instituts der deutschen
Wirtschaft KéIn (IW). Ahnliche Werte ergeben die Studien von Dr. Christina Boll vom
HWW!I (Hamburger Weltwirtschaftsinstitut). Der niedrige Wert steht nur auf den ersten
Blick im Widerspruch zu anderen Erhebungen, die deutlich héhere Lohnabstande auswei-
sen. Denn die Wissenschaftler haben fiir den Gehaltsvergleich erstens Faktoren wie Teil-
zeitbeschaftigung, Bildungsstand und Dauer der Betriebszugehorigkeit beriicksichtigt.
Dadurch reduzierte sich der Lohnabstand, der auf Grundlage des Sozio-6konomischen Pa-
nels berechnet wurde, von 25 auf elf Prozent.

Zweitens haben sie den Umfang familienbedingter Auszeiten — etwa zur Kindererziehung —
in die Berechnungen einbezogen. Dabei stellten die IW-Wissenschaftler fest, dass die
Lohnliicke weiter schrumpft, wenn die Frauen nur kurze Zeit zu Hause bleiben: Dauerte die
Job-Pause maximal 18 Monate, reduzierte sich der Gehaltsunterschied zu den Mannern
von elf auf weniger als zwei Prozent. Die oft zitierte Berechnung des Statistischen Bundes-
amtes (6 Prozent) klammert diese beruflichen Fehlzeiten aus.

Die vbw Studie Mythen und Fakten zum Gender Pay Gap — Eine Analyse fiir Deutschland
und Bayern macht als wesentliche Ursachen fiir die Liicke beim durchschnittlichen Brutto-
lohn folgende Punkte verantwortlich:
— die Branchen- und Berufswahl von Frauen
— die durch Kinder bedingten Erwerbsunterbrechungen sowie die durch Familienauf-
gaben begriindete hdhere Teilzeitquote
— der im Durchschnitt vor allem bei dlteren Frauen schlechtere Bildungsstand
— die Dauer der kindbedingten Erwerbsunterbrechungen (Frauen mit einer sehr
kurzen Erwerbsunterbrechung weisen nur noch eine Lohnliicke von vier Prozent
auf, die nicht mehr als signifikant anzusehen ist)

Will man den Gender Pay Gap verkleinern, muss man an diesen Ursachen ansetzen. Staat-
liche ZwangsmaRnahmen und birokratische Berichtspflichten bringen den Frauen nichts,
belasten aber die Unternehmen und damit die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft.

3.4.1 Das,Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen
und Mannern”

Seit dem 06.07.2017 gilt das ,Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Mannern”, das sogenannte Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG). Es raumt
Beschéftigten in Betrieben mit mehr als 200 Mitarbeitern das Recht ein, Auskunft dariiber
zu erhalten, wie ihre Bezahlung im Vergleich zu anderen Mitarbeitern ist. Fiir Unterneh-
men mit mehr als 500 Beschaftigten, die einen Lagebericht gemaR Handelsgesetzbuch er-
stellen missen, gilt, dass sie kiinftig regelmaRig Giber MaBnahmen zur Gleichstellung und
zur Entgeltgleichheit berichten (Kapitalgesellschaften). Dies wird auch den anderen Unter-
nehmen mit mehr als 500 Beschaftigten empfohlen, ist jedoch nicht verpflichtend. Am
30.03.2017 wurde der Entwurf im Bundestag abschlielend beraten.
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Ziel des Gesetzes soll sein, Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen einzuebnen.
Das Gesetz setzt jedoch nicht an den oben genannten Ursachen an, sondern lberzieht die
betroffenen Unternehmen mit einer Fiille an Biirokratie. Mit dem Auskunftsanspruch kann
dariliber hinaus in den Belegschaften Unfrieden entstehen.

Weitere Informationen enthalt das vbw Positionspapier Entgeltgleichheit ja — aber ohne
Auskunftszwang.

3.4.2 Die weiteren Plane der GroRen Koalition

Nach den umfangreichen und biirokratischen Meldepflichten des Entgelttransparenzgeset-
zes geht auch die aktuelle GroRe Koalition die eigentlichen Ursachen der geschlechtsspezi-
fischen Lohnliicke nicht an. Statt einer praxisvertraglichen Umsetzung auf betrieblicher
Ebene sollen nun bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes Beratungs- und Unterstiit-
zungsangebote fir Arbeitnehmer geschaffen und zertifizierte Priifverfahren fir Unterneh-
men angeboten werden. Zudem soll im Juli 2019 eine erste Evaluation zur Wirksamkeit des
Gesetzes durch die Bundesregierung vorgelegt werden.
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4 Saule 3: Unternehmen

Betriebe fiir Vereinbarkeit von Familie und Karriere

Die bayerischen Unternehmen haben das Arbeitskraftepotenzial von Frauen erkannt.
Durch vielfaltige betriebliche MaBnahmen und durch ein Engagement in Projekten der Ar-
beitgeberverbande und anderen Netzwerken unterstitzen sie Frauen in ihrer Karriere und
bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Mit flexiblen Arbeitszeitregelungen, Initiati-
ven zur Kinderbetreuung oder Weiterbildungsangebote bieten immer mehr Unternehmen
Frauen attraktive Rahmenbedingungen, sichern sich so einen Wettbewerbsvorsprung bei
der Gewinnung von weiblichen Fachkraften und binden gut ausgebildete Mitarbeiterinnen
nachhaltig an das Unternehmen. Da Frauen bei ihrer Arbeitsplatzwahl auf die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf mehr Wert legen als Manner, ist der Ausbau des Angebotes im
diesem Bereich ein wichtiger Beitrag zur Frauenférderung in Unternehmen. Rund 80 Pro-
zent der Fiihrungskrafte sind der Uberzeugung, dass Familienfreundlichkeit eine hohe Be-
deutung fir das Unternehmen hat.

Dies zeigt sich auch an den statistischen Fakten: Die Beschéaftigung von Frauen ist in den
letzten Jahren kontinuierlich gestiegen. Zwar arbeiten fast 48,0 Prozent aller Frauen in
Teilzeit, bei Mannern liegt dieser Wert unter 10 Prozent. Dennoch bestritten im Jahr 2017
rund 72 Prozent der 25- bis 54-jahrigen Frauen ihren Gberwiegenden Lebensunterhalt aus
einer eigenen Erwerbstatigkeit. Vor zehn Jahren lag dieser Anteil noch bei 65 Prozent. In
der Altersgruppe der 55 — 64Jahrigen ist eine noch eindeutigere Veranderung zu sehen.
Lag hier der Anteil der Frauen im Jahr 2007 noch bei 36 Prozent, stieg er im Jahr 2017 auf
rund 57 Prozent.

Unternehmen arbeiten bereits seit langerem daran, den Frauenanteil im Betrieb insgesamt
und auch in Flihrungspositionen zu erhéhen. Vor allem im technischen Bereich sowie in
Forschung und Entwicklung werben Betriebe hdanderingend um Frauen. Dies beginnt be-
reits in den Kindergarten und Schulen, um das Berufswahlspektrum von Madchen zu er-
weitern und attraktive Wege fiir eine berufliche Entwicklung aufzuzeigen. Bewahrt haben
sich dabei Initiativen im MINT-Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften,
Technik), Schilermentoring, Stipendien und Initiativen zur friihkindlichen Bildung. Im Un-
ternehmen wirken MaBnahmen zur Work-Life-Balance, zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie oder zur Mitarbeitermotivation. Zudem helfen spezielle Mentoring- und Paten-
schaftsprogramme weiblichen Nachwuchskraften, Karriereziele zu definieren, Netzwerke
zu kniipfen und ihre berufliche Entwicklung besser zu planen.

4.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie fordern

Flexible Arbeitszeitmodelle sind aus dem Unternehmensalltag nicht mehr wegzudenken
und bedeuten Zeitsouveranitat, die besonders Frauen mit familidren Verpflichtungen zu-
gutekommt. Mit Telearbeit, Teilzeitmodellen, flexiblen Tages- und Wochenarbeitszeiten
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oder Vertrauensarbeitszeiten bieten die meisten Unternehmen ihren Beschaftigten eine
breite Palette an Losungen an. Die Liste familienfreundlicher MalRnahmen in Betrieben ist
lang:

4.1.1 Arbeitszeitflexibilisierung

In der heutigen Arbeitswelt ist die flexible Gestaltung der Arbeitszeit von entscheidender
Bedeutung fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen. Flexible Arbeitszeit sichert Ar-
beitsplatze, bietet aber gleichzeitig auch den Beschaftigten die Moglichkeit einer individu-
ellen Planung ihres Arbeitsalltags. Gerade fir Frauen mit Familienpflichten bieten flexible
Arbeitszeiten lGberhaupt erst die Chance zu einer Erwerbstatigkeit.

Zusammen mit dem Bundesfamilienministerium, anderen Wirtschaftsverbanden und dem
DGB haben die Deutschen Arbeitgeberverbdnde im Februar 2011 eine Charta fiir familien-
freundliche Arbeitszeiten unterzeichnet und sich auf gemeinsame Ziele verstandigt. In der
Charta heil3t es unter anderem:

,Wir sind auf einem guten Weg: Zahllose Unternehmen — auch im Mittelstand — bieten be-
reits heute flexible Arbeitszeitmodelle an, die sie mit dem Ziel besserer Vereinbarkeit von
Familie und Beruf weiter ausbauen wollen. Die Anstrengungen in den Betrieben miissen
durch eine wohnortnahe, bedarfsgerechte und qualitativ hochwertige Betreuungsinfra-
struktur fiir Arbeits-, Rand- und Ferienzeiten gestiitzt und flankiert werden. Nur wenn es
gelingt, dass alle familienfreundlichen MafSnahmen ineinandergreifen, knnen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer ihren beruflichen und familidren Verpflichtungen ohne Zeitnot
nachkommen. Darauf wollen wir gemeinsam hinwirken.

Die Ausgestaltungsmoglichkeiten fir flexible Arbeitszeiten sind grof8 und reichen von einer
flexiblen Tages- oder Wochenarbeitszeit bis hin zu flexiblen Jahres- oder
Lebensarbeitszeiten in Form von Arbeitszeitkonten. Andere Ausformungen kénnen fiir
eine bessere Vereinbarkeit ebenfalls hilfreich sein, etwa eine Vertrauensarbeitszeit, die
Spielraum schaffen kann, wenn es beispielsweise darum geht, die Kinder in den Kindergar-
ten oder die Schule zu bringen. Auch Sabbaticals, Jobsharing, individuell vereinbarte Ar-
beitszeiten, Telearbeit oder Teilzeit sind Formen flexibler Arbeitszeiten, die im Sinne von
Vereinbarkeit von Familie und Beruf wirken kénnen.

4.1.2 Elternzeit / Elternforderung

Viele Betriebe unterstiitzen die bei ihnen beschaftigten Mitter und Vater gezielt mit spezi-
ellen Angeboten wie Patenprogrammen oder Weiterbildungsangeboten wahrend der El-
ternzeit. Individuell angepasste Vertretungseinsatze fir Eltern in Elternzeit, Teilzeit- oder
phasenweise Beschaftigung wahrend der Elternzeit und Einarbeitungsprogramme fiir den
Wiedereinstieg vervollstandigen ein solches Angebot.
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4.1.3 Kinder- und Angehorigenbetreuung

Ein wichtiger Bereich, in dem Unternehmen Miitter und Vater unterstitzen, ist die Kinder-
und Angehorigenbetreuung. Mit einer betrieblichen Kinderbetreuung etwa in Form einer
Betriebskinderkrippe oder eines Betriebskindergartens bieten nicht wenige Betriebe L6-
sungen an, wenn keine ausreichende Kinderbetreuungsinfrastruktur vorhanden ist. Viele
Unternehmen mieten auch Belegplatze an oder offerieren einen Tagesmutterservice. Da
viele Frauen auch Pflegedienste zu Hause libernommen haben, unterstiitzen Unterneh-
men sie mit Pflegediensten und stellen Mutter wegen Krankheit der Kinder frei, oft auch
hinausgehend tber die gesetzliche Regelung.

4.1.4 Familienservice

Unternehmen bieten Beschaftigten auch direkten Service an, etwa in Form von Gesund-
heitsvorsorge oder Gesundheitsprogrammen, durch ein Essen fir Mitarbeiterkinder in der
Kantine oder durch Freizeitangebote fiir Beschaftigte und deren Familien. Hinzu kommen
Rechtsberatung und Informationsangebote.

4.2 Frauen fordern

Da Unternehmen die Bedeutung von Frauen fiir ihren Erfolg erkannt haben, bieten sie im-
mer mehr Angebote speziell fiir Frauen an. Diese richten sich nicht nur an Miitter, sondern
oft geht es gezielt darum, Frauen in Flihrungspositionen zu bringen und die Karrieren jun-

ger Frauen zu férdern. Auch im Rahmen vieler Diversity-Programme werden Frauen gezielt
gefordert.

Besondere Personalentwicklung fir Frauen kann dabei schon friih ansetzen, etwa indem
Berufseinsteigerinnen betriebsinterne Patinnen oder Paten bekommen, die die Karriere
der jungen Frauen im Auge behalten, Tipps geben und Verbindungen schaffen. Eigene, oft
betriebsinterne Frauennetzwerke und Frauenworkshops vervollstandigen dieses Bild. Zu
einem guten Miteinander von Frauen und Mannern im Betrieb beitragen sollen auch Sen-
sibilisierungsmaBnahmen zu geschlechtsspezifischem Verhalten.

Nicht wenige Unternehmen werben bereits in Schulen und Gymnasien gezielt um Mad-
chen, engagieren sich in Projekten wie dem Girls day und bieten auch eigene Programme
und Praktika fir Madchen an. Verstarkt wird diese Strategie im Hochschulbereich mit Pro-
jekten fiir Studentinnen, Absolventinnen und Diplomandinnen.

Die hier wiedergegeben Einschatzungen wurden auch durch von den bayerischen Arbeit-
geberverbanden geférderte Abschlussarbeiten zu den Beschaftigungspotenzialen von
Frauen bestatigt, die an der Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nirnberg

von Prof. Dr. Lutz Bellmann sowie Prof. Dr. Werner Widuckel betreut wurden. Anhand
exemplarischer Studien wurden folgende Handlungsempfehlungen erarbeitet:
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— Eine Strategie zur besseren Entwicklung der Beschéaftigungspotenziale von Frauen kann
nicht auf einen oder wenige Aspekte beschrankt bleiben. Deshalb ist ein ganzheitlicher
Ansatz notig.

— Die Forderung der Beschaftigungspotenziale von Frauen muss auch andere Lebensbe-
reiche als die Arbeit sowie Manner beriicksichtigen.

— Es gibt auch unternehmenskulturelle Barrieren, die sich als Blockade fiir die Entwick-
lung der Beschaftigungspotenziale von Frauen erweisen, v. a. eine Prasenzkultur.

— Zugangsmaoglichkeiten zu Prozessen und MaRnahmen der beruflichen Entwicklung (z.B.
Weiterbildung) sollten hohen Stellenwert besitzen.

— Es gibt betriebliche Konstellationen, in denen Frauen einerseits die eindeutige Minder-
heitengruppe darstellen, andererseits die betriebliche GroRRe die persdnliche Ndhe zu
Entscheidungstragerinnen kaum ermoglicht. Hier erscheint der Bedarf des Sichtbarma-
chens geschlechterbezogener Ausschlussmechanismen groR.

Hinzuzufiigen ist, dass die Politik den Unternehmen keine einengenden Vorschriften ma-
chen darf, die die vielfaltigen vorhandenen Ansatze zunichtemachen wiirden und die Dis-
kussion auf einen kleinen Bereich wie die Reprasentanz von Frauen auf der Vorstands- o-
der Aufsichtsratsebene verengen.
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5 Saule 4: Wirtschaftsvereinigungen

Verbande und Vereinigungen schaffen bessere Rahmenbedingungen

Da bessere Rahmenbedingungen und eine Anderung tradierter Rollen in der Gesellschaft
eine Gemeinschaftsaufgabe sind, missen alle politisch und gesellschaftlich engagierten
Verbande und Institutionen an einem Strang ziehen.

Die bayerischen Arbeitgeberverbdande bayme vbm sowie die vbw unterstiitzen ihre Mit-
gliedsverbdnde und -firmen in diesem Punkt tatkraftig. Ziel ist es zunachst, Gber fundierte
Analysen und Prognosen Handlungsbedarfe auszumachen, die fiir die bayerische Wirt-
schaft kiinftig von entscheidender Bedeutung fiir die Wettbewerbsfahigkeit sein werden.
Als zweiten Schritt geht es darum, diese Handlungsfelder in konkrete Schritte umzusetzen.
Das Instrumentarium dafir sind Stellungnahmen ebenso wie Leitfaden oder auch Projekte,
die modellhaft Wege zu sinnvollen Losungen aufzeigen.

Schon seit vielen Jahren befassen sich bayme vbm und vbw mit dem Thema Frauen und
Familie. Entstanden sind dazu viele politische Stellungnahmen zur Familienpolitik, ebenso
zahlreiche Publikationen. So wurde zusammen mit der Freisinger Bischofskonferenz und
dem Bildungswerk der Bayerischen Wirtschaft bbw eine Schrift Mut zur Familie. Rahmen-
bedingungen schaffen — Vielfalt wahrnehmen entwickelt und publiziert. Die familienpoliti-
schen Leitlinien der vbw wurden auch in der Publikation Familien stdrken — Neutralitdt
wahren festgehalten.

Konkrete Hilfen und Tipps fiir die Personalverantwortlichen in den Unternehmen geben
etwa Workshops zum Thema oder die Info-Recht-Broschiire Elternzeit und Berufsriickkehr.

bayme vbm und vbw gehen in Sachen Frauenférderung selbst mit gutem Beispiel voran
und setzen auf eine Personalpolitik, die Frauen wie Manner gleichermaRen férdert. Dafiir
wurden sie mit dem TOTAL E-QUALITY-Pradikat ausgezeichnet.

5.1 Projekte der Arbeitgeberverbdnde (bayme vbm vbw) zur Frauenforde-
rung

— Frauen in Fiihrungspositionen (bayme vbm)
Das Modellprojekt Frauen in Fiihrungspositionen — ein liberbetrieblicher, unternehmens-
orientierter Ansatz richtet sich an weibliche Fachkrafte aus Mitgliedsunternehmen mit
dem Entwicklungspotenzial-, Fiihrungsaufgaben zu (ibernehmen. Das Projekt verfolgt
einen unternehmensorientierten Ansatz und bezieht die Geschaftsfiihrung und die di-
rekten Flihrungskrafte der involvierten Frauen mit ein. Jeder Teilnehmerin wird ein
Mentor beziehungsweise eine Mentorin aus ihrem Unternehmen zur Seite gestellt, die
die Frauen bei ihrer Weiterentwicklung unterstiitzen. AuBerdem wird eine virtuelle
Lern- und Kommunikationsplattform den Teilnehmerinnen zur Verfligung gestellt. Mit
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dem Modellprojekt unterstiitzen die Metall- und Elektro-Arbeitgeberverbande bayme
vbm die Unternehmen bei der Sicherung des Fiihrungskraftebedarfs. An dem Pilotpro-
jekt von Juli 2010 bis Februar 2012 haben 56 Frauen aus 21 Mitgliedsunternehmen er-
folgreich teilgenommen. Knapp 34 Prozent der Teilnehmerinnen konnten eine an-
spruchsvollere Aufgabe wahrnehmen oder sogar eine Fiihrungsposition Gbernehmen.
Von Friithjahr 2012 bis April 2014 wurde aufgrund der sehr guten Resonanz eine zweite
Staffel des Projekts mit 56 Teilnehmerinnen durchgefiihrt. Circa 41 Prozent der Teilneh-
merinnen nahmen zum Projektende eine andere, anspruchsvollere Position ein als zu
Projektstart. An der dritten Staffel beteiligten sich 19 Mitgliedsunternehmen mit 49
weiblichen Nachwuchsfiihrungskraften. Zum Projektende hatten insgesamt 29 Prozent
der Teilnehmerinnen eine anspruchsvollere Position als zu Beginn des Programmes, un-
ter anderem aufgrund ihrer personlichen Entwicklung und ihrer im Projekt erworbenen
Kenntnisse. An der vierten Projektstaffel nahmen 51 Teilnehmerinnen aus 21 Unterneh-
men an Workshops und Fortbildungsmodulen wie beispielsweise Kommunikationsfa-
higkeit oder Fihrungsinstrumente teil. Im Anschluss Gibernahmen zehn Prozent von
ihnen eine anspruchsvollere Funktion und 19 Prozent zum ersten Mal eine Funktion mit
Fihrungsverantwortung. Vergangenes Jahr startete bereits die fiinfte Staffel des Pro-
jekts mit insgesamt 54 Teilnehmerinnen.

— comeback(me) — Projekt fiir Wiedereinsteigerinnen
Familienphasen miinden oft in langen Ausfallzeiten oder gar im beruflichen Ausstieg
von Frauen — meist ungewollt. Das bayme vbm Projekt comeback(me) startete 2011, er-
leichterte Muttern den Wiedereinstieg ins Berufsleben und hat so die Erwerbsunterbre-
chung verkirzt sowie den Karriereverlauf von Akademikerinnen unterstiitzt. Als Instru-
mente dazu wurden eventuell vorhandene Qualifizierungsliicken und fehlende Moglich-
keiten zur Kinderbetreuung ermittelt und angegangen.

— Comeback — Reintegration von Berufsriickkehrerinnen
Das Projekt von vbw und vbm wurde vom Beruflichen Fortbildungszentrum der Bayeri-
schen Wirtschaft gGmbH (bfz Augsburg) durchgefiihrt und durch das bayerische Sozial-
ministerium aus Mitteln des Bayerischen Arbeitsmarktfonds mitgeférdert. Berufsriick-
kehrerinnen erhielten dabei eine individuelle Beratung und Situationsanalyse, ein Be-
werbungscoaching und Seminare.

5.2 Projekte der Arbeitgeberverbande (bayme vbm vbw) zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Seit Uiber zehn Jahren fordern bayme vbm und vbw Projekte in diesem Bereich:

5.2.1 Laufende Projekte

— Familienpakt Bayern (vbw)
Um die Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Eckpfeiler der Fachkraf-
tesicherung zu unterstreichen, haben die Bayerische Staatsregierung, die vbw, der
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Bayerische Industrie- und Handelskammertag sowie der Bayerische Handwerkstag im
Juli 2014 den Familienpakt Bayern geschlossen. Ziel ist es, gute Rahmenbedingungen
fiir Familien in der Arbeitswelt zu schaffen.

— Im Zuge des Familienpakts Bayern wird auch ein Beratungsangebot fiir Unternehmen
angeboten: die Servicestelle des Familienpaktes. Diese wird gemeinsam von der Bayeri-
schen Staatsregierung und den anderen drei Tragern finanziert. Sie ist zu erreichen un-
ter www.familienpakt-bayern.de.

— Kinderferienbetreuung SOMMERKINDER
2007 haben bayme vbm und vbw die betriebsnahe Ferienbetreuung SOMMERKINDER
ins Leben gerufen und damit Eltern unterstitzt, die nicht wahrend der gesamten Som-
merferien ihre Kinder betreuen kdnnen. Sie hat sich inzwischen in einigen bayerischen
Stadten als feste GroRe der Betreuungslandschaft etabliert. In den ersten beiden Jahren
haben die vbw und bayme vbm den GroRteil der Kosten libernommen; nun lauft das
Programm in Eigenregie der Betriebe mit der Gesellschaft zur Férderung beruflicher
und sozialer Integration (gfi) weiter.

5.2.2 Bereits abgeschlossene Projekte

— Plattform Betreuung (2010 bis 2015; bayme vbm; selbstdndig von der gfi gGmbH fortge-
flihrt)
Pl6tzliche Krankheits- oder Pflegefalle, der Ausfall von Kinderbetreuungen oder eine un-
geplante Dienstreise konnen Beschaftigte schnell in grolRe Organisationsprobleme stiir-
zen. Da Kinderbetreuung und hausliche Pflege vor allem von Frauen geleistet wird, ha-
ben sie es in diesem Punkt besonders schwer. Die Plattform Betreuung hat hier von
September 2010 bis Ende 2015 mit sechs Service-Punkte in ganz Bayern geholfen, da-
mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der M+E Betriebe im akuten Bedarfsfall eine kos-
tenlose Beratung und Vermittlung von Betreuungskraften und -platzen fiir Kinder oder
pflegebediirftige Angehdrige erhalten. Uber 1300 bayme vbm Mitgliedsunternehmen
mit iber 550.000 Beschaftigten haben an dem Projekt teilgenommen. Die Plattform Be-
treuung lauft mittlerweile als eigenstandiges Angebot des Projektpartners weiter.

— eff — effizient familienbewusst fiihren
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stand im Fokus des Projekts eff, das bayme
vbm und vbw gemeinsam mit dem bayerischen Sozialministerium in den Jahren 2009
bis 2011 forderten und vom Kompetenzzentrum Work-Life durchgefiihrt wurde: Ein in-
teraktives Online-Portal, Betriebsberatungen sowie ein Servicetelefon informierten
Flihrungskrafte dariber, wie sie im eigenen Bereich familienfreundliche MaBnahmen so
umsetzen kénnen, dass es Mitarbeitern und Unternehmen gleichermaRen nutzt
(www.eff-portal.de). Ein Leitfaden fasst die Erfahrungen des Projekts zusammen und
dient als Orientierung flir Personalverantwortliche.


http://www.eff-portal.de/
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— Familienbewusste Arbeitswelt — Betriebliche Beratung (2003 bis 2006; vbw und vbm)

In Form einer Public Private Partnership (Verbande mit dem bayerischen Sozialministe-
rium) wurden Betriebe unterstitzt, die MaRnahmen zur Verbesserung der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf planten. Zielgruppe waren Betriebe in Bayern mit héchstens
250 Mitarbeitern sowie seit Anfang 2005 auch alle vbom und bayme Unternehmen un-
abhangig von ihrer GréRe. Die beruflichen Fortbildungszentren der Bayerischen Wirt-
schaft (bfz) gGmbH in Augsburg bieten diesen Service inzwischen als Dienstleistung fir
alle Unternehmen an.

— Zeitbalance Betriebliches Work-Life-Coaching (2009 bis 2011; bayme vbm vbw) Eine ge-
lungene ,Work-Life-Balance” (=Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben) erh6ht die
Produktivitat und Attraktivitdt von Unternehmen und tragt zur Bindung von Fachkraf-
ten bei. Das Programm Zeitbalance bot Unternehmen Beratung in diesem Bereich und
wurde von bayme vbm und vbw gefordert. Als europdisches INTERREG-Projekt fokus-
sierte Zeitbalance auf den bayerisch-salzburgischen Grenzraum. (www.zeitbalance.eu)

— Ganztagesschulen im Hauptschulbereich (2002-2005; bayme vbm vbw)
bayme vbm vbw férderten im Rahmen dieses Projekts in Zusammenarbeit mit dem Bay-
erischen Kultusministerium sieben rhythmisierte Ganztageshauptschulen. An den Schu-
len wurden innovative Konzepte umgesetzt, wie die Vergabe externer Lehrauftrage,
Weiterbildungsseminare fiir Lehrkrafte oder eine berufsbezogene Projektarbeit im Un-
terricht. Ferner wurde eine Clearingstelle eingerichtet, die fiir die Vernetzung der Schu-
len sorgt.

— Initiative Kinderkrippen in Bayern (2001-2005; bayme vbm vbw)
Das Projekt entstand in Kooperation mit dem bayerischen Sozialministerium und den
kommunalen Spitzenverbanden in Bayern. In den sieben bayerischen Regierungsbezir-
ken wurde jeweils eine innovative Ganztageseinrichtung fir Kinder unter drei Jahren
eingerichtet. Eltern, die nach der Geburt eines Kindes rasch in ihren Beruf zurlickkehren
wollten, fanden in den Krippen qualifizierte Betreuung fiir ihren Nachwuchs. Standorte
dieser Krippen waren Firth, Hof, Ingolstadt, Kleinostheim, Lappersdorf, Neu-Ulm und
Passau.

5.3 Projekte der Arbeitgeberverbande zur Technikbegeisterung bei Mad-
chen

Vor dem Hintergrund der Fachkraftesicherung und der enormen Potenziale bei Frauen for-
dern die bayerischen Metall- und Elektroarbeitgeberverbande bayme vbm eine ganze
Reihe von Aktionen und Projekten, die Kindern und Jugendlichen die Attraktivitat techni-
scher Berufe und des MINT-Bereichs aufzeigen. Viele der Projekte wenden sich direkt an
Madchen und sind deshalb ein wichtiger Baustein im Aktionsprogramm Frauen in der Ar-
beitswelt.
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III

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: Auszeichnung , Es funktioniert?!“ — Beispiel-
hafte technische Projekte in Kindergarten, Hort und Grundschule

Begleitet von Erzieherinnen und Lehrkradften entwickeln seit 2005 Kinder in Projektar-
beit Losungen zu technischen Fragen aus ihrem Alltag. Das Projekt férdert Neugier und

Forscherdrang sowie das Interesse an Naturwissenschaft und Technik.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0”: MINIPHANOMENTA in Bayern
An 52 Lernstationen gehen bayerische Grundschiler seit 2007 selbststandig naturwis-
senschaftlich-technischen Phanomenen auf den Grund. Die Stationen stehen den Schu-
len kostenlos fir 14 Tage zur Verfliigung. Danach helfen Eltern und regionale Partner
die Stationen fir die Schule nachzubauen.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: Technik-Rallye
Beim technisch-handwerklichen Aufgabenparcours, der seit 2003 durchgefiihrten
»Technik-Rallye“, bearbeiten Schiilerinnen und Schiiler ab der fiinften Klasse unter-
schiedliche Aufgaben: Sie I6ten, montieren Elektrokabel, biegen Draht, sdgen Holz, tif-
teln an Werkzeugratseln und Berufstests. Spielerisch entdecken und erproben die Ju-
gendlichen technisch-handwerkliche Fahigkeiten und kommen mit Ausbildungsberufen
im technischen Bereich in Beriihrung.

— Initiative , Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: Mddchen fiir Technik-Camps
In bayerischen Unternehmen stellen seit 2002 Schiilerinnen aller Schularten von zwolf
bis 14 Jahren in den Ferien mechanische oder elektronische Werkstiicke her. Sie kon-
struieren, sagen, bohren, I6ten oder arbeiten am PC und bekommen so die Moglichkeit
in technische Berufe hinein zu schnuppern.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: Forscherinnen-Camps
Gymnasiastinnen und Fachoberschilerinnen ab 15 Jahren verbringen eine Woche in ei-
nem Unternehmen sowie an einer Hochschule und |6sen eine Aufgabe aus dem Bereich
Maschinenbau oder Elektrotechnik, fachlich betreut von Dozenten, Ingenieurinnen und
Studenten.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: Bionik-Camp
Gymnasiasten und Fachoberschiilerinnen zwischen 15 und 17 Jahren erforschen neue
Technologien und erleben das interdisziplindre Arbeitsfeld von Naturwissenschaftlern
und Ingenieuren in der Bionik. Das Bionik-Camp will Begeisterung und Gespdr fiir tech-
nische Innovationen, aber auch fir das Potenzial der Natur wecken.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0”: Hightech live!
Beim Hightech-Live-Camp schlipfen zwolf Jungen und Madchen aus Mittel- und Real-
schulen (8./9. Klasse) eine Woche lang in die Rolle eines Auszubildenden und erstellen
in einer Lehrwerkstatt ein eigenes Werkstiick. Das Besondere der Hightech-Live-Camps
ist, dass die Teilnehmer dabei drei unterschiedliche Unternehmen kennen lernen.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0”: Smart City
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Das Thema Stadtentwicklung gehort zu den zentralen Zukunftsherausforderungen. Im
Rahmen des Teil-Projekts Smart City analysieren die jugendlichen Teilnehmer in einem
Planspiel Herausforderungen im Bereich der Urbanisierung und entwickeln intelligente,
digitale Losungsvorschldge. So soll bei Jungen und Madchen aus Mittelschulen, Real-
schulen und Gymnasien Interesse fiir Berufe der Informations- und Kommunikations-
technologie geweckt werden.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: game groupIT
Das Teilprojekt, das sich an Schiilerinnen und Schiiler der 9. Und 10. Jahrgangsstufen
aus Gymnasien und Realschulen richtet, wird als Schiiler AG angeboten. Unter Anlei-
tung von Medienpadagogen und Spieldesignern entwickeln die Jugendlichen Gber ein
halbes Jahr hinweg ein Computerspiel. Dadurch erhalten die Teilnehmer Einblick in Ab-
ldufe der Game-Entwicklung sowie Wissen lber Arbeitsfelder und Karrieremoglichkei-
ten im Bereich digitaler Technologien.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0“: StartApp
Bei StartApp steht nicht nur die eigenstandige Programmierung von Apps im Vorder-
grund, sondern auch die medienkritische Betrachtung mobiler Kommunikationsanwen-
dungen. Schilerinnen und Schiilern im Alter zwischen 11 und 16 Jahren steigen mit den
gewonnenen Kompetenzen in die App-Programmierung ein.

— Initiative ,, Technik — Zukunft in Bayern 4.0”: DigiCamp
Die DigiCamps richten sich an Schilerinnen und Schuler im Alter zwischen 15 und 18
Jahren aus Realschulen, Gymnasien, Fachoberschulen und Berufsoberschulen. Das Pro-
jekt verfolgt das Ziel, den Teilnehmern die Anforderungen und Chancen der IT-Welt na-
her zu bringen. Wichtige Aspekte dabei sind u. a. praktisches Arbeiten in den Bereichen
Chipentwicklung, Datenspeicherung und -verarbeitung, Programmiersprachen, Internet
der Dinge, Industrie 4.0 sowie die Konzeption von IT-Losungen.

— Girls* Day Akademie
Mit der Girls’Day Akademie haben die Verbande gemeinsam mit der Agentur fiir Arbeit
in Bayern im Herbst 2013 ein Projekt gestartet, das sich an Realschiilerinnen und Gym-
nasiastinnen richtet. Ziel ist es, tUber ein gesamtes Schuljahr hinweg an 16 Akademien in
Bayern die Schiilerinnen fiir Technik zu begeistern. Einmal in der Woche treffen sich die
Teilnehmerinnen der Akademien am Nachmittag fur drei Schulstunden, erproben ihre
technischen Fahigkeiten und erhalten einen Einblick in die Berufe der Metall- und Elekt-
roindustrie. Zum Beispiel besuchen sie kooperierende Unternehmen und erstellen dort
ein Werkstiick. Auszubildende erzdhlen von ihrem Berufsalltag und erlautern den Schii-
lerinnen, was hinter ihrem Ausbildungsberuf steckt. AuRerdem werden die Teilnehme-
rinnen der Akademie in Schlisselqualifikationen geschult und durchlaufen unter ande-
rem ein Bewerbungstraining.
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