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Stellungnahme der Bundesregierung

Vor hundert Jahren wurde am 19. Mérz 1911 erstmals in
Deutschland und anderen europdischen Léndern der In-
ternationale Frauentag begangen. Im Mittelpunkt stand
das Frauenwahlrecht, das schon wenige Jahre spiter in
Deutschland eingefiihrt wurde.

Seither hat die Frauen- und Gleichstellungspolitik eine
wechselvolle Geschichte erlebt. Wichtige Wegmarken
stellen in Deutschland das Inkrafttreten des Grundgeset-
zes mit Artikel 3 Absatz 2 und die Erweiterung dieses Ar-
tikels im Gefolge der deutschen Einheit dar.

,.Frauen und Manner sind gleichberechtigt. Der Staat fordert
die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Ménnern und wirkt auf die Beseitigung beste-
hender Nachteile hin.” — diesen Verfassungsauftrag aus
Artikel 3 Absatz 2 GG hat die Bundesregierung unter sich
wandelnden Bedingungen stets neu zu erfiillen und auf die
Herausforderungen der jeweiligen Zeit auszurichten.

100 Jahre nach dem ersten Frauentag legt die Bundesregie-
rung in dieser Legislaturperiode erstmals einen Gleichstel-
lungsbericht vor. Der Erste Gleichstellungsbericht geht zu-
riick auf einen Auftrag des letzten Koalitionsvertrages!.
Der Koalitionsvertrag der laufenden Legislaturperiode
kniipft daran an, indem er einen Rahmenplan zur gleichbe-
rechtigten Teilhabe von Frauen und Ménnern in allen Pha-
sen des Lebensverlaufs ankiindigt?. Damit wird der
Berichtsauftrag fiir den Ersten Gleichstellungsbericht
— Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufsperspektive neu
zu buchstabieren — wieder aufgegriffen.

Am 23. Juni 2008 betraute das Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend Sachverstindige
aus unterschiedlichen Fachrichtungen mit der Erstellung
eines Gutachtens fiir den Ersten Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung. Die Sachverstindigen wurden be-
auftragt, mit ihrem Gutachten eine Grundlage fiir eine zu-
kunftsorientierte und konsistente Gleichstellungspolitik
fiir Frauen und Minner zu schaffen. Aus der Analyse der
gegenwirtigen Situation sollten die Sachverstédndigen
Empfehlungen entwickeln, welche die Bundesregierung
in ihrem Ziel unterstiitzen, gleiche Chancen fiir Frauen
und Minner in allen Phasen des Lebensverlaufs zu ge-
wihrleisten. In einem besonderen Fokus sollten dabei die
Ziele einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und
Mainnern im Erwerbsleben und der Erweiterung von ge-
schlechtsspezifischen Rollenbildern stehen. Der Berichts-
auftrag war einerseits inspiriert vom 7. Familienbericht?
und den von ihm aufgeworfenen Fragen zur Verdnderung
der Lebenschancen der Geschlechter im Lebensverlauf,
andererseits auch durch Erkenntnisse der modernen Le-

I Gemeinsam fiir Deutschland. Mit Mut und Menschlichkeit.* Koali-
tionsvertrag von CDU, CSU und SPD vom 11. November 2005, Ka-
pitel VL.5.

2 Wachstum. Bildung. Zusammenbhalt.“ Koalitionsvertrag von CDU,
CSU und FDP vom 26. Oktober 2009, Kapitel I11.4.

3 Unterrichtung durch die Bundesregierung: ,,Siebter Familienbericht:
Familie zwischen Flexibilitit und Verldsslichkeit — Perspektiven fiir ei-
ne lebenslaufbezogene Familienpolitik und Stellungnahme der Bundes-
regierung”, Bundestagsdrucksache Nr. 16/1360 vom 26. April 2006.

benslaufforschung, deren Ertrag es fiir die Gleichstel-
lungspolitik zu nutzen galt.

Die Sachverstdndigenkommission wurde gebeten, die Ar-
beit an ihrem Gutachten und ihre konzeptionellen und in-
haltlichen Festlegungen sowie die Befunde und Empfeh-
lungen kommunikativ zu begleiten. Daher fiihrte die
Sachverstindigenkommission wéihrend der Erstellung ih-
res Gutachtens Konsultationen mit zahlreichen Vertrete-
rinnen und Vertretern aus Politik, Verwaltung, Wirtschaft
und Verbianden durch. Das Gutachten ist vor dem Hinter-
grund seines Entstehungsprozesses als ein Text zu sehen,
in dem sich eine Vielzahl von Meinungen und Standpunk-
ten zu einer umfassenden Analyse verbinden. Es spiegeln
sich darin die aktuellen Fragen an ein zukunftsfahiges
Verhiltnis der Geschlechter wider — Fragen, die heute
neue Brisanz erhalten. Es ist eine Generation von jungen
Frauen und Ménnern herangewachsen, die sich mit den
Antworten von gestern auf die Fragen von heute nicht zu-
frieden geben. Diese Generation stellt sich den Diskussio-
nen, warum die Top-Positionen der deutschen Wirtschaft
fast ausschlieflich von Ménnern besetzt sind (obwohl
Frauen hiufig die besseren Schulnoten und Studienab-
schiisse vorweisen konnen), warum mehr Frauen als
Mainner nach der Familiengriindung ihre Erwerbstétigkeit
unterbrechen oder reduzieren (obwohl immer mehr junge
Minner sagen, sie wiren gerne ,,aktive Viter®), warum
Mainner so selten Erzieher werden (obwohl auch nicht
alle typischen Ménnerjobs besser bezahlt sind) und wa-
rum die eigenstdndige Alterssicherung von Frauen oft-
mals unzureichend ist (trotz der in den letzten Jahren kon-
tinuierlich gestiegenen Erwerbsbeteiligung von Frauen).

Auch in der Sachverstindigenkommission wurden diese
Fragen diskutiert und aus unterschiedlichen fachlichen
Perspektiven beleuchtet. Den Mitgliedern der unabhingi-
gen Sachverstdndigenkommission gebiihrt der Dank der
Bundesregierung fiir ihren grofen Einsatz iiber mehr als
zweli Jahre hinweg und fiir die Anfertigung ihres interdis-
ziplindren Gutachtens, das die Herausforderungen an die
Politik deutlich herausarbeitet. Zu danken ist der Kom-
missionsvorsitzenden Frau Prof. Dr. Marion Schick, die
bis zu ihrer Berufung zur Ministerin fiir Kultus, Jugend
und Sport des Landes Baden-Wiirttemberg im Februar
2010 die Kommission durch wichtige Phasen gefiihrt hat.
GroBen Dank spricht die Bundesregierung in gleicher
Weise Frau Prof. Dr. Ute Klammer aus, die als Mitglied
der Sachverstindigenkommission im April 2010 bereit
war — zusitzlich zu ihren weitreichenden inhaltlichen Be-
fassungen —, die Berufung zur Nachfolgerin von Frau
Prof. Dr. Schick als Kommissionsvorsitzende anzuneh-
men und mit groem personlichen Einsatz die Arbeit der
Sachverstandigenkommission zu einem erfolgreichen Er-
gebnis gefiihrt hat. Der Dank gilt selbstversténdlich allen
Mitgliedern der Sachverstindigenkommission, die mit ih-
rem grof3en Sachverstand und ihrer intensiven Arbeit das
Gutachten erst moglich gemacht haben: Herr Prof. Dr.
Gerhard Bosch, Frau Prof. Dr. Cornelia Helfferich, Herr
Prof. Dr. Tobias Helms (bis Nov. 2010), Frau Prof. Dr.
Uta Meier-Griawe, Herr Prof. Dr. Paul Nolte, Frau Prof.
Dr. Margarete Schuler-Harms und Frau Prof. Dr. Martina
Stangel-Meseke. Weiterer Dank gebiihrt allen, die mittel-
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bar an der Erstellung des Gutachtens beteiligt und die fiir
die Sachverstdndigenkommission eine wichtige Stiitze
bildeten. Zu nennen sind die 30 Autorinnen und Autoren
der insgesamt 17 Expertisen, die eigens fiir den Bericht
angefertigt wurden, weiterhin die Expertinnen und Exper-
ten sowie Vertreterinnen und Vertreter aus den Verbin-
den, die in zahlreichen Workshops und Anhdrungen wei-
tere Impulse lieferten. SchlieBlich ist auch Herrn Dr.
Markus Motz stellvertretend fiir sein ganzes Team aus der
Geschiftsstelle des Gleichstellungsberichts fiir die Koor-
dinierung, Organisation und wissenschaftliche Unterstiit-
zung dieses Projekts zu danken.

Das Gutachten der Sachverstindigenkommission wurde
dem Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend am 25. Januar 2011 tibergeben. Es wurde da-
mit zu einem giinstigen Zeitpunkt vorgelegt, denn gerade
in den vorausgegangenen Monaten hatten gleichstel-
lungspolitische Themen erkennbar an Bedeutung gewon-
nen. Zahlreiche Unternehmen haben erkannt, welches Po-
tenzial sie verschenken, wenn sie — auch angesichts des
drohenden Fachkriftemangels — ihre Fach- und Fiih-
rungskréfte lediglich aus der einen Hélfte der Bevdlke-
rung rekrutieren. Gleichzeitig stellt sich in Zeiten eines
immer stirker an Fahrt aufnehmenden demographischen
Wandels mehr und mehr die Frage, wie die Gesellschaft
mit den sich abzeichnenden Problemen des steigenden
Pflegebedarfs umgeht und wie sich diese und andere For-
men der Sorgearbeit auf Frauen und Ménner fair verteilen
lassen. Die Beantwortung gleichstellungspolitischer Fra-
gen ist erkennbar zu einer Zukunftsherausforderung in
Deutschland geworden. Das Innovationspotenzial ebenso
wie der Zusammenhalt unserer Gesellschaft sind grundle-
gend damit verbunden, dass es gelingt, gleiche Chancen
von Frauen und Ménnern im Lebensverlauf zu gewéhr-
leisten.

,,Gleichstellungspolitik muss gezielt die Unterschiede in
den Lebensverldufen von Frauen und Ménnern beriick-
sichtigen und bei der Familiengriindung oder in der Phase
des Wiedereinstiegs ins Erwerbsleben zielgenaue Hilfe
anbieten. Lebenslaufpolitik verkniipft Gleichstellungspo-
litik und Sozialpolitik zu einer nachhaltigen Politik des
sozialen Zusammenhalts, geschlechtsbedingte Nachteile
werden abgebaut, partnerschaftliche Verantwortung wird
gestérkt,” so hie es bereits im Antrag der Koalitionsfrak-
tionen zum Internationalen Frauentag 2010.4 | Leitbild
dieser Gleichstellungspolitik in der Lebensverlaufsper-
spektive ist eine Kultur des Zusammenhalts, die auf einer
gleichberechtigten Partnerschaft von Mainnern und
Frauen fuBt.“> Neue Herausforderungen fiir die Gleich-
stellungspolitik werden sich daher — so stellt es der An-
trag der Koalitionsfraktionen zum Internationalen Frau-
entag 2011 heraus — aus dem Gleichstellungsbericht der

4 Antrag der Abgeordneten Nadine Miiller (St. Wendel), Elisabeth
Winkelmeier-Becker, Dorothee Bér u. a. und der Fraktion der CDU-
CSU sowie der Abgeordneten Nicole Bracht-Bendt, Miriam Gruf3,
Sibylle Laurischk und der Fraktion der FDP: , Internationaler Frauen-
tag — Gleichstellung national und international durchsetzen®, Bun-
destagsdrucksache Nr. 17/901 vom 3. Mérz 2010, S. 4.

5 ebenda.

Bundesregierung ergeben, der in diesem Jahr vorgelegt
wird.6

Es gilt, die Moglichkeiten und Potenziale von Frauen und
Minnern umfassend weiter zu entwickeln, um das Ziel ei-
ner Gesellschaft mit gleichen Chancen fiir beide Ge-
schlechter zu verwirklichen. Umso mehr begriit die
Bundesregierung das nun vorliegende Sachverstindigen-
gutachten ,,Neue Wege — gleiche Chancen. Gleichstellung
von Frauen und Méannern im Lebensverlauf.* Dieses Gut-
achten bietet eine Fiille analytischer Ansatzpunkte und
liefert Handlungsempfehlungen, die fiir die Formulierung
und Neuausrichtung der Gleichstellungspolitik einen
wichtigen Beitrag leisten konnen.

Gleichstellungspolitik und Lebensverlaufsperspektive

Die Bundesregierung hatte die Sachverstandigenkommis-
sion gebeten, unter der thematischen Vorgabe ,,Gleichstel-
lungspolitik in Lebensverlaufsperspektive® gleichstel-
lungspolitischen Handlungsbedarf gerade an Ubergingen
des Lebensverlaufs zu identifizieren. Die Bundesregie-
rung hatte dabei zum Ausgangspunkt genommen, dass
sich die Lebensverldufe von Frauen und Méannern verin-
dern und heute immer mehr Einfliissen ausgesetzt sind, die
sich ihrerseits rasch wandeln. Die Spielrdume fiir person-
liche Lebensgestaltung haben sich potentiell erweitert.
Gleichzeitig sind die Entscheidungsherausforderungen
grofler geworden, mit denen sich Frauen und Ménner an
weichenstellenden Ubergingen im Lebensverlauf kon-
frontiert sehen. Gesellschaftliche Zuschreibungen und tra-
dierte Rollenerwartungen geben immer weniger be-
stimmte Lebensverldufe vor, diese konnen und miissen
heute personlich gestaltet und verantwortet werden. Mehr
und mehr wird deutlich, dass es besonderer Kompetenzen
bedarf, um die sich bietenden Spielrdume zu nutzen und
Risiken klug abzuschétzen. Frauen und Ménner stehen als
»Managerinnen“ und ,,Manager* ihres Lebenslaufs vor
unterschiedlichen Herausforderungen und treffen auf un-
gleiche Voraussetzungen bei der Koordination der Anfor-
derungen, die sich aus Aus- und Weiterbildung, Erwerbs-
arbeit, Flirsorgearbeit und gesellschaftlichem Engagement
ergeben. Gleichstellungspolitik als Lebenslaufpolitik
wiahlt eine kontextorientierte Perspektive, die auf Wir-
kungsketten und Abfolgedynamiken schaut. Denn Lebens-
entscheidungen von Frauen und Méannern haben langfris-
tige und zum Teil unabsehbare Folgen. Eine zeitgeméfe
Gleichstellungspolitik sowie eine praventiv ausgerichtete
Sozialpolitik stehen damit vor der Aufgabe, die Unterstiit-
zung im Lebensverlauf auf kritische Ubergangsphasen zu
konzentrieren. Dabei sind Manner- und Frauenleben ge-
rade beziiglich dieser Ubergiinge weiter erkennbar von
Unterschieden geprigt, die sich zu gleichstellungspoliti-
schen Herausforderungen verdichten. Gemeinsam von
Frauen und Ménnern im Lebensverlauf getroffene Ent-
scheidungen sind zum Teil mit sehr unterschiedlich auf

6 Antrag der Abgeordneten Dorothee Bir, Markus Griibel, Nadine
Schon (St. Wendel) u. a. und der Fraktion der CDU/CSU sowie der
Abgeordneten Miriam Gruf3, Nicole Bracht-Bendt, Sibylle Laurischk
u. a. und der Fraktion der FDP: ,,100 Jahre Internationaler Frauen-
tag®, Bundestagsdrucksache Nr. 17/4860 vom 23. Februar 2011, S. 2.
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beide Geschlechter verteilten Risiken und Chancen ver-
bunden. So kann eine gemeinsame Entscheidung junger
Eltern — wie die Entscheidung fiir eine familienbedingte
Erwerbsunterbrechung der Frau — den weiteren Lebens-
verlauf beider Eltern sehr unterschiedlich prigen, wenn
die beruflichen Entwicklungs- und Einkommenschancen
fiir die Frau durch die Entscheidung dauerhaft beschrankt
sind und der Wiedereinstieg erschwert wird. Aufgrund sol-
cher Ereignisse und Entscheidungen kann die Gestaltungs-
freiheit von Frauen und auch von Ménnern bei der Planung
ihres weiteren Lebens erheblich eingeschriankt sein. Hinzu
kommt: Frauen und Ménner haben nicht selten sehr unter-
schiedliche Auffassungen dariiber, welche Entscheidun-
gen gemeinsam und welche individuell getroffen werden
und wie insoweit auch die Verantwortung fiir die Konse-
quenzen dieser Entscheidungen im Lebensverlauf als per-
sonliche oder gemeinsame Verantwortung wahrzunehmen
ist.7

Im Laufe ihrer mehr als zweijéhrigen intensiven Arbeit
hat sich die Vorgabe Lebensverlaufsperspektive des
Berichtsauftags als iiberaus fruchtbarer Ansatz fiir die
Sachverstandigenkommission erwiesen, der nicht nur die
Aufdeckung punktueller, sondern auch kumulativer ge-
schlechtsspezifischer Benachteiligungen ermdglicht. Die
Sachverstindigenkommission hat die Lebensverlaufsper-
spektive jedoch nicht nur zur Untersuchung gesellschaft-
licher Wirklichkeiten genutzt, sondern — gleichstellungs-
politisch unterlegt — dariiber hinaus zu einem Ansatz fiir
eine konsistente Lebenslaufpolitik weiterentwickelt. Die
Bundesregierung begriifit diese Impulse und sieht sich in
ihrem Vorhaben bestérkt, die bestehenden Benachteiligun-
gen in Arbeitswelt, Politik und Gesellschaft zu beseitigen
und die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern wei-
ter zu fordern, um auf diese Weise den gesellschaftlichen
Zusammenhalt durch eine Kultur der Partnerschaftlich-
keit nachhaltig zu starken.

Gleichstellungspolitik als Lebenslaufpolitik steht fiir eine
integrierende Langsschnittperspektive. Sie reagiert auf

— die heute vielfiltig fragmentierten Lebensverldufe, in
denen sich Phasen der Erwerbstdtigkeit und solche der
Arbeitslosigkeit, Phasen des Alleinerziehens und des
Lebens in einer Partnerschaft dynamisch abwechseln
konnen;

— die Tatsache, dass im Lebensverlauf Weichen stel-
lende Entscheidungen héufig nicht ,,allein“ getroffen
werden;

— die Verdnderungen wesentlicher institutioneller und
soziokultureller Rahmungen, die frither und zum Teil
bis heute lebenslang Geschlechterverhéltnisse stabil
pragen;

— epochale historische Verdnderungen (Mauerfall etc.).

Gleichstellungspolitik als Lebenslaufpolitik muss daher
darauf gerichtet sein,

7 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011):
Partnerschaft und Ehe — Entscheidungen im Lebensverlauf.

— differenzierte Antworten und Ldsungsmoglichkeiten
fiir die generationenspezifisch unterschiedlichen Bio-
grafiemuster sowie fiir die unterschiedlichen Biogra-
fiemuster in Ost und West zu entwickeln;

— Verantwortung fiir Chancen und Risiken, die mit ge-
meinsamen Entscheidungen im Lebensverlauf verbun-
den sind, gerecht zu verteilen. Dies gilt insbesondere
flir die Schaffung fairer Einkommensperspektiven fiir
Frauen und Minner;

— die Menschen zu befdhigen, die komplexen Heraus-
forderungen gesellschaftlicher Partizipation in der ei-
genen Biographie eigenverantwortlich zu meistern.?

Um die Chancen einer wirkungsvollen Gleichstellungs-
politik langfristig nutzen zu konnen, darf bei der Entwick-
lung politischer Maflnahmen fiir Frauen und Ménner nicht
nur auf situative Verbesserungen geachtet werden, sondern
insbesondere auch auf die Unterstiitzung bei der Entwick-
lung neuer Perspektiven. Es geht um eine konsistente
Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufsperspektive, die
das Ziel verfolgt, Ubergiinge als Ressource und Instrument
biografischer Verwirklichungschancen auszugestalten.
Eine solche dynamische (nicht statusorientierte) Politik
entwickelt MaBnahmen, die Ubergéinge erleichtern, Ent-
scheidungen im Lebensverlauf mit ihren Langfristwirkun-
gen unterstiitzen und fiir Frauen und Ménner Options-

8 Diese Charakterisierung moderner Lebenslaufpolitik verdankt sich
mafBgeblich Systematisierungen von Frau Prof. Dr. Marianne Heim-
bach-Steins, die im Rahmen des vom Bundesministerium fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend geforderten Projektes ,,Was kommt
nach dem Erndhrermodell? wiederholt sozialethische Impulse lie-
ferte, zuletzt bei der Abschlusskonferenz am 29. November 2010.
Das Projekt lief parallel zur Arbeit der Sachverstindigenkommissi-
on. Verschiedene personelle Verkniipfungen haben die Ergebnisse
beider Vorhaben intensiv befruchtet. Publikationen aus dem Projekt
,»Was kommt nach dem Erndhrermodell?*:

Dokumentation der internationalen und interdisziplindren Konfe-
renz ,,Eigenverantwortung, private und offentliche Solidaritit —
Rollenleitbilder im Familien- und Sozialrecht im europdischen
Vergleich® vom 4. bis 6. Oktober 2007, die vom Bundesministe-
rium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Zusammenarbeit
mit dem Max-Planck-Institut fiir ausldndisches und internationales
Sozialrecht in Miinchen organisiert wurde: Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2008): Eigenverantwor-
tung, private und offentliche Solidaritét — Rollenleitbilder im Fa-
milien- und Sozialrecht im europdischen Vergleich.

Dokumentation des interdisziplindren Workshops ,,Rollenleitbil-
der und -realitdten in Europa: Rechtliche, konomische und kultu-
relle Dimensionen® vom 20. bis 22. Okober 2008, der vom Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in
Zusammenarbeit mit dem Max-Planck-Institut fiir ausldndisches
und internationales Sozialrecht in Miinchen organisiert wurde:
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2009): Rollenleitbilder und -realitdten in Europa: Rechtliche,
6konomische und kulturelle Dimensionen.

Die Veroffentlichung der Dokumentation zur Tagung ,Zeit fiir
Verantwortung im Lebensverlauf — politische und rechtliche
Handlungsstrategien® vom 29. November 2010, die vom Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend in Zusam-
menarbeit mit dem Max-Planck-Institut fiir ausldndisches und in-
ternationales Sozialrecht in Miinchen organisiert wurde, wird im
Laufe des Jahres 2011 folgen. Bei der Tagung wurden die von un-
abhéngigen Arbeitsgruppen erstellten Policy Paper zu den The-
men Ehegiiterrecht, Unterstiitzung von Pflegepersonen und zu Fa-
milienerndhrerinnen vorgestellt.
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rdume innovativ erweitert. Dieser Leitgedanke gilt auch
fiir vordergriindig nicht gleichstellungsrelevante Vorha-
ben.

Die Lebensverlaufsperspektive hat es der Kommission er-
moglicht, langfristige Folgen von Lebensentscheidungen
von Frauen und Ménnern deutlich zu machen. Es hat sich
auch gezeigt, dass im Paarkontext einvernehmlich und
gemeinsam getroffene Entscheidungen — zum Beispiel fiir
eine aufgeteilte Wahrnehmung von Sorge- und Erwerbs-
tatigkeiten — in einer Langfristperspektive sehr unter-
schiedliche und geschlechtshierarchisch geprégte Folgen
fiir die beiden Partner haben. Solche Entscheidungen und
ihre Folgen schrinken die Moglichkeitsrdume fiir den
weiteren Lebensverlauf in asymmetrischer Weise zulas-
ten eines Partners, meist der Frau, stark ein. Aus einer so
entwickelten Sichtweise ergeben sich fiir die Politik be-
sondere Herausforderungen fiir die Gestaltung der institu-
tionellen Rahmung der Lebensverldufe von Frauen und
Mainnern, um beiden Geschlechtern nachhaltig gleiche
Chancen zu sichern.

Leitbild, Zielsetzungen

Die Sachverstindigenkommission hat fiir ihr Gutachten
ein Leitbild erarbeitet, welches ihr als Maf3stab zur Beur-
teilung gesellschaftlicher Zustéinde dient. In diesem Leit-
bild sprechen sich die Expertinnen und Experten fiir eine
Gesellschaft der Wahlmoglichkeiten aus:

»Wir streben eine Gesellschaft mit Wahlmoglichkeiten
an. Die Beschiftigungsfahigkeit von Mainnern und
Frauen wird durch eine gute Ausbildung gesichert. Sie
werden befahigt, fiir ihren Lebensunterhalt selbst zu sor-
gen und auch eine eigene soziale Sicherung aufzubauen.
Die beruflichen Qualifikationen und Kompetenzen von
Frauen und Ménnern werden gleichermaBlen geschitzt
und entgolten. Durch eine angemessene Infrastruktur fiir
Kindertagesbetreuung, schulische Erziehung und Pflege
sowie flexible Arbeitszeiten in den Unternehmen wird die
Vereinbarkeit fiir Beruf und Familie gewéhrleistet. Die
Erwerbsverldaufe werden durch Optionen auf eine Unter-
brechung der Erwerbstétigkeit oder eine voriibergehende
und reversible Verkiirzung der Arbeitszeit flexibilisiert.
Die Gesellschaft unterstiitzt die Wahrnehmung dieser Op-
tionen zur Kindererziechung und -betreuung, Pflege und
Weiterbildung. Es werden besondere Anreize gesetzt, da-
mit die Optionen in den gesellschaftlich gewiinschten
Feldern sowohl von Frauen als auch von Méannern genutzt
werden. Die Nutzung dieser Optionen darf nicht zu Nach-
teilen in der Alterssicherung fiithren.*

Die Bundesregierung begriifit, dass die Kommission sich
einer Gesellschaft der Wahlmoglichkeiten verpflichtet
und hervorhebt, dass die Gestaltungsmoglichkeiten im
Lebensentwurf eng verknlipft sind mit einer Chancen-
gleichheit von Frauen und Méannern iiber den Lebensver-
lauf hinweg. Durch die Betonung von Wahlméglichkeiten
und einer Nutzung verschiedener Optionen kniipft die
Kommission an den Begriff der ,,Verwirklichungschan-
cen“ des Wirtschaftsnobelpreistrigers Amartya Sen an.
Die Fokussierung auf die Analyse von Lebensverlaufen
und damit einhergehend auch auf die unterschiedlichen

Verwirklichungschancen von Frauen und Ménnern stellt
nicht nur einen innovativen Ansatz dar, sondern ist auch
international gesehen auf der Hohe der Zeit.

Das Leitbild der Sachverstindigenkommission spiegelt
auch jene Ziele wider, die sich die Bundesregierung zu Be-
ginn ihrer Arbeit gesteckt hat: Die Sicherung und Forde-
rung von Wachstum, Bildung und Zusammenhalt in
Deutschland. Die Bundesregierung begreift die Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern vor diesem Hintergrund
vor allem als eine gesellschaftliche Chance. Das Leitbild
fuBt auf fairen beruflichen Entwicklungschancen fiir
Frauen und Ménner auf der Basis einer guten Ausbildung.
Es basiert weiterhin auf der Verbesserung der Chancen-
gleichheit fiir Erwerbstitigkeit und fiir Verantwortung in
Familie und Gesellschaft. Und schlieBlich beruht es auf
der Perspektive, gesellschaftlich gewiinschte Aufgaben
wie Kindererzichung und Altenpflege neben und nicht
nachrangig zur Erwerbstétigkeit zu stellen. Die Bundesre-
gierung sieht eine besondere Herausforderung darin, die
Leitgedanken der Sachverstindigenkommission fiir eine
breit geficherte und nachhaltige Gleichstellungspolitik
nutzbar zu machen. Eine solche Gleichstellungspolitik
muss auch die Verwirklichungschancen von Frauen und
Mannern beriicksichtigen, die beispielsweise durch Le-
bensereignisse wie Migration oder Gewalterfahrungen ge-
prégt sind.

Der Erfolg der Gleichstellungspolitik hdangt im Wesentli-
chen davon ab, dass sie Frauen und Ménner gleicherma-
Ben ins Blickfeld riickt. Frauen und Méannern muss in
gleichem Malle die Wahrnehmung von Verantwortung fiir
sich selbst, in ihrer Familie, im privaten Umfeld ebenso
wie in Beruf, Gesellschaft und Staat moglich sein.

Nicht nur die oft unterschiedlichen Voraussetzungen von
Frauen und Ménnern, sondern auch die Verteilung der
Folgen von Entscheidungen, die Ehepaare und Lebens-
partner gemeinsam treffen, gilt es zu beachten. Die nach-
teiligen Folgen gemeinsamer Entscheidungen kumulieren
im weiteren Lebensverlauf meist auf der Seite der Partne-
rinnen. Die Bundesregierung setzt sich dafiir ein, die in-
stitutionellen und rechtlichen Rahmenbedingungen so zu
gestalten, dass sich im spéteren Leben von Frauen und
Minnern gesellschaftlich gewiinschte und erforderliche
Sorgearbeiten, insbesondere die Kindererziehung und die
Pflege von Angehdrigen, nicht nachteilig auswirken und
dass Uberginge zwischen Phasen der Erwerbsarbeit und
Zeiten intensiver Verantwortungsiibernahme besser be-
wiltigt werden kdnnen. Sie setzt sich weiterhin dafiir ein,
dass die Chance nicht nur einer beruflichen Entwicklung,
sondern auch der Ubernahme von Sorgetitigkeiten so-
wohl Frauen als auch Ménnern offen stehen.

Die Bundesregierung begriifit die wissenschaftliche Grund-
legung der Lebensverlaufsperspektive, die die Sachverstin-
digenkommission zum Ausgangspunkt ihrer Befassung
gemacht hat. Die Ergidnzung der herkdmmlichen Prinzi-
pien der Lebenslaufforschung — dass Handlungsmdglich-
keiten von Frauen und Ménnern durch sozial, rdumlich
und zeitlich vorgegebene Bedingungen geformt werden —
um das Prinzip der aktiven Lebenslaufpolitik 6ffnete den
Blick der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf
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staatliche Handlungsmaoglichkeiten und bildete die Grund-
lage fiir den politikberatenden Ansatz des Gutachtens.

Zentrale Handlungsfelder der Gleichstellungspolitik

Die Bundesregierung hatte die Sachverstindigenkommis-
sion in ihrem Auftrag gebeten, die Lebensverlaufsper-
spektive fiir die Entwicklung einer zukunftsweisenden
gleichstellungspolitischen Strategie zu nutzen und weiter-
gehend auch Zukunftsfelder fiir die Gleichstellungspolitik
zu identifizieren und zu priifen, ob und durch welche MaB3-
nahmen Verdnderungsimpulse in diesen Zukunftsfeldern
zu setzen wiren. Ein besonderer Schwerpunkt sollte dabei
auf das Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen
und Ménnern im Erwerbsleben, aber auch der Erweiterung
der Rollenbilder liegen. Die Sachverstindigenkommission
hat daran ankniipfend in ihrem Gutachten fiinf Kapitel
entwickelt, in deren Rahmen sie ihre Handlungsempfeh-
lungen formuliert hat: Rollenbilder und Recht, Bildung,
Erwerbsleben, Zeitverwendung sowie Alter und Bilanzie-
rung des Lebensverlaufs.

Das Sachverstindigengutachten hat im Kapitel zum
Thema Rollenbilder und Recht in aller Deutlichkeit und
sehr pointiert dargelegt, wie unerlédsslich Typenbildungen
im Recht einerseits sind und andererseits gezeigt, wie Rol-
lenbilder, die diesen Typenbildungen zugrunde liegen, den
Entscheidungsrahmen von Frauen und Méannern beein-
flussen®. Von gleichstellungspolitischer Bedeutung sind
auf diesen Rollenbildern basierende rechtliche Regelun-
gen, wenn durch sie die Handlungsoptionen von Frauen
und Ménnern in unterschiedlicher Weise geprdgt werden,
oder wenn sie gemeinsame Entscheidungen von Frauen
und Minnern so beeinflussen, dass sie sich langfristig zum
Nachteil eines Geschlechts auswirken. Durch die Blicklen-
kung auf den Lebensverlauf hat die Sachverstdndigenkom-
mission dieses Bild in entscheidender Weise erweitert: Sie
konnte in ihrem Gutachten zeigen, dass Frauen und Mén-
ner in unterschiedlichen Lebensphasen entsprechend den
im Recht verankerten Rollenbildern handeln, wodurch ins-
besondere Frauen in nachfolgenden Lebensphasen mitun-
ter erhebliche Nachteile entstehen kdnnen. Der Grund fiir
diese Nachteile liegt in der Widerspriichlichkeit der Er-
wartungen, die im Recht fiir unterschiedliche Lebenssitua-
tionen und fiir unterschiedliche Lebensphasen formuliert
sind. Das seitens des Bundesministeriums fiir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend geforderte, gemeinsam mit
dem Deutschen Gewerkschaftsbund durchgefiihrte Politik-
entwicklungsprojekt ,,Familienerndhrerinnen“!0 zeigt, wie
inkonsistente Rollenbilder Risiken im Lebensverlauf er-
zeugen, die insbesondere Frauen betreffen und die damit
gleichstellungspolitisch hoch relevant sind. Vor diesem
Hintergrund entstehen flir das Entwicklungsziel einer
Konsistenz zwischen Rechtsbereichen neuartige Heraus-
forderungen.

9 Grundlagenarbeit zum Thema Rollenbilder und Recht wurden im
Projekt des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend ,,Was kommt nach dem Erndhrermodell?* geleistet, s. Fn.8.

10 http://www.familienernaehrerin.de.

Die Sachverstindigenkommission hat in ihrem Gutachten
exemplarisch Regelungen aus Bereichen des Sozial-,
Steuer- und Zivilrechts untersucht und aus dieser Analyse
gleichstellungspolitische Implikationen abgeleitet. Die
Bundesregierung teilt nicht alle daraus erwachsenen ein-
zelnen Schlussfolgerungen, sie wird aber den im Koali-
tionsvertrag vereinbarten ,,Rahmenplan zur gleichberech-
tigten Teilhabe von Frauen und Ménnern in allen Phasen
des Lebensverlaufs“ nutzen, um den gleichstellungspoliti-
schen Handlungsbedarf auch in diesen Feldern zu identifi-
zieren.

Konsequent aus dem Leitbild entwickelt, benennt die
Sachverstandigenkommission das Feld der Bildung als ei-
nes der zentralen Handlungsfelder mit starken gleichstel-
lungspolitischen Beziigen. Die Bundesregierung teilt diese
Einschitzung und begrii3t ausdriicklich, dass die Sachver-
staindigenkommission eine differenzierte Betrachtung un-
terschiedlicher Gruppen von Frauen und Ménnern vor-
nimmt. So wird deutlich, dass es geschlechtsspezifische
Ubergangsrisiken im Lebensverlauf gibt und diese institu-
tionell und kulturell gerahmt sind.

Insbesondere ist hier die Forderung der Kommission her-
vorzuheben, nach welcher die Ergreifung geschlechts-aty-
pischer Berufe gefordert werden sollte. Die Bundesregie-
rung sieht sich hier in ihren Maflnahmen bestétigt. So
zielen verschiedene Projekte der Bundesregierung wie der
Girls’ Day, der in diesem Jahr zum elften Mal stattfindet,
und der Boys’ Day, der 2011 zum ersten Mal durchgefiihrt
wird, auf die von der Kommission geforderte Erweiterung
des Berufswahlspektrums fiir beide Geschlechter. Die Ini-
tiative ,,Mehr Ménner in Kitas* richtet sich gezielt an Jun-
gen und Ménner, um diesen die Moglichkeiten und Chan-
cen einer beruflichen Téatigkeit im flirsorgerischen Bereich
aufzuzeigen. Der von der Bundesregierung initiierte Pakt
»Komm, mach MINT* spricht hingegen ganz gezielt junge
Frauen an und will diese fiir naturwissenschaftlich-techni-
sche Studiengénge begeistern. Eingebunden bei all diesen
MalBnahmen ist ein breites Spektrum von Akteuren aus
Wirtschaft, Wissenschaft und Gesellschaft.

Die Sachverstidndigenkommission hat in ihrem Gutachten
empirische Daten und Untersuchungen ausgewertet und
konstatiert, dass eine gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen trotz eines Umbruchs im deutschen Erwerbssystem
nach wie vor nicht realisiert ist. Die Bundesregierung be-
kréftigt diese Befunde, weist jedoch darauf hin, dass — aus-
gehend vom Ziel einer Chancengleichheit von Frauen und
Mainnern — fiir die Politik der Bundesregierung der Grund-
satz der fairen Chancen leitend ist, der sich nicht zwingend
in Ergebnisgleichheit ausdriickt.

Fiir die Verwirklichung des Ziels der fairen Chancen tritt
die Bundesregierung engagiert ein. Im Koalitionsvertrag
ist vereinbart, den Anteil von Frauen in Fithrungspositio-
nen in der Wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst maf3geb-
lich zu erhéhen. Dazu soll ein Stufenplan, insbesondere
zur Erhohung des Anteils von Frauen in Vorstinden und
Aufsichtsriten, vorgelegt werden. Der Stufenplan soll in
einer ersten Stufe auf verbindliche Berichtspflichten und
transparente Selbstverpflichtungen setzen. Auf diese



Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

S

Drucksache 17/6240

Weise will die Bundesregierung die Innovationskraft und
das Potenzial der deutschen Wirtschaft stdrken. Die Bun-
desregierung begriift den breiten Offentlichen Diskurs
zum Thema Frauen in Fiihrungspositionen. Die Integra-
tion des Themas ,,Mehr Frauen in Fithrungspositionen® in
den Kontext einer von der Sachverstindigenkommission
skizzierten Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufsper-
spektive macht deutlich, dass hier — wie in anderen Fel-
dern der Gleichstellungspolitik — Entscheidungen ver-
schiedener Akteure zu unterschiedlichen Zeitpunkten im
Lebensverlauf in vielschichtiger Verschrinkung dazu fiih-
ren, dass die ,,gldserne Decke® auch im Jahr 2011 noch
keineswegs erfolgreich durchbrochen ist.

Es geht der Bundesregierung darum, mit Blick auf Er-
werbsbiografien und Karrierepfade heute umfassend die
Voraussetzungen fiir eine gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen im Erwerbsleben und in Fiithrungspositionen zu
schaffen und die Vereinbarkeit von Familie und Karriere
zu verbessern.

Ansatzpunkte sind hier u. a. die weitere Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie eine Verande-
rung der Unternehmenskultur insbesondere durch flexible
Arbeitszeiten, aber auch die Uberwindung weiterer Ursa-
chen und Barrieren fiir die mangelnde Priasenz von Frauen
in Fiihrungspositionen. Das Bundesministerium fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend fordert daher unter ande-
rem ein Projekt der Fraunhofer-Gesellschaft zur Erfor-
schung von Karrierebriichen, um den Ursachen der
,leaking pipelines“ auf die Spur zu kommen, warum also
qualifizierte Frauen von ihrem Weg in Fithrungspositionen
abkommen. Im Fokus des Projekts steht dabei, Mafnah-
men weiterzuentwickeln, die auf eine Verdnderung der
Unternehmenskultur abzielen und das Engagement der
Unternehmen fiir die Férderung der Karrierechancen von
Frauen sichtbar zu machen.

Eine weitere Initiative der Bundesregierung zeigt, dass die
Aussagen zum Thema Frauen in Fithrungspositionen in
vieler Hinsicht fiir Frauenerwerbsleben generell gelten.
Allein eine Gleichstellungspolitik, die Frauen und Manner
gemeinsam anspricht und sich auf Weichen stellende
Ubergiinge im Lebensverlauf konzentriert, kann nachhal-
tige Verdnderungen erreichen. Das Aktionsprogramm
Perspektive Wiedereinstieg™, welches zeitgleich zur Be-
auftragung der Sachverstdndigenkommission durch das
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend gemeinsam mit der Bundesagentur fiir Arbeit aufge-
legt wurde, unterstiitzt Frauen dabei, nach einer lingeren
Erwerbsunterbrechung wieder ins Berufsleben zuriickzu-
kehren. Dieses Programm wurde explizit aus der Lebens-
verlaufsperspektive heraus entwickelt und ermdoglicht
Frauen das erfolgreiche Meistern einer typischen kriti-
schen Ubergangssituation. Die das Aktionsprogramm be-
gleitenden Studien belegen, dass vor allem Frauen mit ho-
hem Qualifikationsniveau bzw. Studienabschliissen bei
der Realisierung eines ausbildungsaddquaten beruflichen
Wiedereinstiegs vor grolen Hiirden stehen und daher auf
gezielte Unterstiitzungen und zeitliche Entlastungen (z. B.

durch haushaltsnahe Dienstleistungen und ihre Ehepart-
ner) angewiesen sind .!!

Die Moglichkeiten zur eigenstidndigen Sorge fiir den Le-
bensunterhalt durch Erwerbstétigkeit und zum Aufbau ei-
ner eigenen sozialen Sicherung spielen eine Schliissel-
rolle bei der Ausrichtung der Gleichstellungspolitik unter
dem Leitgedanken fairer Einkommensperspektiven von
Frauen und Ménnern im Lebensverlauf. Damit wird Be-
zug genommen auf die Erwerbs- und Lebensverldufe, die
auf typisch unterschiedliche Weise geschlechtsspezifisch
variieren. Erwerbsunterbrechungen wegen Kindererzie-
hung und Pflege spielen eine besonders wichtige Rolle
bei der Genese und Kumulation von Geschlechterun-
gleichheiten im Lebensverlauf. Je nach Lage, Dauer und
Héufigkeit verfestigen sie auf spezifische Weise unglei-
che Erwerbschancen. So treffen Frauen und Ménner in
Paarbeziehungen erwerbsbiografische Entscheidungen in
der Regel gemeinsam und auch einvernehmlich, die nega-
tiven Folgen dieser Entscheidungen sind jedoch sehr héu-
fig alleine von den Frauen zu tragen. In diesem Prozess
zieht ein Nachteil oft einen anderen nach sich und be-
griindet eine Abstiegsdynamik, die vielfach in prekdren
Einkommenssituationen miindet: Frauen bekommen Kin-
der, geben ihren Job auf, verlieren in Folge dessen ihr ei-
genes Einkommen und ihre beruflichen Perspektiven.
Wollen sie wieder in den Beruf einsteigen, dann oft auf
einer niedrigeren Stufe mit schlechterer Bezahlung und
ungiinstigen beruflichen Entwicklungschancen.

Um angemessene Strategien und MaBnahmen zur Ver-
wirklichung des Politikziels fairer Einkommensperspekti-
ven im Lebensverlauf entwickeln zu konnen, hat das Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
eine Untersuchung in Auftrag gegeben, in deren Rahmen
eine differenzierte Auswertung von Ubergéingen und Dy-
namiken in den Erwerbsbiografien von Frauen mit famili-
enbedingten Erwerbsunterbrechungen vorgenommen wurde. 2
Die vorliegende Untersuchung fokussiert Erwerbsverldufe

11 http://www.perspektive-wiedereinstieg.de
Bevolkerungsreprasentative Untersuchungen des SINUS-Instituts im
Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend:

— Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2010): Perspektive Wiedereinstieg: Ziele, Motive und Erfahrun-
gen von Frauen vor, wihrend und nach dem beruflichen Wieder-
einstieg.

— Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

(2010): Beruflicher Wiedereinstieg nach der Familiengriindung —
Bediirfnisse, Erfahrungen, Barrieren.
Studien des Wissenschaftszentrums Berlin (wzb) unter wissen-
schaftlicher Leitung von Prof. Dr. Jutta Allmendinger im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend:

— Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2009): Erwerbsverldufe und Weiterbildungsbeteiligung von Wie-
dereinsteigerinnen.

— Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2009): Die Bedeutung des Berufs fiir die Dauer von Erwerbsun-
terbrechungen.

12 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2011): Biografiemuster und Alterseinkommensperspektiven von
Frauen. Untersuchung von TNS Infratest Sozialforschung im Auftrag
des BMFSEFJ (im Erscheinen).
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von Frauen und arbeitet anhand der Daten der Untersu-
chung zur ,,Altersvorsorge in Deutschland* (AVID) die
Verbreitungsformen und -strukturen familienbedingter
Nichterwerbsphasen der Geburtsjahrgéinge 1942 bis 1961
zwischen dem 15. und 65. Lebensjahr heraus. Sie be-
schreibt typische Muster des Erwerbsaus- und -wiederein-
stiegs und liefert eine differenzierte Analyse des Zusam-
menwirkens von familienbedingten Nichterwerbsphasen
und eigenen Alterssicherungsanspriichen. Mit der Unter-
suchung werden Hinweise auf erwerbsbiografische Risi-
kokonstellationen, aber auch auf Erfolgsfaktoren von
Frauenerwerbsverldufen gewonnen, die es moglich ma-
chen, zielgenaue MaBinahmen zur Erh6hung der Altersein-
kommen von Frauen zu entwickeln.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend wird im zweiten Halbjahr 2011 auf europii-
scher Ebene zu dieser Thematik ein Peer-Review ,,Aus-
wirkungen der Lebenswege auf die Altersrenten von
Frauen® durchfiihren.!3

Sorgearbeit und Erwerbsarbeit sind wesentliche Voraus-
setzungen fiir das Funktionieren unserer Gesellschaft, sie
miissen im Lebensverlauf gleichrangig nebeneinander
stehen. Berufliche Karriere und Zeit fiir Verantwortungs-
ibernahme im privaten Bereich stellen keinen Wider-
spruch dar, sie ergénzen einander.

Die Analysen der Sachverstdndigenkommission zeigen
die Herausforderungen, die aus der starken Fragmentie-
rung der Lebensverldufe von Frauen zwischen Erwerbs-
und Sorgearbeit liegen. Damit im Zusammenhang steht
— zumindest zum Teil — die betréchtliche Zahl von Arbeits-
verhiltnissen, die weder in der momentanen Situation
noch im Lebensverlauf eine eigensténdige wirtschaftliche
Sicherung ermdglichen. Die Bundesregierung hat bereits
wichtige MaBnahmen eingeleitet, um institutionelle Rah-
mungen der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit
zu schaffen und Fehlanreizen fiir lange Erwerbsunterbre-
chungen entgegenzusteuern.

Optimierte Dienstleistungsstrukturen vor Ort konnen dazu
beitragen, die Erwerbstétigkeit von Eltern in groferem
Umfang zu ermoglichen. Haushaltsnahe und familienun-
terstlitzende Dienstleistungen fordern faire Einkommens-
perspektiven fiir Frauen z. B. beim beruflichen Wiederein-
stieg. Der Ausbau solcher Dienstleistungen erfordert eine
optimierte Infrastruktur, die tiber die finanzielle Férderung
der Nachfrage hinaus vor Ort Markttransparenz herstellt,
einfache Zuginge ermoglicht, Angebote und Nachfrage
zusammenbringt, sowie Qualitdtsstandards, Verldsslichkeit
und Professionalitit der Dienstleistungen absichert. Damit
werden nicht zuletzt die Marktfdhigkeit entsprechender
Dienstleistungsangebote unterstiitzt sowie die Einkom-
mensperspektiven und Beschiftigungsmdglichkeiten po-
tenzieller Arbeitskréfte in diesem Bereich gestérkt.

In Anbetracht des demografischen Wandels wird das
Thema der privaten Sorgearbeit fiir Pflegebediirftige eine
zunehmend bedeutsame Rolle spielen. Die Pflege alter
Mitmenschen ist dabei weit mehr als nur eine strukturelle

13 http://www.peer-review-social-inclusion.eu.

Herausforderung, der mit Hinweisen zu verfiigbaren Pfle-
gekriften oder Budgeterfordernissen begegnet werden
konnte. Die Pflege alter Menschen, zumal von Familien-
angehorigen, ist ein gesellschaftliches Thema, bei wel-
chem die Wiirde der Pflegebediirftigen und die Bezie-
hung zwischen Pflegenden und Pflegebediirftigen eine
herausragende Rolle spielen. Mehr als zwei Drittel der
Pflegebediirftigen werden zu Hause versorgt, darunter der
iiberwiegende Teil von Familienangehdrigen. Die hausli-
che Pflege wird meist von Frauen geleistet, die fiir diese
auch gesellschaftlich unabdingbare Aufgabe nicht selten
vor dem Dilemma stehen, entweder ihren Beruf aufgeben
zu miissen, oder aber ihre Angehorige bzw. ihren Ange-
horigen in fremde Hénde zu geben!4. Genau an diesem
Punkt setzt der Gesetzentwurf der Bundesregierung zur
Familienpflegezeit an. Sie ermdglicht es Frauen und
Mainnern, in einer Lebensphase der besonderen Heraus-
forderung im Spannungsfeld von Erwerbs- und Sorgear-
beit ihre Erwerbstitigkeit {iber bis zu zwei Jahre hinweg
zu reduzieren, sich in diesem Zeitraum verstdrkt einer
pflegebediirftigen Person zu widmen und danach wieder
zum alten Beschéftigungsumfang zuriickzukehren.

Flankierend hierzu fordert das Bundesministerium fiir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend Projekte, die dlteren
Menschen durch ein optimales Angebot an professionel-
len und informellen Dienstleistungen (Welfare-Mix) ei-
nen Verbleib im hiuslichen Umfeld, auch bei zunehmen-
der Hilfe- und Pflegebediirftigkeit ermoglichen und
dadurch pflegende Familienangehorige bei der Sorgear-
beit entlasten.

Die Bundesregierung sieht, dass wesentliche Befunde des
Sachverstiandigengutachtens nicht moglich gewesen wé-
ren ohne detaillierte Aufbereitungen von Daten zur Zeit-
verwendung in der Bevilkerung. Das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend beabsichtigt da-
her, in bewéhrter Kooperation mit dem Statistischen Bun-
desamt, nach 1991/1992 und 2001/2002 eine dritte Welle
der Zeitbudgeterhebung durchzufiihren.

Mit groem Interesse nimmt die Bundesregierung die
Analyse der Sachverstindigenkommission zur Frage der
Alterssicherung zur Kenntnis. Die Bundesregierung teilt
die Auffassung der Sachverstindigenkommission, dass
die entscheidenden Stellschrauben fiir das Ziel einer exis-
tenzsichernden Altersversorgung in der Lebensphase des
aktiven Erwerbslebens liegen, denn die Alterssicherungs-
systeme bilden die Erwerbsverlaufe — und damit auch die
Lebensverldufe — von Frauen und Minnern ab. An den
Leistungen der Alterssicherungssysteme wird die asym-
metrische Verteilung von Chancen und Lasten insbeson-
dere bei gemeinsamen Entscheidungen iiber die Wahrneh-
mung von Erwerbs- und Sorgearbeiten besonders deutlich.
Die unbezahlte Sorgearbeit wird weitaus haufiger von
Frauen geleistet, die gleichzeitig auf eine bezahlte Er-
werbstétigkeit sowie auf berufliche Aufstiegsmoglichkei-
ten verzichten und dadurch nur verhéltnismifBig geringe

14° Grundlagenarbeit und weitergehende Forderungen wurden in der Ar-
beitsgruppe zur Unterstiitzung von Pflegepersonen im Rahmen des
Projekts des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jungend ,,Was kommt nach dem Erndhrermodell?* erarbeitet, s. Fn 8.
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eigene Alterssicherungsanspriiche ansammeln. Hingegen
beteiligen sich Ménner in viel geringerem Umfang an fa-
milidren Sorgeaufgaben, erwerben aber iiber ihre zeitlich
umfangreichere und meist kontinuierlichere berufliche
Tatigkeit sowie die damit verbundenen besseren Auf-
stiegschancen erheblich mehr Alterssicherungsanspriiche.

Die Erforderlichkeit von Sorgearbeit in immer wieder
wechselnder Intensitdt im Lebensverlauf von Frauen und
Mainnern lésst eine Entscheidung liber Ausgleichsleistun-
gen, die liber die bereits nach geltendem Recht erfolgende
rentenrechtliche Beriicksichtigung von Erziehungs- und
Pflegezeiten hinaus gehen, im Rahmen des haushaltsmé-
Big Moglichen als geboten erscheinen. Die Gleichstel-
lungsperspektive wird dabei als konstitutiv fiir nachhal-
tige Losungen gesetzt werden.

Die Sachverstindigenkommission hatte sich aus guten
Griinden entschieden, dem Berichtsauftrag zu folgen und
sich bewusst auf die vorgenannten Kernthemen Rollenbil-
der und Recht, Bildung, Erwerbsleben, Zeitverwendung
und Bilanz des Lebensverlaufs im Alter zu konzentrieren.
Schon wihrend der die Sachverstdndigenkommission be-
gleitenden Arbeit des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend zum Sachverstindigengut-
achten zeichnete sich ab, dass die Lebensverlaufsperspek-
tive innovative Anstof3e fiir weitere gleichstellungspoliti-
sche Zukunftsfelder bieten wiirde. Wie bereits oben
dargelegt, sieht die Bundesregierung eine besondere He-
rausforderung darin, die Leitgedanken der Sachverstindi-
genkommission fiir eine breiter geficherte Gleichstel-
lungspolitik nutzbar zu machen. Das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend wird in Zukunft
insbesondere auch die Verwirklichungschancen von
Frauen und Ménnern in den Betrachtungshorizont riicken,
die durch gesundheitliche Beeintrachtigungen, Migration
oder Gewalterfahrungen geprigt sind. Diese Aspekte pré-
gen Lebensverldufe und bestimmen (zukiinftige) Chancen,
Erwartungen und Hoffnungen.

Die Bundesregierung sieht die gro3e Bedeutung der Ge-
sundheit von Frauen und Méinnern im Lebenslauf und
unterstiitzt den von der Kommission erkannten Hand-
lungsbedarf fiir eine umfassende Analyse. Ein geschlech-
tervergleichender Blick auf die Lebensbedingungen und
gesundheitliche Situation von Frauen und Ménnern lasst
geschlechtsspezifische Belastungen und Ressourcen er-
kennen und erméglicht die Entwicklung von geschlechter-
gerechten Priventions- und Versorgungsangeboten. Fiir
die Herausarbeitung spezifischer gesundheitlicher Pro-
blemlagen und Bedarfe bei Frauen und Ménnern ist die
Beriicksichtigung von Lebensphasen und Ubergiingen im
Lebensverlauf von erheblicher Relevanz. Insbesondere in
der als ,mittleres Lebensalter bezeichneten Lebens-
spanne treten gesundheitliche Belastungen bei Frauen und
Miénnern ebenso wie chronische Erkrankungen verstarkt
auf. Unterschiede in der Gesundheit der Geschlechter las-
sen sich auf die geschlechtsspezifischen Lebens- und Ar-
beitsbedingungen zuriickfiihren sowie auf das spezifische
gesundheitsrelevante Verhalten von Frauen und Ménnern.
Wihrend die Gesundheit von Frauen durch psychische Er-
krankungen und Befindlichkeitsstrungen gekennzeichnet
ist, zeigt sich bei Mannern ein stirkeres Ausmal} an ge-

sundheitsriskantem Verhalten — Unfille, Verletzungen,
Suizid, Alkohol- und Tabakkonsum — als Ausdruck des
ménnlichen Rollenstereotyps. In dieser produktiven Le-
bensphase miissen die gesundheitlichen Ressourcen von
Frauen und Ménnern gestirkt werden, um ihnen faire Ver-
wirklichungschancen zu ermdglichen und die Vorausset-
zungen fiir Gesundheit, Wohlbefinden und eine selbstén-
dige Lebensweise im Alter zu schaffen.

Migration und Integration sind Querschnittsthemen von
groBer und weiter wachsender gesellschaftlicher Bedeu-
tung, da die Zahl der in Deutschland lebenden Menschen
mit Migrationshintergrund steigt. Migration ist ein stark
pragendes Merkmal mit vielfdltigen Auswirkungen auf
den weiteren eigenen Lebensverlauf, den der Familie und
den der Kinder.

Das Thema Migration ist im vorliegenden Bericht der
Sachverstindigenkommission an verschiedenen Stellen
mit bedacht, insbesondere unter den Aspekten Bildungs-
beteiligung und Bildungserfolg sowie Arbeitsmarktinte-
gration und Anerkennung von im Herkunftsland erworbe-
nen Berufsqualifikationen.

Vor dem Hintergrund dieser Ausfithrungen erscheint es
sinnvoll, in einem nichsten Gleichstellungsbericht das
Thema Migration vertieft mit aufzugreifen. Ansatzpunkte
und Impulse konnen aus dem Integrationsgipfelprozess,
den die Bundeskanzlerin angestofen hat, entnommen
werden, sowie aus dem aktuell laufenden Prozess zur Er-
arbeitung eines Nationalen Aktionsplanes Integration.
Die Bundesregierung sieht, dass die Situation der Men-
schen mit Migrationshintergrund sehr heterogen ist, nicht
nur hinsichtlich der Herkunftsldnder, sondern auch hin-
sichtlich der Lebensverldufe und der sozialen und kultu-
rellen Unterschiede.

Gleiche Chancen fiir Frauen und Ménner im Lebensver-
lauf setzen voraus, dass beide Geschlechter ein Leben frei
von Gewalt fiihren konnen. Fiir die erfolgreiche Teil-
nahme an Bildung, Beschéftigung, am gesellschaftlichen,
sozialen, kulturellen, wirtschaftlichen und politischen Le-
ben ist der Schutz vor Gewalt eine Grundvoraussetzung.
Jedoch sind Frauen aller Altersgruppen, Schichten und
ethnischer Zugehdrigkeiten in Deutschland zu unter-
schiedlichen Zeitpunkten im Lebensverlauf in einem ho-
hen MalB} von geschlechtsspezifischen Gewaltformen be-
troffen. Die vom Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend beauftragten wissenschaftli-
chen Studien zu Gewalt gegen Frauen in Deutschland ha-
ben ergeben, dass 40 Prozent der Frauen, unabhingig
vom Tiater-Opfer-Kontext, korperliche oder sexuelle Ge-
walt oder beides mindestens einmal im Lebensverlauf er-
lebt haben.!’ Alle Formen von Gewalt sind mit — zum Teil
erheblichen — gesundheitlichen, psychischen und psycho-
sozialen Folgen verbunden. Die Erfahrungen von Gewalt

15 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2010): Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen. Eine sekundérana-
lytische Auswertung zur Differenzierung von Schweregraden, Mus-
tern, Risikofaktoren und Unterstiitzung nach erlebter Gewalt. Ein
Forschungsprojekt des Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und
Geschlechterforschung (IFF) der Universitit Bielefeld.
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behindern in unterschiedlichen Phasen im Lebenslauf die
Verwirklichung von Lebenschancen nachhaltig. Bereits
die in Kindheit und Jugend gemachten Gewalterfahrun-
gen sind die stirksten Pradiktoren fiir eine evtl. Opfer-
und Téterrolle im Erwachsenenleben.

Die Bekdmpfung aller Formen von Gewalt gegen Frauen
gehort daher zu den Schwerpunkten der Gleichstellungs-
politik der Bundesregierung. Sie setzt seit September
2007 bereits ihren zweiten Aktionsplan zur Bekdmpfung
von Gewalt gegen Frauen mit {iber 130 MaBBnahmen um.
Zentrales Vorhaben der laufenden Legislaturperiode ist
die Einrichtung eines bundesweiten Hilfetelefons ,,Ge-
walt gegen Frauen®. Die kostenlose, rund-um-die-Uhr er-
reichbare Rufnummer fiir alle Formen von Gewalt gegen
Frauen wird Ende 2012/Anfang 2013 frei geschaltet wer-
den konnen. Durch diese Maflnahme kdnnen Frauen mit
unterschiedlichen Lebensldufen und in unterschiedlichs-
ten Lebenssituationen leichten Zugang zum Hilfesystem
finden.

Eine zeitgemdBe Gleichstellungspolitik zielt auf Gleich-
berechtigung und Chancengleichheit fiir Frauen und
Ménner. Sie will es Frauen und Ménnern ermdglichen,
sich von starren Rollenmustern zu 16sen, und ihre Rolle
selbst zu definieren. Die Gleichstellungspolitik fiir Jun-
gen und Ménner der Bundesregierung will ein Bewusst-
sein dafiir schaffen, dass Jungen und Ménner ihre Rolle
neu finden miissen. Wahrend Frauen {iber Jahrzehnte der
Frauenbewegung und der institutionalisierten Frauenpoli-
tik fiir sich neue Rollenbilder entwickelt haben, Erwerbs-
tatigkeit und Kinder nicht mehr als Gegensitze gelten,
gibt es fiir viele Ménner eine Diskrepanz zwischen der
Geschlechterrolle, die ihre Viter gelebt haben, zwischen
gesellschaftlichen Zuschreibungen wie der des Familien-
erndhrers und eigenen Rollenvorstellungen. Hier setzt der
2010 berufene Beirat Jungenpolitik des Bundesministe-
riums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend an, des-
sen Ziel es ist, Méannlichkeitsvorstellungen auf der
Grundlage der Sinus-Jugendmilieus herausarbeiten. Die
Kenntnis dariiber, wie Jungen leben und wie sie leben
wollen, soll Hilfestellungen geben, um durch geeignete
politische MaBBinahmen den Prozess des Rollenwandels zu
unterstiitzen.

Ziel der Bundesregierung ist es, dass Jungen und Min-
nern neue Verwirklichungschancen in Berufs- und Le-
bensplanung erdéffnet werden und ihnen — gestiitzt durch
konkrete MaBinahmen — zum Beispiel neue Perspektiven
zur Erweiterung ihres Berufswahlspektrums auf einem
sich wandelnden Arbeitsmarkt zu bieten. Beim {iberaus
erfolgreichen erste bundesweite Boys’ Day am 14. April
2011 bot sich fiir 35 000 Jungen die Moglichkeit, die At-
traktivitit von Zukunftsberufen zu erleben und berufliche
Handlungsoptionen im krisenfesten Dienstleistungssek-
tor, z. B. in sozialen, erzieherischen und pflegerischen
Bereichen kennen zu lernen. Beispielhaft fiir Erwerbs-
chancen jenseits tradierter Rollenbilder steht die Initiative
»,Minner in Kitas*“ des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend, deren Ziel es ist, die Rol-
lenvielfalt in der friihkindlichen Erziehung fiir Jungen
und Midchen erlebbar zu machen und tradierten Rollen-

bildern schon im Kindesalter, also zu einem frithen Zeit-
punkt im Lebensverlauf entgegenzuwirken. Denn Kinder
entwickeln ihre geschlechtliche Identitidt im Kita- und
Grundschulalter, hier wird die Grundlage gelegt fiir ihre
eigenen Rollenbilder.

Eine aktive Jungen- und Ménnerpolitik ist ein wichtiger
Baustein einer zukunftsorientierten Gleichstellungspoli-
tik, die Méannern wie auch Frauen faire Chancen im Be-
rufsleben eroffnet. Nur wenn Minner die Chance haben,
anders zu leben als frithere Generationen von Minnern,
ist der Weg frei fiir Gleichberechtigung in den Partner-
schaften.

Internationaler Kontext

Im Berichtsauftrag war die Sachverstdndigenkommission
gebeten, im Zusammenhang mit der Forderung der
gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Ménnern im
Erwerbsleben auch Anregungen aus internationalen Ver-
gleichen und europdische AnstdBe in den Blick zu neh-
men und bei der Auswahl von Daten und Fragestellungen
europdische und internationale Verpflichtungen zu be-
riicksichtigen.

International wird anerkannt, dass in der Verwirklichung
der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern im ge-
samten Lebensverlauf groBes Potenzial sowohl fiir einen
gegliickten gesellschaftlichen Zusammenhalt als auch fiir
nachhaltiges wirtschaftliches Wachstum steckt. Européi-
sche und internationale Gleichstellungspolitik wird in
diesem Sinne diskutiert und gestaltet.

Der fiir das Sachverstidndigengutachten gewahlte Lebens-
verlaufsansatz mit dem Anspruch fairer Chancen fiir
beide Geschlechter schligt sich inzwischen in zahlreichen
Dokumenten und Maflnahmen der europdischen und in-
ternationalen Gleichstellungspolitik nieder. Die Sachver-
staindigenkommission benennt in diesem Zusammenhang
in ihrem Gutachten die europdische Beschaftigungspoli-
tik als Beispiel fiir ein Politikfeld der Europiischen
Union, in das der Lebensverlaufsansatz an zentraler Stelle
integriert wurde.

Die Beschéftigungspolitik der Europdischen Union ist im
vergangenen Jahr mit der Verabschiedung der Strategie
Europa 2020 als Nachfolgerin der Lissabon-Strategie neu
ausgerichtet worden. Unter dem Eindruck der letzten Fi-
nanzkrise liegen die Prioritidten der Strategie auf intelli-
gentem, nachhaltigem und integrativem Wachstum. Ge-
rade zwei der sieben Leitinitiativen, ,,Agenda fiir neue
Kompetenzen und Beschiftigungsmoglichkeiten® sowie
»Europdische Plattform zur Bekdmpfung der Armut®, un-
terstiitzen den Ansatz, Wachstum, Beschéftigung und ge-
sellschaftliche Integration im gesamten Lebensverlauf zu
betrachten und langfristig zu sichern. Damit wird die
Grundlage der Chancengleichheit von Frauen und Mén-
nern in wichtigen Bereichen des Zusammenlebens gelegt.

Auch die Strategie fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mainnern 2010-2015 der Europédischen Kommission ist
offen fiir den Lebensverlaufsansatz und formuliert in ih-
rem Arbeitsprogramm fiir die folgenden Bereiche wesent-
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liche Forderung fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mainnern:

— gleiche wirtschaftliche Unabhéngigkeit,

— gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit,
— Gleichstellung in Entscheidungsprozessen,

— Schutz der Wiirde und Unversehrtheit,

— Gleichstellung in der AuBenpolitik,

— sowie Querschnittsfragen.

Durch intensive Abstimmung und fruchtbaren Austausch
zwischen den Mitgliedstaaten und der Kommission, aber
auch mit Sozialpartnern, Partnerldndern und internationa-
len Organisationen soll eine breite Basis fiir die Betrach-
tung der Belange von Frauen geschaffen werden. Unter-
suchungen, Datenerhebungen und Evaluationen des
Fortschritts im diesem Bereich helfen, notwendige MaB-
nahmen zur Gleichstellung von Frauen im Lebensverlauf
zu identifizieren. Die Neuauflage des Europdischen Pak-
tes fur die Gleichstellung 2011 bis 2020, einstimmig an-
genommen unter der ungarischen Préisidentschaft im
Mirz 2011, stirkt die inhaltliche Verbindung der Gleich-
stellungsstrategie der Europdischen Kommission und der
Strategie Europa 2020 zusétzlich. Besonders auch die im
Lebenslauf immer wieder neu auszutarierende Vereinbar-
keit von Beruf und Familie wird in diesem Dokument be-
tont.

Aber auch iiber die Grenzen der Européischen Union hi-
naus findet der Ansatz der Lebensverlaufsperspektive
mittlerweile weite Verbreitung: So hat die norwegische
Regierung etwa ein Jahr nach der deutschen Regierung
eine Gleichstellungsberichtskommission eingesetzt, die
ebenfalls die Lebensverlaufsperspektive zur Analyse der
Geschlechterverhdltnisse nutzt. Und auch die internatio-
nale Gleichstellungspolitik verfolgt explizit und implizit
das Ziel, Frauen und Minnern die gleichen Verwirkli-
chungschancen im gesamten Lebensverlauf zu ermogli-
chen. In jlingerer Zeit wurde — nicht zuletzt auf Anregung
der deutschen Delegationen und der IAO (Internationale
Arbeitsorganisation) — die Lebensverlaufsperspektive
auch explizit in Dokumente und Beschliisse der Vereinten
Nationen aufgenommen: In dem im Februar 2010 verof-
fentlichten Bericht des UN-Generalsekretirs Ban Ki-
Moon, der sich mit einem Riickblick auf die Umsetzung
der Erklarung sowie der Aktionsplattform der 4. Weltfrau-
enkonferenz 1995 in Peking und den Ergebnissen der
23. Sondersitzung der Generalversammlung sowie ihrem
Beitrag, eine Geschlechterperspektive in der Umsetzung
der Millennium-Ziele zu etablieren, befasst, wird die Le-
bensverlaufsperspektive ausdriicklich in die Betrachtung
mit einbezogen. Ganz klar wird in diesem Bericht die Not-
wendigkeit, Auswirkungen von Lebenslauf beeinflussen-
den Faktoren stirker in ihrer Gesamtheit zu beriicksichti-
gen, benannt. Beispielhaft wird in diesem Zusammenhang
auf Unterbrechungen in Arbeitsbiografien von Frauen auf-
grund von Kinderbetreuung oder Sorge verwiesen. Als
wichtige Gebiete zur Stirkung des Ansatzes der Lebens-
verlaufsperspektive werden explizit der Gesundheits- und
Bildungssektor, die soziale Absicherung wéhrend und
nach der Beschéiftigungsphase, die Armutsbekédmpfung,

aber auch die Situationen von jungen Médchen identifi-
ziert. In seinem Report fordert der UN-Generalsekretér
Formen fiir eine bessere Anerkennung unbezahlter Arbeit
zu finden und die Lebensverldufe von Frauen in der poli-
tischen Arbeit besonders zu beriicksichtigen.

Auch im Abschlussdokument der 55. Frauenrechtskom-
mission der Vereinten Nationen wird — auf Anregung
Deutschlands, das von der EU unterstiitzt wurde — die Le-
bensverlaufsperspektive mehrmals ausdriicklich benannt.
Im Mittelpunkt der jdhrlich im Februar stattfindenden
Konferenz stand im Jahr 2011 der Zugang und die Teil-
habe von Frauen und Médchen zu Bildung, Weiterbil-
dung, Wissenschaft und Technologie, einschlielich des
gleichberechtigten Zugangs von Frauen zu Vollzeitbe-
schiftigung und menschenwiirdiger Arbeit. So verpflich-
teten sich die Staaten in der abschlieBenden Erkldrung
zum einen dazu, die privaten und Sffentlichen Investitio-
nen in Bildung und Weiterbildungen orientiert am Le-
benszyklus von Frauen und Maidchen zu erhalten oder
wenn moglich auch zu erh6hen. Zum anderen soll kiinftig
von der frithen Kindheit tiber den Lebenszyklus hinweg
der vollstindige Zugang von jedem Madchen und jeder
Frau zu qualitativ hochwertiger formeller und informeller
Bildung ermdglicht werden. Dabei spielen unter anderem
Konzepte wie lebenslanges Lernen, E-Learning sowie In-
formationen zum Umgang mit Kommunikationstechnolo-
gien oder auch die Befédhigung zur Unternehmensfithrung
eine groBe Rolle, um Frauen erfolgreich in den Arbeits-
markt zu integrieren.

Auf der 98. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz
2009 wurde unter Tagesordnungspunkt sechs der Be-
richt IV ,,Gleichstellung der Geschlechter als Kernstiick
menschenwiirdiger Arbeit” beschlossen. Das hdchste
Gremium der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO)
zeigt in diesem Bericht unter anderem deutlich auf, dass
Benachteiligungen von Frauen als Ergebnis mangelnder
Gleichstellung iiber den Lebenszyklus hinweg kumulie-
ren und deshalb friihzeitig angesetzte und abgestimmte
politische Aktivitdten notwendig sind, um gesellschaftli-
che Verdnderungen herbeizufiihren. Auch in diesem Do-
kument werden Entgeltungleichheit und die unterschied-
liche Erwerbsbeteiligung von Frauen aufgrund von
Pflege- oder Familienzeiten als entscheidende Faktoren
fiir eine Benachteiligung benannt. Die IAO teilt die Auf-
fassung der Weltbank, derzufolge Arbeitsmirkte wichtige
Transmissionsmechanismen sind. Durch sie konnen Vor-
teile des Wachstums an benachteiligte Gruppen weiterge-
geben werden. Die auf wirtschaftlicher Effizienz beru-
hende Rechtfertigung fiir die Gleichstellung von Mann
und Frau ist demnach neben der Nutzung des gesamten
verfligbaren Humankapitals, fiir die Verbesserung der Si-
tuation hinsichtlich Erndhrung, Gesundheit und Bildung
kommender Generationen notwendig. Deshalb wird die
Gleichstellung der Geschlechter und damit einhergehend
die Beriicksichtigung einer Lebensverlaufsperspektive
auch weiterhin die Arbeit der IAO beeinflussen.

Die Bundesregierung wird sich auf européischer und inter-
nationaler Ebene weiterhin fiir die Forderung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Ménnern einsetzen: Gleich-
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stellungspolitik muss in Deutschland und weltweit die
Unterschiede in den Lebensverldufen von Frauen und
Miénnern beriicksichtigen und an Knotenpunkten zielge-
naue Hilfen anbieten. Lebenslaufpolitik verkniipft Gleich-
stellungspolitik, Sozial- und Bildungspolitik zu einer
nachhaltigen Politik des sozialen Zusammenhalts, ge-
schlechtsbedingte Nachteile werden abgebaut, partner-

schaftliche Verantwortung wird gestédrkt. Die Lebensver-
laufsperspektive wird als integrative Perspektive gerade
auch fiir eine europdische und internationale Gleichstel-
lungspolitik neue Impulse geben konnen, so dass Frauen
und Ménnern auf der ganzen Welt Chancengleichheit in
der Verwirklichung ihrer eigenen Lebenskonzepte ermdg-
licht wird.
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Veranstaltungen der Sachverstiandigenkommission

Im Rahmen eines Dialogprozesses ist die Kommission in den Austausch mit verschiedenen Interessengruppen im Be-
reich der Geschlechtergleichstellung getreten. Dazu wurden zahlreiche Einzelgespriache mit Vertreterinnen und Vertre-
tern aus Verbanden, Institutionen, Gewerkschaften, Ministerien, Parteien und Fraktionen gefiihrt. Dariiber hinaus hat
sich die Kommission mit Fachleuten auf den folgenden Veranstaltungen beraten:

Eigene Veranstaltungen

30.09.-01.10.2009, Bonn ~ Forumsveranstaltung ,,Gleichstellung in der Lebensverlaufsperspektive®

06.11.2009, Hamburg Workshop ,,Geschlechterrollenbilder im Ehevermdgensrecht®, Universitdt Hamburg

Anhoérungen von Expertinnen und Experten

04.08.2009, Miinchen ,Handlungsmuster der Unternechmen zur Bewiltigung der Finanz- und Wirtschaftskrise
unter Gleichstellungsaspekten®

20.11.2009, Berlin ,»QOleichstellung im Alter*

05.02.2010, Berlin ,»Gleichstellung und Migration*

21.10.2009, Berlin ,»QGleichstellung aus der Jungen- und Ménnerperspektive

05.02.2010, Berlin ,»QGleichstellung aus der Jungen- und Ménnerperspektive

Anhorungen vor dem Bundestagsausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

17.06.2009, Berlin Zwischenbericht aus der Arbeit der Sachverstindigenkommission zur Erstellung des Ers-
ten Gleichstellungsberichtes der Bundesregierung

07.07.2010, Berlin Zweiter Zwischenbericht aus der Arbeit der Sachverstindigenkommission zur Erstellung
des Ersten Gleichstellungsberichtes der Bundesregierung

Sitzungen der Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen
und -minister, -senatorinnen und -senatoren der Linder (GFMK)

05.11.2009, Berlin Abteilungs- und Stabsstellenleitungen der GFMK
05.02.2010, Berlin Abteilungs- und Stabsstellenleitungen der GFMK

Sitzung der Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbiiros (BAG)

04.09.2009, Berlin Bundessprecherinnen der BAG
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Fachveranstaltungen mit Vortrigen der Kommissionsmitglieder

24.04.2009, Hannover
15.01.2010, Berlin

02.- 04.05.2010, Wuppertal
15.07.2010, Leipzig

20.-21.09.2010, Berlin

28.-29.10.2010, Berlin

05.11.2010, Hamburg

08.-09.11.2010, Giitersloh

25.-26.11.2010, Berlin

29.11.2010, Berlin

,WOMEN Power*, Messe Hannover
17. Ordentliche Bundesfrauenkonferenz des Deutschen Gewerkschaftsbundes
20. Bundeskonferenz der kommunalen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

»Wer erndhrt die Familie? Vom Bedeutungszuwachs des weiblichen Erwerbseinkom-
mens®, Deutscher Gewerkschaftsbund, Hans-Bockler-Stiftung, Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend

,,Work-Life-Balance: Innovationsfaktor fiir Unternehmen, Individuum und Gesellschaft®,
Japanisch-Deutsches Zentrum Berlin, Universitit Tsukuba, Universitit Gielen

,»Das flexible Geschlecht — Gender, Gliick und Krisenzeiten in der globalen Okonomie®,
Bundeszentrale fiir politische Bildung, Hessische Landeszentrale fiir politische Bildung,
Berliner Landeszentrale fiir politische Bildungsarbeit

Studientagung ,,Gender im Sozial- und Steuerrecht®, Fakultét fiir Wirtschafts- und Sozi-
alwissenschaften der Helmut-Schmidt-Universitdt/Universitdt der Bundeswehr Hamburg

,»Qleichstellung in Lebensverlaufsperspektive®, Konrad-Adenauer-Stiftung, Bildungs-
werk Dortmund

,»WSI Herbstforum 2010: Prekaritét im Lebenszusammenhang*, Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftliches Institut der Hans-Bdckler-Stiftung

»Zeit fiir Verantwortung im Lebensverlauf — Politische und rechtliche Handlungsstrate-
gien“, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Max-Planck-Insti-
tut fiir ausldndisches und internationales Sozialrecht
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1 Einleitung
1.1 Zusammensetzung der Kommission

Im Koalitionsvertrag von CDU, CSU und SPD vom
11. November 2005 wurde vereinbart, einmal in jeder Le-
gislaturperiode einen Bericht zur Gleichstellung von
Frauen und Ménnern vorzulegen. Am 23. Juni 2008 {iber-
gab die damalige Bundesministerin fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, Frau Dr. Ursula von der Leyen, den
Auftrag zur Erstellung des Ersten Gleichstellungsberich-
tes an die interdisziplindr zusammengesetzte Sachver-
staindigenkommission. Dieser gehdrten an:

— Prof. Dr. Gerhard Bosch (ab Februar 2010)

— Prof. Dr. Cornelia Helfferich

— Prof. Dr. Tobias Helms (bis November 2010)

— Prof. Dr. Ute Klammer (Vorsitzende ab April 2010)
— Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

— Prof. Dr. Paul Nolte

— Prof. Dr. Marion Schick (Vorsitzende und Mitglied bis
Februar 2010)

— Prof. Dr. Margarete Schuler-Harms
— Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke

Der Erste Gleichstellungsbericht der Bundesregierung!
wurde als Pendant zum Siebten Familienbericht (vgl.
BMFSFJ 2006) erarbeitet und soll somit die Grundlage
fiir eine abgestimmte Familien- und Gleichstellungspoli-
tik liefern. Zur Unterstiitzung ihrer Berichtsarbeit hat die
Kommission Expertisen von ausgewiesenen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern eingeholt und ist mit
Veranstaltungen, Hearings und Fachgesprichen in den
Austausch mit Vertreterinnen und Vertretern aus Politik,
Ministerien, Wissenschaft, Wirtschaft und Zivilgesell-
schaft getreten.

Am 25. Januar 2011 wurde der vorliegende Bericht an das
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend iibergeben.

1.2 Berichtsauftrag

Die Sachverstandigenkommission fiir den Ersten Gleich-
stellungsbericht der Bundesregierung hatte den Auftrag,
unter der Vorgabe ,,Gleichstellungspolitik in der Lebens-
verlaufsperspektive politischen Handlungsbedarf in un-
terschiedlichen Lebensphasen und gerade an den Uber-
géngen? im Lebenslauf zu identifizieren. Als Grundlage
fiir eine innovative Gleichstellungspolitik fiir Frauen und

I Der Erste Gleichstellungsbericht der Bundesregierung setzt sich aus
zwei Komponenten zusammen: dem hier vorgelegten Sachversténdi-
gengutachten sowie der sich daran anschlieenden Stellungnahme
der Bundesregierung. Zur besseren Lesbarkeit wird im Folgenden
aber nur von ,,Gleichstellungsbericht* bzw. ,,Bericht™ gesprochen,
auch wenn das Gutachten gemeint ist.

2 Dazu gehoren die Ubergiinge von der Schule in den Beruf, vom El-
ternhaus in ein selbstindiges Leben, vom Job zu familialen Aufgaben
oder von der Beschiftigung in die Rente.

Mainner soll der Bericht Zukunftsfelder fiir die Gleichstel-
lungspolitik identifizieren, analysieren und priifen, ob
und durch welche MaBinahmen Verdnderungsimpulse in
diesen Zukunftsfeldern zu setzen sind. Die Kommission
wurde damit beauftragt,

— die ,,Knotenpunkte*? zu untersuchen, an denen Frauen

und Miénner in ihrem Lebensverlauf Entscheidungen
treffen, die sich auf ihre berufliche und privat-fami-
lidre Situation nachhaltig auswirken;

zu analysieren, wie und unter welchen Bedingungen
Uberginge im Lebensverlauf erfolgen und unter wel-
chen sozialen, 6konomischen, institutionellen und recht-
lichen Bedingungen Optionen realisiert werden konnen.

Darauf aufbauend sollten Handlungsempfehlungen for-
muliert werden, die Frauen und Ménnern in allen Phasen
ihres Lebens gleiche Chancen ermdglichen. Die Kommis-
sion hat diesen Auftrag? mit Bezug auf die Lebensver-
laufsperspektive, die auch fiir die Europdische Beschifti-
gungsstrategiec (EBS)> von Bedeutung ist, spezifiziert

3

Der Begriff ,,Knotenpunkt* wird als Synonym fiir Statuspassage ver-
wendet. Die Begriffe bezeichnen solche Ubergiinge, an denen ent-
scheidende Weichen fiir den weiteren Lebensverlauf gestellt werden.
Sie orientieren sich an den ,,Ubergingen in normalbiographischen
Entwiirfen (Eintritt in den Beruf, empty-nest, Berufsaufgabe, Hei-
meintritt oder Pflege in der Kinderfamilie bei Aufgabe des eigenen
Hausstandes etc.) oder deren Varianten, die zwischen verschiedenen
Lebensbereichen und -abschnitten entwickelt, ausgehandelt und ver-
andert werden (Clemens 2010: 94). Mit dem Blick auf Statuspassa-
gen wird ,.einerseits die Verkniipfung des individuellen Lebens mit
der Gesellschaft und ihren Institutionen thematisiert (Makroperspek-
tive), andererseits aber auch die subjektive Seite der Bewiltigung
von Ubergiingen durch einzelne Personen und ihr soziales Umfeld
(Mikroperspektive). Ubergiinge sind hiufig die Folge struktureller
oder institutionalisierter Bedingungen. Sie rufen aber individuell so-
wohl strukturelle Anderungen als auch Anderungen der Handlungs-
spielrdume in der Lebenslage hervor* (ebenda).

Beziiglich der im Auftrag vorgeschlagenen Zusammenfithrung der
frauen- und gleichstellungspolitischen Berichtspflichten der Bundes-
regierung ist festzuhalten: Wéhrend der Erfahrungsbericht zum
Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Bundes-
verwaltung und in den Gerichten des Bundes (Bundesgleichstel-
lungsgesetz — BGleiG) und der Gremienbericht zum Gesetz iiber die
Berufung und Entsendung von Frauen und Ménnern in Gremien im
Einflussbereich des Bundes (Bundesgremienbesetzungsgesetz —
BGremBG) die Funktion haben, die Umsetzung der Gesetze zu eva-
luieren, hat der Gleichstellungsbericht — wie auch der Jugend-, Fa-
milien- oder Altenbericht — die Funktion, einen Gesamtiiberblick
iiber die Entwicklungen eines ganzen Politikfeldes zu geben. Auf-
grund dieser unterschiedlichen Ausrichtung ist eine Zusammenle-
gung des Gleichstellungsberichts mit dem Erfahrungsbericht und
Gremienbericht nicht sinnvoll.

Die EBS gibt es seit 1997. Sie beruht auf einem jahrlichen Programm
zur Planung, Begleitung, Uberpriifung und Anpassung der Politiken
der Mitgliedstaaten. Das Ziel ist, die nationalen Malnahmen zur Be-
kédmpfung der Arbeitslosigkeit zu koordinieren. Dabei stiitzt sich die
EBS auf die folgenden vier Instrumente: 1. die beschéftigungspoliti-
schen Leitlinien, die die gemeinsamen Prioritdten fiir die Beschafti-
gungspolitik der Mitgliedstaaten darstellen und von der Kommission
erarbeitet werden; 2. nationale Aktionsplane fiir Beschéftigung, die
die gemeinsamen Leitlinien auf nationaler Ebene umsetzen; 3. den
gemeinsamen Beschiftigungsbericht, der eine Synthese der nationa-
len Aktionsplane und die Grundlage fiir die Ausarbeitung der Leitli-
nien fiir das folgende Jahr beinhaltet; 4. landerspezifische Empfeh-
lungen zur Beschiftigungspolitik, die vom Rat mit qualifizierter
Mehrheit verabschiedet werden. (vgl. http://europa.eu/scadplus/glos
sary/european_employment_strategy de.htm, 13.12.2010).
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(vgl. Abschnitt 1.4) und zudem die ,,gleichen Chancen*
als ,,gleiche Verwirklichungschancen™ nach dem Ansatz
des Wirtschaftsnobelpreistragers Amartya Sen prézisiert.
Sens Ansatz der Verwirklichungschancen umreift in all-
gemeiner Form die Bedingungen, die gegeben sein miis-
sen, damit Individuen nicht nur formale, sondern auch tat-
sdchliche Wahlmoglichkeiten haben (vgl. Kapitel 2
Lebensverlauf). Dies entspricht dem Grundgedanken,
dass Gleichstellung® eine substanzielle und nicht nur eine
formale Chancengleichheit von Mannern und Frauen si-
chern soll. Es gilt nicht nur, formal gleiche Startbedingun-
gen fiir alle zu schaffen, sondern dariiber hinaus gleiche
Verwirklichungschancen fiir alle zu realisieren. Gleich-
stellung in diesem Sinn beruht damit auf den unterschied-
lichen Verhaltensweisen, Zielen und Bediirfnissen von
Frauen und Ménnern, die in gleicher Weise beriicksich-
tigt, anerkannt und geférdert werden sollen (Europdische
Kommission 1998). Ein solches Verstidndnis von Gleich-
stellung lehnt sich an die Vorgaben der Europdischen
Kommission und die Entscheidungen des Europdischen
Gerichtshofes an. Dabei konnen MaBBnahmen zur Forde-
rung von Gruppen, die bei der Nutzung formal gleicher
Startbedingungen benachteiligt und direkt oder indirekt
diskriminiert sind, notwendig werden. In Anlehnung an
Amartya Sen sind Verwirklichungschancen Chancen, ein
Leben zu fiihren, fiir das man sich aus guten Griinden ent-
schieden hat. Damit 6ffnet sich der Blick fiir die Vielfalt
von Lebensentwiirfen von Frauen und Ménnern. Zugleich
wird deutlich, dass nicht Ergebnisgleichheit das Ziel poli-
tischen Handelns sein kann. Durch die Einbettung in die
Lebensverlaufsperspektive werden Verwirklichungschan-
cen in ihrer Langfristwirkung betrachtet. Gleichstellungs-
politik wird als Politik verstanden, die diese Verwirkli-
chungschancen speziell in biografisch nachhaltiger Weise
sichern soll.

1.3 Themenauswahl

Die Kommission sieht Gleichstellungspolitik als breite
Gesellschaftspolitik und als Voraussetzung fiir nachhal-
tige Innovationspolitik in Deutschland. Gleichstellungs-
politik richtet sich nicht nur an Frauen, sondern sie ent-
deckt und fordert Potenziale von Frauen und Ménnern.
Die sich wandelnden gesellschaftlichen und wirtschaftli-
chen Rahmenbedingen wirken auf das Leben von Frauen
wie Miénnern in Deutschland ein und erfordern zeitge-
méiBe und nachhaltige Gleichstellungskonzepte.

Die Kommission konzentriert sich bewusst und nach in-
tensiver Diskussion auf entscheidende Kernthemen. Im
Zentrum des Berichts stehen die Themen der Gleichstel-
lung in der Bildung und im Erwerbsleben, da Bildung und
Beschiftigung die Erwerbs- und Lebensldufe von Frauen
und Méinnern entscheidend pragen. Zugleich sind beide
wichtige Schliissel fiir die Teilhabe in anderen gesell-
schaftlichen Bereichen. Damit eng verbunden sind die
Rollenbilder im Recht, die Zeitverwendung von Ménnern
und Frauen im Spannungsfeld von Erwerbs- und Sorge-

6 Sofern nicht abweichend erldutert, wird der Begriff ,,Gleichstellung™
im Folgenden im Sinne von Geschlechtergleichstellung verwendet.

arbeit’ sowie die soziale Sicherung im Alter, die die un-
gleichen Chancen vor allem im Erwerbsbereich iiber den
Lebensverlauf bilanziert. Diese Schwerpunktsetzung hat
Konsequenzen: Mit der Erwerbstitigkeit stehen auch Fra-
gen der an den Verlauf der Erwerbsbiografie gebundenen
Sicherung der eigenen Existenz im Mittelpunkt. Der Be-
richt bilanziert daher mit einer sozialpolitischen Ausrich-
tung den Wandel der Erwerbschancen und der Erwerbs-
rollen (mit voller, anteiliger oder unterbrochener
Erwerbsarbeit als ,,Alleinerndhrende/r, ,,Zuverdiener/
in“, ,,Hausfrau/mann®) fiir Frauen und Ménner. Da Ent-
scheidungen iiber die Aufteilung der gesellschaftlich not-
wendigen Arbeit — Erwerbsarbeit und Sorgearbeit — zwi-
schen den Geschlechtern vor allem in Familien mit
Kindern getroffen werden, wird als weitere Konsequenz
der Schwerpunktsetzung die Rollenkonstellation in Ehe
und Familie mit Kindern in einigen Abschnitten in den
Vordergrund gestellt, wobei auch auf Alleinerziehende
eingegangen wird. Dies soll jedoch keine normative Fest-
legung auf Ehe und Familie mit Kindern als Lebensform
darstellen. Eine dritte Konsequenz, die sich aus der
Schwerpunktsetzung des Berichts ergibt, ist eine stirkere
Fokussierung auf Frauen, da im Erwerbsleben die Ver-
wirklichungschancen vor allem von Frauen eingeschrankt
sind.

Weitere im Kontext der Gleichstellung zentrale Bereiche
wie Gesundheitsversorgung oder Gewalt erfordern eine
eigenstindige umfassende Analyse unter der Geschlech-
terperspektive im Lebensverlauf und werden daher nicht
in diesem Bericht behandelt. Die Kommission spricht
sich dafiir aus, Themen wie Gewalt und Gesundheit in
kiinftigen Berichtsauftrigen unter der Geschlechterper-
spektive vertieft zu beleuchten. Das gilt ebenfalls fiir
Gleichstellungsfragen im Themenfeld Migration und In-
tegration, die hier als Querschnittsthemen einbezogen
wurden. Es ist unabdingbar, die Berichterstattung fiir die
Gleichstellungspolitik fortzusetzen und damit ein natio-
nales Berichtswesen zu etablieren, wie es in anderen Poli-
tikfeldern ldngst vorhanden ist (so z. B. Familien-, Alten-
oder Jugendbericht).

1.4 Lebensverlaufsperspektive

Mit Blick auf die Entwicklung und Handlungsmoglichkei-
ten von Individuen haben Elder et. al (2003: 10 ff.) finf
Grundannahmen der Lebenslaufforschung formuliert, die
als ,,paradigmatic principles in life course theory** bezeich-
net werden:

1. Das Prinzip der lebenslangen Entwicklung: Die Ent-
wicklung der Menschen ist nicht mit dem Erreichen

7 Haus- und generative Sorgearbeit im eigenen Haushalt ist einer der
drei Hauptbereiche von ,,unbezahlter Arbeit”. Unbezahlte Arbeit um-
fasst jene Tatigkeiten, die auflerhalb des Arbeitsmarktes und ohne
Entlohnung geleistet werden, obwohl sie von einer dritten Person ge-
gen Entgelt ausgefiihrt werden konnten. Durch das ,,Dritt-Personen-
Kriterium* wird unbezahlte Arbeit von personlichen und von Frei-
zeitaktivititen abgegrenzt. Die anderen beiden Hauptbereiche sind
personliche Hilfeleistungen fiir Verwandte und Bekannte sowie ge-
meinniitzige und ehrenamtliche Tétigkeiten (vgl. Kapitel 6 Zeitver-
wendung).
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des Erwachsenenalters abgeschlossen, auch spdter im
Leben konnen unterschiedliche Einfliisse zu funda-
mentalen — biologischen, psychischen oder sozialen —
Verdnderungen fiihren.

2. Das Prinzip des aktiven Gestaltens (,,agency*): Men-
schen gestalten ihren eigenen Lebensverlauf durch
Entscheidungen und Handlungen, und zwar im Rah-
men der historisch und sozial vorgegebenen Moglich-
keiten und Umsténde.

3. Das Prinzip von Zeit und Ort: Die Lebensverldufe der
einzelnen Menschen sind eingebettet in die historische
Zeit und die Orte, an denen sie sich befinden.

4. Das Prinzip des Timings: Die Entwicklungen, die zu
bestimmten Ubergéingen fiihren, und die Konsequen-
zen, die aus ihnen resultieren, unterscheiden sich je
nach ihrer zeitlichen Lage im Leben eines Menschen.

5. Das Prinzip der verbundenen Leben (), linked lives “):
Der Mensch lebt sein Leben nicht isoliert, sondern
eingebettet in soziale Beziehungen mit anderen Men-
schen.

Diese Grundannahmen machen deutlich, dass Handlungs-
moglichkeiten durch sozial vorgegebene Bedingungen
strukturiert werden (Kohli 1994; Anxo et al. 2010). Diese
Bedingungen konnen politisch ausgestaltet und verandert
werden. Die Kommission fiigt deshalb als Grundlage fiir
eine erfolgversprechende Gleichstellungspolitik das Prin-
zip der aktiven Lebenslaufpolitik hinzu:

6. Das Prinzip der aktiven Lebenslaufpolitik: Die Gestal-
tungsmoglichkeiten im Lebenslauf werden durch In-
stitutionen beeinflusst, die verdndert werden konnen.

Wihrend an der Lebensverlaufsperspektive orientierte
Léngsschnittfragestellungen in der deutschen Arbeitszeit-
und Geschlechterforschung — ungeachtet frither wissen-
schaftlicher Arbeiten (z. B. Allmendinger 1994, Pfaff
1999) — in der Vergangenheit oft vernachlissigt wurden,
folgte bereits der Siebte Familienbericht der Perspektive
des Lebensverlaufs. An diesem erkenntnisleitenden Inte-
resse kniipft der Berichtsauftrag fiir die Sachverstdndi-
genkommission fiir den Ersten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung direkt an.

Die paradigmatischen Prinzipien der Lebenslauftheorie
finden sich in Ansétzen auch in der Européischen Be-
schéftigungsstrategie (EBS) wieder. Die EBS hat schon
2003 explizit den ,,Lebenszyklusansatz8 in ihren Leitli-
nien eingefiihrt. Fiir eine angemessene Beschéftigung mit
der europiischen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik ist die
Lebensverlaufsperspektive unerldsslich. Um Politikfel-
der unter der Lebensverlaufsperspektive zu gestalten, ist
somit der Blick auf die europdische Ebene lohnend.

Zentrale Konzepte der Européischen Beschéftigungsstrate-
gie und Reformimpulse in anderen sozialen Sicherungsbe-
reichen (wie z. B. der Sozialversicherung, der Mindestsi-
cherung und der Rentenversicherung), die vielfach ihre

8 Der Lebenszyklusansatz wird in diesem Bericht synonym mit der Le-
bensverlaufsperspektive verwendet.

Entsprechung in nationalen Reformen (z. B. im Alters-
sicherungs- und Gesundheitsbereich) fanden, haben den
Fokus zunehmend auf das Individuum und seine Entwick-
lung im Zeitverlauf gelegt. Dem einzelnen Biirger bzw. der
einzelnen Biirgerin wurde im Zuge dieser Verlagerung auf
eine ,,dynamische Perspektive unter anderem mehr Ver-
antwortung fiir die Gestaltung des eigenen Erwerbslebens,
fiir die Aufrechterhaltung der Beschiftigungsfahigkeit und
der Gesundheit sowie fiir den Aufbau einer (zusétzlichen)
Alterssicherung tibertragen. Obwohl viele Entwicklungen
in die gleiche Richtung gehen, ldsst sich allerdings nicht
von einem konsistenten Programm sprechen.

Die Analyse einschldgiger Verlautbarungen und Doku-
mente zeigt, dass die ,,Karriere” der Lebensverlaufsper-
spektive im Rahmen der Europdischen Beschéftigungs-
strategie zundchst als eine Art implizite Agenda begann,
bevor sie nach und nach zu einem zentralen, expliziten
Kernstiick der EBS wurde. Erstmals findet sich ein Ver-
weis auf den , life-cycle® in den EBS-Leitlinien von 2001 —
damals noch nicht als eigenstindige Perspektive, sondern
im Kontext des Ansatzes ,,lebenslanges Lernen®. In den
Leitlinien der Europiischen Beschiftigungsstrategie von
2003 wird der Lebenszyklus-Ansatz bereits explizit ein-
gefiihrt, mit besonderer Bezugnahme auf das Ziel eines
Anstiegs der Arbeitsmarktpartizipation und auf das aktive
Altern (,,active ageing®). 2005 riickte die Lebenslauf-
Thematik endgiiltig in den Kernbereich der EBS durch
die Einfiihrung der Leitlinie Nummer 18, die einen le-
benszyklusbasierten Ansatz in der Beschéftigungspolitik
fordert (Europdische Kommission 2005). Dabei wurden
auch eine Reihe anderer Anliegen der EBS (Chancen jun-
ger Beschiftigter, Forderung der Erwerbstitigkeit alterer
Arbeitnehmer, Umbau der Sozialschutzsysteme, aber
auch Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Arbeits-
marktpartizipation und Gleichstellung von Frauen) unter
den Topos des Lebenslaufs subsumiert.

Explizite und implizite Beziige zur Lebensverlaufsper-
spektive finden sich inzwischen auch in einer Reihe
anderer Leitlinien der EBS®. Trotz dieses Befunds ist al-
lerdings zu konstatieren, dass die im Rahmen der euro-
pdischen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik propagierten
Ziele und MaBnahmen im Hinblick auf die Lebensver-
laufsperspektive insgesamt fragmentiert, zum Teil sogar
widerspriichlich sind. So geraten angesichts des obersten
Ziels der Lissabon-Strategie, ndmlich der Erhéhung der
Erwerbstétigenquoten (auf durchschnittlich 70 Prozent
bis 2010, mit der gesonderten Zielmarke von 60 Prozent
fiir Frauen), Aspekte der Qualitdt der Arbeit und damit
der an Qualitét orientierten Entwicklung individueller Be-

9 Vor allem ist hier auf die Leitlinien 2, 3, 17 und 21 zu verweisen:
Leitlinie 2: Gewihrleistung von wirtschaftlicher und finanzieller
Nachhaltigkeit als Grundlage fiir mehr Arbeitspldtze; Leitlinie 3:
Forderung einer effizienten, auf Wachstum und Beschéftigung ausge-
richteten Ressourcenallokation; Leitlinie 17: Die Beschaftigungs-
politik auf Vollbeschiftigung, Steigerung der Arbeitsplatzqualitit
und Arbeitsproduktivitit und Stirkung des sozialen und territorialen
Zusammenbhalts ausrichten; Leitlinie 21: Unter gebiihrender Beriick-
sichtigung der Rolle der Sozialpartner Flexibilitdt und Beschéfti-
gungssicherheit in ein ausgewogenes Verhiltnis bringen und die Seg-
mentierung der Arbeitsmérkte verringern (Européische Kommission
2005: 5 £).
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rufs- und Karrierewege leicht aus dem Blick. Das Gleiche
gilt fiir Ziele wie die Balance von Arbeit und Leben oder
soziale Nachhaltigkeit, ein per definitionem auf Langfris-
tigkeit angelegtes Konzept. Der Abbau des Qualifika-
tionsschutzes und die Ersetzung durch die Verpflichtung,
nahezu jede Erwerbsarbeit anzunehmen, kann fiir die ein-
zelnen die weitere berufliche Entwicklung wie auch das
Wohlergehen bedrohen, wihrend zugleich das gesell-
schaftlich erreichte Bildungsniveau nicht optimal genutzt
wird. Der Druck auf Frauen bzw. alle Erwerbsfdahigen
einer Bedarfsgemeinschaft, eine Erwerbstitigkeit aufzu-
nehmen, kann angesichts fehlender qualitativ hochwerti-
ger Betreuungs- und Versorgungsmoglichkeiten fiir
Kinder und Pflegebediirftige neue individuelle und ge-
sellschaftliche Probleme nach sich ziehen. Dies verdeut-
licht die Widerspriichlichkeit, mit der der Lebensverlaufs-
perspektive gegenwirtig im Rahmen der européischen
Beschiftigungs- und Sozialpolitik begegnet wird, sowie
den Bedarf, Fragen der Gleichstellung der Geschlechter
aus der Lebensverlaufsperspektive zu beleuchten.

Die langfristigen Auswirkungen bestimmter geschlecht-
stypischer Erwerbsentscheidungen und -arrangements
werden bei einer zeitpunktbezogenen Betrachtung der ge-
schlechtsspezifischen Verteilung von Zeit und Geld, wie
sie zumeist vorgenommen und politischen MaBnahmen
zugrunde gelegt wird, nicht deutlich. Deshalb soll in die-
sem Bericht nicht nur danach gefragt werden, wie sich
unterschiedliche Zeitverwendungsmuster und familidre
Zeitarrangements zu einem bestimmten Untersuchungs-
zeitpunkt darstellen, sondern es gilt zu kldren, wie sich
diese Muster iiber den Lebensverlauf der Betroffenen ent-
wickeln. Bestimmte Arbeitszeitformen, z. B. regulire
oder auch marginale Teilzeitarbeit (sogenannte Minijobs),
miissen daraufhin untersucht werden, welche Rolle sie
langfristig im Leben derjenigen, die sie ausiiben, spielen.
Handelt es sich um kiirzere Episoden einer Erwerbsbio-
grafie, die voriibergehend, z. B. beim Berufseinstieg, ak-
zeptiert oder sogar — z. B. in Phasen eines hohen Bedarfs
an Zeit fiir Familienarbeit — bewusst gewahlt werden?
Oder sind es Arbeitsformen, die — ,freiwillig“l® oder
LHunfreiwillig” — dauerhaft ausgeiibt werden? Findet eine
Verfestigung bestimmter problematischer Arbeitszeitfor-
men, z. B. der geringfiigigen Beschiftigung, in bestimm-
ten Segmenten der Erwerbsbevolkerung statt (vgl. Kapi-
tel 5 Erwerbsleben)? Durch welche institutionellen
Einflussfaktoren und familidren Entscheidungen werden
bestimmte Zeitarrangements von Frauen und Ménnern in
der Familie und ihr weiterer Entwicklungsgang beein-
flusst (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung)? Welche moneti-
ren Konsequenzen, z. B. fiir das Einkommen oder fiir so-
zialpolitische Transferleistungen, ergeben sich langfristig
aus Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitarbeit (vgl. Ka-
pitel 7 Alter)? Fiihren unsichere Erwerbsaussichten zum
Aufschub von oder sogar zum génzlichen Verzicht auf El-
ternschaft und Familie?

Die Liangsschnittperspektive ermdglicht es auch, die un-
terschiedliche Verteilung von Zeitbedarfen in der indivi-

10 Die Anfiihrungsstriche geben zum Ausdruck, dass ,Freiwilligkeit*
und ,,Unfreiwilligkeit nicht unabhédngig von den gegebenen Rah-
menbedingungen und den kulturellen Normen sind.

duellen Biografie besser sichtbar zu machen und Phasen
von Zeitnot, z. B. in der sogenannten ,,Rush Hour of
Life“!, zu identifizieren. Ebenso macht die Analyse von
Zeitverwendung iiber den Lebensverlauf interpersonelle
Unterschiede besonders deutlich. Bestimmte Zeitbedarfe,
z. B. fiir Sorgearbeit, fallen nicht nur bei unterschiedlichen
Menschen zu unterschiedlicher Zeit an, sondern sie kumu-
lieren bei den einen iiber den Lebensverlauf zu groflen
»Zeitmengen®, wihrend sie in der Gesamtbiografie anderer
nur ein sehr geringes Gewicht haben (vgl. Kapitel 6 Zeit-
verwendung). Diese Ergebnisse werfen ein neues Licht
auf die Aufgabe der Gleichstellungspolitik, die intertem-
porale und interpersonelle Verteilung von Zeit und Geld
zu beeinflussen.

1.5  Gleichstellungspolitik

Laut Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes (GG) fordert
der Staat die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberech-
tigung von Frauen und Méannern und wirkt auf die Besei-
tigung bestehender Nachteile hin. Somit ist es eine 6ffent-
liche Aufgabe, Gleichstellung zwischen Ménnern und
Frauen herbeizufiihren. Gleichstellungspolitik in der Le-
bensverlaufsperspektive umzusetzen, bedeutet dabei,
langfristige Zeitraume in den Blick zu nehmen, Unterstiit-
zung an Knotenpunkten im Leben anzubieten und dafiir
Sorge zu tragen, dass Phasen von Erwerbsarbeit, Sorge-
arbeit und Bildung in den Lebensverlauf so eingebettet
werden konnen, dass z. B. Erwerbsunterbrechungen keine
»Narben im Lebenslauf hinterlassen (vgl. auch Kapitel 2
Lebensverlauf). Dies hat Auswirkungen auf die aktive Ge-
staltung von Gleichstellungspolitik(en). Die Amtszeit von
Akteuren und Akteurinnen auf der politischen Ebene steht
durch Wahlen unter dem Vorzeichen zeitlicher Befristung.
Damit Gleichstellungspolitik nicht nur kurzfristig, sondern
nachhaltig wirksam umgesetzt werden kann, sind stabile
Strukturen und Strategien noétig, die diesem Faktum demo-
kratischer Spielregeln addquat Rechnung tragen.

Gleichstellungspolitik ist ein eigensténdiges Politikfeld der
Bundesregierung, das entsprechende Ressort ist das Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ). Als Querschnittspolitik verlangt Gleichstel-
lungspolitik die Bereitschaft und Fahigkeit zu ressort- und
akteursiibergreifendem Arbeiten. Wesentliche Akteure und
Akteurinnen miissen daher identifiziert und Mdoglichkeiten
der Vernetzung und des Austausches etabliert werden. Die
Strukturen der Evaluierung und des Monitorings miissen so
ausgestaltet werden, dass Gleichstellungspolitik auf sich
wandelnde gesellschaftliche Vorgaben angemessen reagie-
ren kann und die Uberpriifung der Wirksamkeit der Gleich-
stellungspolitik unter diesen Vorzeichen moglich ist.

Gleichstellungspolitik kann in einem foderalistisch orga-
nisierten System wie der Bundesrepublik Deutschland
nicht zentral von der Bundesebene gesteuert werden. Es
gibt vielmehr Einfliisse und Verpflichtungen sowie politi-

11" Mit dem Begriff ,,Rush Hour of Life wird die Phase bezeichnet, in
der in wenigen Jahren verdichtet die Familiengriindung, die Erwerbs-
tatigkeit und die berufliche Karriere zusammenfallen (vgl. auch
BMEFSFJ 2006).
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sche Akteure und Akteurinnen auf der kommunalen, der
foderalen, der europidischen sowie der internationalen
Ebene. Zusitzlich wirken Vertreterinnen und Vertreter
aus der Zivilgesellschaft und der Wirtschaft auf die
Gleichstellungspolitik ein. Fiir eine erfolgreiche Gleich-
stellungspolitik ist das Zusammenspiel all dieser Akteure
unerldsslich. Verschiedene Strukturen der Zusammen-
arbeit existieren bereits (z. B. die GFMK — Konferenz der
Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister,
-senatorinnen und -senatoren der Léander; die BAG —
Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbiiros),
die dieses Zusammenspiel erleichtern.

Gleichstellungspolitik kann (wie die meisten anderen
Politiken auch) nicht isoliert umgesetzt werden, da sie
systemischen Wechselwirkungen unterworfen ist. Des-
halb sind MaBnahmenbiindel oder MalBnahmenpakete
zielfiihrender als Einzelmafinahmen. Fiir Gleichstellungs-
politik in der Lebensverlaufsperspektive folgt daraus:

— Neben der staatlichen Ebene sind auch andere Akteure
und Akteurinnen wie Zivilgesellschaft, Sozialpartner,
Wirtschaft und Wissenschaft in den Blick zu nehmen;
es ist erforderlich, die fiir das jeweilige Thema zustén-
digen Akteure und Akteurinnen zu identifizieren und
zu adressieren;

— Interaktionen und Interdependenzen sind in Koopera-
tionsmdglichkeiten zu iiberfithren und es gilt, fiir diese
geeignete Strukturen zu etablieren;

— Es sind die je nach Thema geeigneten Mafinahmen zu
identifizieren, die nicht nur im Bereich gesetzlicher
Regelung liegen, sondern auch andere Instrumente be-
inhalten kénnen.

1.5.1

Im Folgenden werden exemplarisch politische Akteure
und Akteurinnen auf verschiedenen Ebenen, der interna-
tionalen, der européischen, der nationalen, der foderalen
und der kommunalen Ebene, aufgefiihrt, die in besonde-
rem Malle die Gleichstellungspolitik pragen und gestal-
ten. Die exemplarische Darstellung politischer Ebenen
und Akteure und Akteurinnen macht einerseits die hie-
raus resultierende Komplexitit deutlich und zeigt ande-
rerseits die Ankniipfungspunkte fiir eine nachhaltige
Gleichstellungspolitik auf.

Ebenen der Gleichstellungspolitik

Deutsche Politik ist eingebettet in internationale Abkom-
men und Rechtsrahmen. Im Bereich der Gleichstellungs-
politik ist das Ubereinkommen zur Beseitigung jeder
Form von Diskriminierung der Frau (CEDAW) der Ver-
einten Nationen (UN) relevant. Diese Frauenrechtskon-
vention ist das umfassendste internationale Instrument
zum Schutz der Menschenrechte von Frauen. Sie wurde
von der Bundesrepublik Deutschland 198512 ratifiziert.
Die Bundesrepublik Deutschland muss alle vier Jahre Be-
richt iiber die Umsetzung erstatten. Die Berichte und
deren Diskussion sind eine Form der Evaluierung der
deutschen Gleichstellungspolitik, wobei allerdings die
Schwerpunkte der Evaluierung von den Interessen und

12 In der Deutschen Demokratischen Republik trat das Abkommen
schon 1980 in Kraft.

Frageschwerpunkten des jeweilig amtierenden CEDAW-
Komitees gepréigt werden. Der letzte umfassende Bericht
der Bundesregierung wurde im Februar 2009 vom
CEDAW-Komitee besprochen.

In den Katalog international initiierter Evaluierungen ge-
hért, mit anderem Charakter, auch der Uberpriifungspro-
zess zur Umsetzung der Pekinger Aktionsplattform der
vierten UN-Weltfrauenkonferenz von 1995. Die Europii-
sche Union hat sich fiir fast alle Handlungsfelder der
Plattform auf gemeinsame Indikatoren verstindigt, die in
Berichten der jeweiligen Présidentschaften fiir die Mit-
gliedstaaten der EU nachverfolgt werden. Die belgische
EU-Ratsprisidentschaft hat im Oktober 2010 einen Be-
richt zu den 2001 verabschiedeten Entgeltindikatoren
vorgelegt und damit die Aktualisierung dieser Peking-In-
dikatoren vorbereitet.

Die europidische Ebene beeinflusst den Gestaltungsspiel-
raum der deutschen Gleichstellungspolitik in vielfaltiger
Weise, weil sich européische Rechtsvorschriften, Richtli-
nien, Programme und Férderungen im nationalen Kontext
auswirken. Die diesbeziiglich wichtigsten Akteure und
Akteurinnen sind dabei die Europédische Kommission, der
Rat der Europiischen Union, das Européische Parlament
und der Européische Gerichtshof (EuGH)!3.

Die Européische Union hat seit den 1970er Jahren drei-
zehn Richtlinien!* zur Geschlechtergleichstellung erlas-
sen, die in nationales Recht umgesetzt werden miissen.
Deutschland hat die bisher umzusetzenden Richtlinien in
die nationale Gesetzgebung {ibernommen. Dariiber hi-
naus beinhaltet die vorher schon erwéhnte Europdische
Beschiftigungsstrategie wichtige Vorgaben zur Koordi-
nierung der Beschéftigungspolitik der EU-Mitgliedstaa-
ten (vgl. Abschnitt 1.4). Fiir Gleichstellung sind darin ins-
besondere die Indikatoren zur Erwerbstitigkeit von
Frauen und zum Ausbau der Infrastruktur fiir Kinderbe-
treuung relevant. Ebenso hat der Rat der Européischen
Union 2006 einen Europédischen Pakt fiir die Gleichstel-
lung der Geschlechter vereinbart, der die Mitgliedstaaten
dazu anleiten soll, die Geschlechterperspektive durchgén-
gig zu beriicksichtigen. Dieser wurde von allen 27 Mit-
gliedstaaten einstimmig angenommen. Die Europiische
Kommission arbeitet seit 2001 mit mehrjdhrigen Rah-
menplédnen fiir die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern.!> Sie verfolgt dabei eine duale Strategie, die auf
Gender Mainstreaming und gezielten Férdermainahmen

13 Zwischen 1970 und 2000 basierte ungefihr ein Viertel der Entschei-
dungen des EuGH zu Geschlechtergleichstellung auf Fillen, die von
deutschen Gerichten dorthin verwiesen wurden (MacRae 2006: 526).

14 Die Richtlinien behandeln vor allem die folgenden Bereiche: Zugang
zum Arbeitsmarkt, Lohngleichheit, Mutterschutz, Elternurlaub, soziale
Sicherheit und betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit, Beweis-
last in Diskriminierungsfillen und selbstindige Erwerbstitigkeit.

152001 bis 2005 gab es die erste Rahmenstrategie fiir die Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern. Darauf baute der Fahrplan fiir die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir 2006 bis 2010 auf. Der
Fahrplan steht fiir das Engagement der Kommission, Fortschritte in
Richtung Gleichstellung von Frauen und Maénnern in Partnerschaft
mit den Mitgliedstaaten und anderen Akteuren zu beschleunigen.
2010 wurde eine Evaluierung des Fahrplans vorgenommen und iiber
die zukiinftige Strategie fiir die Gleichstellung von Frauen und Mén-
ner beraten (s. z. B. Advisory Committee on Equal Opportunities for
Women and Men 2010).
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fiir Méanner und Frauen basiert. Dariiber hinaus gibt es
seit Mérz 2010 die ,,Charta fiir Frauen* der Europédischen
Kommission (Europdische Kommission 2010b). Diese
politische Erkldrung sieht fiinf Schliisselbereiche fiir
MalBnahmen vor und verpflichtet die Kommission, in den
kommenden fiinf Jahren in allen ihren Politikbereichen
auf Gleichberechtigung zu achten und die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern gezielt zu fordern. Die neue
Strategie fiir die Gleichstellung von Frauen und Méannern
(2010-2015) der Europidischen Kommission baut auf der
Charta auf (Europdische Kommission 2010a). Dariiber
hinaus werden die Fortschritte in den EU-Mitgliedstaaten
im Bereich Gleichstellung von Ménnern und Frauen in
jahrlichen Berichten der Européischen Kommission iiber-
priift.

Wie bereits erwidhnt, ist auf der Bundesebene das
BMFSFJ mit seiner Gleichstellungsabteilung der feder-
fiihrende Akteur deutscher Gleichstellungspolitik. Mit
der Vorgabe ,,Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufs-
perspektive wird die Gleichstellungspolitik explizit inte-
graler Bestandteil der Gesamtstrategie des BMFSFJ, das
durch seine Zustindigkeit fiir unterschiedliche Bevdlke-
rungsgruppen und Lebensphasen — Kinder und Jugendli-
che, Frauen, Familien, Senioren — quasi als ,,Ressort fiir
Lebenslaufpolitik  bezeichnet werden kann. Das
BMFSF] ist verantwortlich fiir die strategische Gestal-
tung und die Koordination der Gleichstellungspolitik, die
Realisierung von politischen Zielen, Schwerpunkten und
Programmen, die internationale Zusammenarbeit und die
Beteiligung an Gesetzgebungsverfahren.

Gleichstellungspolitik ist Querschnittspolitik. Deshalb ist
laut § 2 der Gemeinsamen Geschiftsordnung der Bundes-
ministerien die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
,,durchgingiges Leitprinzip® (BMI 2009: 6). Das bedeu-
tet, dass Gleichstellung bei allen politischen, normgeben-
den und verwaltenden MaBnahmen der Bundesministe-
rien in ihren Bereichen gefordert werden soll im Sinne
von Gender Mainstreaming (ebenda). Mit konkreten An-
sdtzen einer abgestimmten Gleichstellungspolitik in der
Lebensverlaufsperspektive kann es gelingen, die Ideen,
die hinter dem Prinzip des Gender Mainstreaming!® ste-
hen, innovativ aufzunehmen. Auf Bundesebene wurde
Gender Mainstreaming seit 1999 in der Verwaltung ein-
gefiihrt. In der Praxis wird das Leitprinzip jedoch nicht
automatisch durchgingig angewendet. Seine Umsetzung
wird immer dann vernachldssigt, wenn die Vorteile nicht
gesehen werden und der Umsetzungsaufwand als unver-

16 Gender Mainstreaming ist eine Methode, Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen als politisches Querschnittsziel zum Beispiel in der
offentlichen Verwaltung umzusetzen. Als unterstiitzende Maflnahme
sollte dabei ,,Gender Budgeting* als Analyse- und Steuerungsinstru-
ment eingefiihrt werden, da damit eine gerechtere Verteilung der fi-
nanziellen Mittel zwischen Frauen und Miénnern unterstiitzt wird
(vgl. Kapitel 7 Alter). Genauso wire die konsistente Anwendung ei-
ner gendergerechten Gesetzesfolgenabschitzung angebracht. Geset-
zesfolgenabschdtzung ist ein Verfahren zur Evaluation von Folgen
beabsichtigter und in Kraft getretener Rechtsvorschriften (Bohret/
Konzendorf 2000: 7). Sie ist im Gegensatz zu Gender Mainstreaming
nicht explizit eine Mainahme zur Herstellung von Geschlechterge-
rechtigkeit, aber sie kann dafiir verwendet werden (vgl. Kapitel 3
Recht).

héltnismdBig hoch eingeschitzt wird. Fiir wirksame
Gleichstellungspolitik bedarf es daher eines starken An-
sprechpartners im BMFSFJ und in den Bundesministe-
rien, die das Leitprinzip umsetzen, sowie einer guten Zu-
sammenarbeit der verschiedenen Ressorts und Akteure
und Akteurinnen.

Ein weiteres Mittel fiir konsistente Gleichstellungspolitik
stellen Gleichstellungs-Rahmenplidne dar. Diese kdnnen
ein wichtiges Instrument zur Harmonisierung von Gleich-
stellungsmaBnahmen sein. Die Bundesregierung plant des-
halb, einen ,,Rahmenplan zur gleichberechtigten Teilhabe
von Frauen und Ménnern in allen Phasen des Lebensver-
laufs“ (CDU et al. 2009: 73) einzufiihren.!” Dariiber hinaus
soll ein Stufenplan zur Erh6hung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen in der Wirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst vorgelegt und umgesetzt werden, der insbesondere
zur Erhohung der Zahl von Frauen in Vorstdnden und Auf-
sichtsriten beitragen soll (a. a. O.: 74).

Ausgehend vom Grundgesetz gibt es zahlreiche Gesetze,
die ausdriicklich darauf zielen, Gleichstellung in ver-
schiedenen Lebensbereichen zu férdern. Jedoch sind zur
Erreichung von Geschlechtergleichstellung nicht nur Ge-
setze notwendig, sondern ebenso deren aktive Anwen-
dung und die auf eine aktive Forderung der Chancen-
gleichheit zielende Politik der beteiligten Akteure und
Akteurinnen.

Entsprechend der foderalen Struktur der Bundesrepublik
gibt es auch auf der Landerebene gleichstellungspoliti-
sche Akteure und Akteurinnen. Gleichstellungspolitik er-
fordert einen regelméfigen Austausch zwischen Bund
und Léndern. Die Akteure und Akteurinnen der foderalen
Ebene haben sich in der Konferenz der Gleichstellungs-
und Frauenministerinnen und -minister, -senatorinnen
und -senatoren der Lander (GFMK) zusammengeschlos-
sen. Diese besteht mittlerweile seit fast 20 Jahren. Durch
die regelméfigen Konferenzen!® mit Beschlussfassung
wirken sie auf die nationale Gleichstellungspolitik ein.
Ein Beispiel fiir eine daraus resultierende gelungene Ko-
operation zwischen Bund und Landern ist der ,,Atlas zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Deutschland —
Eine Standortbestimmung* von 2009, der vom BMFSFJ
herausgegeben wurde. Die Auflistung von relevanten In-
dikatoren und deren mdgliche regelméBige Uberpriifung
konnen Aussagen iiber die Wirksamkeit von aktueller
Gleichstellungspolitik geben und Schwachstellen aufzei-
gen. Geplant ist es, diesen Atlas weiter fortzufiihren.

Die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten setzen
Gleichstellungspolitik intern in der Verwaltung und ex-
tern fiir die Biirger und Biirgerinnen vor Ort um. Damit

17 Ebenso wie die Européische Kommission (Européische Kommission
2010a) arbeiten Osterreich (Bundeskanzleramt Osterreich 2010) und
das Bundesland Berlin (Senatsverwaltung fiir Technologie, Wirt-
schaft und Frauen 2008) mit Rahmenpladnen. Auflerdem werden fiir
die Umsetzung der Europdischen Charta fiir die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene Aktionspline genutzt (Rat
der Gemeinden und Regionen Europas und seine Partner 2006).

18 Den Vorsitz und die Geschiftsfithrung der Konferenz nehmen die
Bundeslander im jéhrlichen Wechsel wahr.
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Gleichstellungspolitik auch auf dieser Ebene wirksam
werden kann, ist eine Stirkung der bestehenden Struktu-
ren notwendig. Dabei kann sich gerade die Lebensver-
laufsperspektive fiir die kommunale Gleichstellungspoli-
tik als zielfithrend erweisen.

1.5.2 Interdependenz und Interaktion

der Akteurinnen und Akteure

Dieser kurze Uberblick zeigt, dass umfangreiche rechtli-
che Grundlagen vorhanden und zahlreiche Akteure und
Akteurinnen am Prozess der Gestaltung von Gleichstel-
lungspolitik beteiligt sind. Die bestehenden Strukturen
und Rechtsrahmen sind zu nutzen, zu stiarken und, wo né-
tig, auszubauen. Ein federfiihrender Akteur (wie z. B. das
BMFSFJ) ist wichtig, jedoch braucht man fiir eine nach-
haltige Umsetzung Kooperationsstrukturen. Wenn die
verschiedenen Ebenen miteinander kooperieren, kann
Gleichstellungspolitik von der internationalen bis auf die
kommunale Ebene wirkungsvoll umgesetzt werden. Als
Beispiele fiir gleichstellungspolitische Zusammenarbeit
auf der nationalen Ebene sind aus jlingster Zeit das Ak-
tionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg™, sowie das
Politikentwicklungsprojekt zum Thema ,,Familienerndh-
rerinnen” zu nennen. Das Aktionsprogramm ,,Perspektive
Wiedereinstieg“!® biindelt Angebote und Initiativen, for-
dert den Austausch mit Landern und Verbanden und un-
terstlitzt neue wissenschaftliche Forschung?. Das Thema
ist im Sinne einer modernen Gleichstellungspolitik in Le-
bensverlaufsperspektive sehr relevant. Da die Initiierung
des Programms ,,Perspektive Wiedereinstieg® in den glei-
chen Zeitraum wie die Beauftragung der Kommission fiir
den vorliegenden Bericht fiel, kann von einem ,,Piloten*
lebensverlaufsorientierter Gleichstellungspolitik gespro-
chen werden. Das Politikentwicklungsprojekt ,,Familien-
erndhrerinnen‘?! zielt darauf, neue wissenschaftsbasierte
PolitikmaBnahmen zu konzipieren, welche die Lebens-
situation von Frauen, die die Haupteinkommensbeziche-
rinnen ihrer Familie sind, adidquat erfassen und sie
biografiebegleitend gezielt unterstiitzen. Die zeitnahe
Verkniipfung von Forschung (vgl. Brehmer et al. 2010
und Klenner/Klammer 2009) und Politikentwicklung ist
sehr innovativ. Bei der Entwicklung von forschungsba-
sierten Politikempfehlungen wurden im Rahmen unter-
schiedlicher Aktivititen und Beauftragungen sowohl
politische und gesellschaftliche Akteure — vor allem der
Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) — wie auch Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen einbezogen. Der Weg,
auf diese Weise Politik mit Wissenschaft, Sozialpartnern
und Zivilgesellschaft zusammenzubringen, erscheint zu-
kunftsweisend und sollte unter Hinzuziehung eines brei-
ten Spektrums von Akteuren (z. B. auch von Vertretern

19 Das Programm unterstiitzt Frauen, die familienbedingt mehrere Jahre
aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind und danach wieder in die
Erwerbstitigkeit einsteigen wollen.

20 Fiir eine Auswahl der Publikationen vgl. BMFSFJ. Aktionspro-

gramm ,,Perspektive Wiedereinstieg™. http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/

gleichstellung,did=108548.html, 13.12. 2010.

Das Projekt wird in Zusammenarbeit des BMFSFJ, des Deutschen

Gewerkschaftsbundes und der Hans-Bockler-Stiftung durchgefiihrt.
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und Vertreterinnen der Wirtschaft) fortgefiihrt werden,
um die empirische Fundierung sowie die Akzeptanz ge-
planter Politikmalnahmen zu erhohen. Um einschldgige
Forschung und Politikentwicklung in breiterem Maf3e wei-
terzufithren, wére die Griindung eines neuen Forschungs-
zentrums zur Gleichstellung als Zusammenschluss von
Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Zivilgesellschaft zu
erwégen mit der Aufgabe, praxisnahe und forschungsge-
stiitzte Politik und MaBnahmen fiir Gleichstellung zu er-
forschen und zu schaffen. Dieses Forschungszentrum
sollte interdisziplindr ausgerichtet sein und sich mit
Gleichstellung in der Lebensverlaufsperspektive beschaf-
tigen. Auch konnte es mit dem Europiischen Gleichstel-
lungsinstitut der Europdischen Kommission in Vilnius
kooperieren.

Allerdings kann Akteurs-Vielfdltigkeit auch Fortschritte
erschweren, da Politikmalnahmen immer wieder blo-
ckiert werden konnen. Eine funktionierende und effektive
Zusammenarbeit ist durch die Einrichtung von Struktu-
ren, Berichtspflichten und Anreizsystemen zu fordern.

Die folgenden Kapitel des Berichts sind vor dem skizzier-
ten Hintergrund der Interdependenz und Interaktion
verschiedener Akteure und Akteurinnen geschrieben wor-
den, die bei einer Institutionalisierung und Weiterent-
wicklung von Gleichstellungspolitik zu beachten sind.
Die Sachverstindigenkommission hofft, hiermit einen
Beitrag zu einer zukunftsorientierten, konsistenten
Gleichstellungspolitik als wichtigem Baustein fiir eine
Innovationspolitik fiir Deutschland leisten zu kdnnen.

1.6 Dialogprozess

Der Kommission war es wichtig, die verschiedenen Inter-
essenvertreterinnen und -vertreter im Feld der Gleichstel-
lung frithzeitig in den Prozess der Berichterstellung ein-
zubeziehen. Dazu hat die Kommission am 30. September/
1. Oktober 2009 in Bonn eine Forumsveranstaltung mit
ca. 120 Fachleuten aus Verbanden, Institutionen, Gewerk-
schaften und wissenschaftlichen Einrichtungen durchge-
fithrt und vertiefende Hearings mit Expertinnen und Ex-
perten zu den Themen ,Gleichstellung im Alter*,
»Qleichstellung und Mainner”, ,,Gleichstellung und
Migration®, ,,Gleichstellung in Zeiten der Finanz- und
Wirtschaftskrise® veranstaltet. Auf der Ebene der Bun-
despolitik informierte die Kommission den Ausschuss fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend des Deutschen
Bundestages am 17. Juni 2009 und am 7. Juli 2010. Auf
der Ebene der Bundesldnder und Kommunen hat die
Kommission auf Sitzungen und Veranstaltungen der
GFMK und der BAG iiber die Arbeit berichtet. Dariiber
hinaus hat sich die Kommission in Einzelgesprachen mit
Fachleuten, Verbdnden, Sozialpartnern, Parteien bzw.
Fraktionen und relevanten Bundesressorts ausgetauscht
und beraten.

1.7 Dank

Die Kommission dankt dem Bundesministerium fiir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend fiir das entgegenge-
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brachte Vertrauen und die kontinuierliche und unterstiit-
zende Begleitung der Berichtsarbeit. Unser Dank gilt
weiterhin den Verfasserinnen und Verfassern von Experti-
sen fiir den vorliegenden Bericht und den Fachleuten, die
an den zahlreichen Tagungen, Workshops, Hearings und
Einzelgesprachen teilgenommen und aktiv mitgewirkt
haben. Wir danken fiir die Unterstiitzung von vielen Sei-
ten, beispielhaft seien hier genannt die Deutsche Renten-
versicherung Bund, das Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, das Wissenschaftszentrum Berlin fiir
Sozialforschung, der Deutsche Frauenrat und das Gender-
KompetenzZentrum. Die intensiven Diskussionen und
das eingebrachte Wissen haben sich sehr befruchtend auf
die Arbeit der Sachverstaindigenkommission fiir den Ers-
ten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung ausge-
wirkt. Ein ganz besonderer Dank gilt der bei der
Fraunhofer-Gesellschaft in Miinchen angesiedelten Ge-
schéftsstelle Gleichstellungsbericht mit ihrem Leiter
Dr. Markus Motz, den wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen Ilona Kruse, Dr. Ingrid Réder und Julia Stegt (ab Juli
2010), den kaufménnischen Referentinnen Svea Zeiler
(bis Mai 2010) und Jutta Hei3 (ab Mai 2010) sowie den
studentischen Hilfskréften, die die Kommission in allen
Belangen fachlich und administrativ hervorragend unter-
stiitzt haben und durch ihre zuverldssige und umfangrei-
che Zuarbeit einen maf3geblichen Anteil an der Erstellung
des vorliegenden Berichts haben.
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2 Gleichstellungspolitik in der Lebens-
verlaufsperspektive

21 Einleitung

Die Forschung ist sich heute einig, dass man in der Unter-
suchung gesellschaftlicher Ungleichheit nicht mehr von
Momentaufnahmen ausgehen kann, sondern sie iiber den
gesamten Lebensverlauf betrachten muss. Erst in einer
solchen Léngsschnittbetrachtung werden die Folgen von
kritischen Lebensereignissen und Entscheidungen in
unterschiedlichen Lebensphasen fiir unterschiedliche so-
ziale Gruppen von Frauen und Ménnern deutlich. So kon-
nen Ereignisse und Entscheidungen in fritheren Lebens-
abschnitten oft sehr weitreichende und nicht beabsichtigte
langfristige Auswirkungen haben und sich gegenseitig
verstirken bzw. kumulieren. Unter der Lebensverlaufs-
perspektive werden daher verschiedene kritische Uber-
génge und Lebensphasen betrachtet, die ein Leben priagen
und sich im Sinne einer Pfadabhingigkeit gegenseitig be-
einflussen konnen. Besonders problematisch sind Ab-
wairtsentwicklungen, die sich iiber unterschiedliche Le-
bensphasen verstiarken, sofern sie nicht durch zusétzliche
Ressourcen im Rahmen einer ,,zweiten Chance® korri-
giert werden kdnnen.

Wichtiger als Ergebnisgleichheit in allen Punkten ist da-
her die Gleichverteilung der Ressourcen, die das Errei-
chen angestrebter Ziele und Lebensbedingungen in unter-
schiedlichen Phasen des Lebensverlaufs ermdglichen.
Solche Ressourcen werden in der neuen Ungleichheits-
forschung als ,,wertvolle Giiter* bezeichnet (Hradil 2001:
28). Wichtige Ressourcen fiir ein selbstgestaltetes Leben
sind beispielsweise gute Bildungsabschliisse, eine sichere
und kontinuierliche Beschéftigung mit interessanten und
erfiilllenden Tatigkeiten, ein gutes Einkommen, Gesund-
heit, Unabhingigkeit, verfligbare Zeit (fiir Kinder, Pflege,
Biirgerarbeit, Erholung, Weiterbildung etc.), Teilhabe-
und Mitspracherechte, aber auch Einfluss und Macht.

Heute kann man in Deutschland nicht mehr von einer
konsistenten Reproduktion der Ungleichheit zwischen
Mainnern und Frauen in allen Lebensphasen sprechen. In
der schulischen Bildung erreichen junge Frauen, und das
ist ein historischer Fortschritt, oft bereits bessere Ab-
schliisse als junge Ménner. Die Gleichstellung in dieser
Lebensphase wird aber durch unterschiedliche Faktoren
in den folgenden Lebensphasen, etwa bei der Wahl des
Berufs, dem Einstieg in das Berufsleben, den Entgelt- und
Karrieremoglichkeiten im Beruf, der Elternschaft und der
Riickkehr aus der Elternschaft in den Beruf wieder erheb-
lich eingeschrédnkt. Fiir eine wirkungsvolle Gleichstel-
lungspolitik reicht es daher nicht, die ungleiche Vertei-
lung von Ressourcen zwischen Ménnern und Frauen iiber
den Lebensverlauf lediglich zu beschreiben. Es ist not-
wendig, in einer Lebensverlaufsperspektive politischen
Handlungsbedarf gerade an den Ubergingen des Lebens-
laufs zu identifizieren und damit die Grundlagen fiir eine
abgestimmte und zukunftsweisende Gleichstellungspoli-
tik zu liefern.

Die Lebensverlaufsperspektive hat inzwischen in unter-
schiedlicher Form Eingang in die Politik auf nationaler

und internationaler Ebene gefunden. So betont das Inter-
nationale Arbeitsamt in seinem jiingsten Bericht zur
Gleichstellung der Geschlechter, dass die Voraussetzun-
gen fiir menschenwiirdige Arbeit im gesamten Lebenszy-
klus unter Beriicksichtigung der besonderen Probleme in
entwickelten und weniger entwickelten Gesellschaften
geschaffen werden miissen. Dabei hebt es die Notwendig-
keit ausreichender Erndhrung, Gesundheitsversorgung
und Bildung fiir Maddchen und Jungen zur Sicherung aus-
reichender Einkommen und unabhéngiger Entschei-
dungsmoglichkeiten in spdteren Lebensjahren hervor
(TAA 2009: 38). Die Europidische Kommission begriindet
ihre beschéftigungspolitischen Leitlinien seit 2003 mit
dem Hinweis, dass nachhaltige Erfolge in der Erhhung
der Beschéftigungsquote von Frauen und Méannern, in der
Verringerung der Ungleichheit in der Bezahlung von
Minnern und Frauen, im Aufbau und der Weiterentwick-
lung der notwendigen Kompetenzen, in der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie oder der Vermeidung von Armut
nur erreicht werden kdnnen, wenn hierfiir die Bedingun-
gen Uber den gesamten Lebenszyklus geschaffen werden
(Klammer et al. 2008: 2). Im Sinne dieser langfristigen Le-
bensverlaufsperspektive ist auch der Auftrag fiir diese Sach-
verstandigenkommission formuliert worden (BMFSFJ
2008). Die Kommission soll Zukunftsfelder fiir die
Gleichstellungspolitik identifizieren und darauf priifen,
ob und durch welche MaBnahmen Verédnderungsimpulse
in diesen Zukunftsfeldern zu setzen sind. Es soll daher
gefragt werden, an welchen ,,Knotenpunkten® Frauen und
Manner Entscheidungen treffen, die ihre berufliche und
privat-familidre Situation nachhaltig beeinflussen; wie
und unter welchen Bedingungen Ubergiéinge im Lebens-
verlauf erfolgen, und unter welchen sozialen, 6konomi-
schen, institutionellen und rechtlichen Bedingungen Op-
tionen realisiert werden konnen.

In einer rein analytischen Perspektive konnen die Bedin-
gungen und Entscheidungen, die im Lebensverlauf zu
Ungleichheiten fithren, beschrieben werden. Mit einer
Gleichstellungspolitik werden dariiber hinaus aber auch
normative Ziele verfolgt, die — um konsistent zu bleiben —
sich an einem Leitbild der Gleichstellung von Frauen und
Maénnern orientieren sollten. In einer freiheitlichen Ge-
sellschaft, in der sich Priaferenzen unterscheiden und un-
terschiedliche Lebensentwiirfe verfolgt werden konnen,
kann ein solches Leitbild nicht Ergebnisgleichheit als Ziel
vorgeben. Allerdings miissen auch die Voraussetzungen
fiir reale Entscheidungsmdglichkeiten geschaffen werden.
Die heutigen Unterschiede in ménnlichen und weiblichen
Lebensldufen sind zum einen Folge von institutionellen
Vorgaben, die unzureichende Wahlmoglichkeiten an
wichtigen Knotenpunkten des Lebensverlaufs bieten,
gepragt. Zum anderen werden sie durch Geschlechterste-
reotypen, die auf das Handeln von Ménnern und Frauen
einwirken, beeinflusst. Vorstellungen einer ,,Normalbio-
grafie®, die an den fiir die zweite Halfte des 20. Jahrhun-
derts typisch ménnlichen Lebenslauf angelehnt ist und ein
lineares Muster ,,Kindheit — Schule/Ausbildung — Er-
werbsleben — Rente* aufweist, sind zunehmend weder fiir
Manner- noch fiir Frauenleben passend. Der weibliche
Lebensverlauf ist in der Mitte des Lebens im Vergleich
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zum méannlichen starker durch familiale Reproduktionsar-
beit bestimmt, verbunden mit fiir den Rest des Erwerbsle-
ben oft sehr nachteiligen Unterbrechungen des Erwerbs-
lebens und/oder Arbeitszeitreduzierungen.

Im Folgenden soll zunéchst dargestellt werden, wie sehr
in modernen Gesellschaften Lebensverlaufe durch Insti-
tutionen geformt werden, die Optionen erdffnen, aber
auch einschrinken koénnen (vgl. Abschnitt 2.2). Anschlie-
Bend werden wichtige Unterschiede in mannlichen und
weiblichen Erwerbsverldufen, die bei Paaren oft mitei-
nander verkniipft sind (,,linked lives), angesprochen
(vgl. Abschnitt 2.3). Danach wird die Notwendigkeit ei-
ner aktiven Lebenslaufpolitik zur Verbesserung der
Gleichstellung der Geschlechter herausgearbeitet (vgl.
Abschnitt 2.4). SchlieSlich wird auf der Basis unter-
schiedlicher Theorieansitze zu Verwirklichungschancen,
zur Anerkennung und zu Gesellschaften mit groBerer
Wahlfreiheit das Leitbild der Kommission fiir eine
Gleichstellungspolitik herausgearbeitet, das auch Grund-
lage der Argumentation und der Empfehlungen in den
weiteren Kapiteln des Berichts ist (vgl. Abschnitt 2.5).

2.2 Institutionalisierung von Lebenslaufen

Die Lebensverlaufsperspektive ist bereits seit langem
Thema in der Sozialpolitik, die mit ihren Institutionen
und Mafinahmen auf eine gewollte Verteilung von Le-
benslagen zielt (z. B. Preller 1962). In ihrer traditionellen
Schutzfunktion versucht sie, soziale Ungleichheiten so-
wie negative Folgen von kritischen Ereignissen (Krank-
heit, Tod, Unfall oder Scheidung) zu vermeiden oder zu
kompensieren. Gerhard Weisser (1978) hat schon viele
Jahre vor der heutigen Lebensverlaufsforschung mit dem
Konzept der ,,Lebenslagen” versucht, die gedanklichen
Grundlagen fiir eine konsistente Politik zu entwickeln. Er
sah dhnlich — wie im Ressourcenansatz der neueren Un-
gleichheitsforschung — Lebenslagen nicht nur durch
soziobkonomische Groflen, wie etwa Einkommen, Aus-
bildung, Wohnungsgrofie usw. bestimmt. Ebenso bedeut-
sam waren fur ihn die Qualitdt der Chancen, iiber die der
Einzelne oder die Gruppen verfiigen, um zu Wohlbefin-
den gelangen zu konnen. Die Sozialpolitik sollte zur So-
zial- und Gesellschaftspolitik weiterentwickelt werden.
Durch den Ausbau ihrer Gestaltungsfunktionen sollte sie
die Handlungsspielrdume von Individuen und Familien
erweitern, selber in die Zukunft zu investieren (z. B. Wei-
terbildungsforderung).

Die aus der Sozialpolitik stammende Lebenslagenforschung
hat sich in der Praxis allerdings vor allem an der Absiche-
rung unterschiedlicher Risiken von Ménnern und Frauen im
ménnlichen Erndhrermodell?2 (vgl. Abschnitt 2.3) und we-
niger am Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern orientiert. Die Gestaltungsfunktion war eng gefasst
und ging kaum iiber den Bereich der Sozialpolitik hinaus.

22 | Die traditionelle Rollenverteilung im Haushalt sieht den Mann als
,Familienerndhrer‘, der das in Marktgesellschaften lebensnotwendi-
ge Geldeinkommen erwirbt. Der Ernédhrer sorgt fiir die finanzielle
Grundlage der Familie, wahrend Frauen traditionell in erster Linie
fiir Haushalt und Familie zustdndig sind* (Brehmer et al. 2010: 5).

So galten etwa Sozial- und Bildungspolitik, deren Zusam-
menhang heute unter der Lebensverlaufsperspektive be-
tont wird, noch als weitgehend getrennte Doménen. Zu-
dem verfiigte man noch nicht {iber dhnliche differenzierte
Langsschnittdaten zu unterschiedlichen Aspekten von Le-
bensverldaufen von Méannern und Frauen, wie sie die heu-
tige Forschung bereitstellt (Heinz et al. 2009), um etwa
die kumulativen Wirkungen bestimmter Entscheidungen
oder Ereignisse liber den gesamten Lebensverlauf zu er-
fassen.

Das Neue an der Lebensverlaufsperspektive ist, dass sie
nicht mehr nur auf einzelne Lebensabschnitte schaut, son-
dern fragt, welche Institutionen die Lebensldufe unter-
schiedlicher Gruppen der Gesellschaft beeinflussen. Der
Blick richtet sich damit also auf das Ensemble der Fakto-
ren, die einen Einfluss auf unterschiedliche Phasen in Le-
bensverldaufen haben. Vor allem die international verglei-
chende Forschung hat inzwischen gezeigt, wie sehr
Erwerbs- und Lebensverldufe durch nationale Institutio-
nen bestimmt werden. Institutionen wirken verhaltens-
steuernd, determinieren aber nicht das Verhalten von In-
dividuen und Unternechmen. Das konkrete Verhalten wird
durch Priaferenzen und Wertvorstellungen, wozu auch Ge-
schlechterstereotype zdhlen, mitgestaltet. Diese konnen
sich im Zeitablauf dndern und Verdnderungsdruck auf In-
stitutionen ausiiben. Eine groe Rolle spielen aber auch
die wirtschaftlichen und sozialen Rahmenbedingungen
wie Arbeitslosigkeit oder die demografische Entwick-
lung.

Die Stérke der Lebenslaufforschung ist, die Wirkung der
unterschiedlichen EinflussgroBen tiber den gesamten Er-
werbs- und Lebensverlauf untersuchen zu kdnnen. Der
Akzent liegt auf einer Langfristbetrachtung. So wissen
wir heute zum Beispiel, dass die Kohorten, die in einer
Wirtschaftskrise den Arbeitsmarkt betreten, durch den
schlechten Start langfristig Einkommensverluste erleiden,
die nicht nur im gesamten Erwerbsleben, sondern bei ei-
ner einkommensbasierten Altersversorgung auch noch im
Alter nachwirken (Bell/Blanchflower 2009; Kahn 2010).
Ebenso — und das ist unter anderem Thema des Kapitels 5
zum Erwerbslebensverlauf — wurde festgestellt, welche
Fernwirkungen typische weibliche Erwerbsverldufe mit
Unterbrechungen und Teilzeitarbeit unter den aktuellen
institutionellen Rahmenbedingungen in Deutschland ha-
ben.

Aufgrund der Vielzahl weniger oder mehr aufeinander
abgestimmter Institutionen in modernen Wohlfahrtstaa-
ten, die einen Einfluss auf Lebensverldufe haben, spricht
man heute von ,institutionalisierten Lebensldufen
(Kohli 1994 und 2007), die im Unterschied zu individuel-
len Biografien die Standardverldufe in national sehr un-
terschiedlichen Institutionengefiigen meinen. Durch ge-
setzlich fixierte Altersgrenzen wie etwa Schulpflicht,
Altersgrenzen fiir den Bezug von Kindergeld und Ausbil-
dungsforderung oder das gesetzliche Rentenalter, aber
auch informelle, in der Praxis zum Teil jedoch hochwirk-
same Altersnormen, etwa bei Einstellungen oder Befor-
derungen, sind Institutionen der Taktgeber fiir die zeitli-
che Abfolge wichtiger Lebensphasen im Leben. Durch



Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

_41 —

Drucksache 17/6240

Abbildung 2.1

Analysemodell des (Erwerbs-)Lebensverlaufs
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solche Altersnormen werden Lebensverldufe in abge-
grenzte, aufeinanderfolgende Lebensphasen, wie vor-
schulische Erziehung, Schulzeit, Ausbildung und
Studium, Erwerbstitigkeit, Elternschaft oder Nachwerbs-
phase unterteilt, fir die ganz unterschiedliche Institutio-
nen, wie etwa Kindertagesstétten, Schule, Berufsausbil-
dung, Betriebe und Alterssicherung zustindig sind. Viele
wohlfahrtsstaatliche Institutionen stellen in unterschiedli-
chen Lebensabschnitten situationsbezogen Ressourcen
zur Verfiigung. Sie helfen in Notfillen (Krankheit, Unfall
oder Arbeitslosigkeit), gestalten kritische Ubergzéinge (wie
z. B. Arbeitsmarktpolitik oder Rehabilitation), setzen
finanzielle Anreize fiir Verhaltensmuster in bestimmten
Lebensphasen (z. B. Ehegattensplitting oder abgeleitete
Sozialversicherung), erdffnen Optionen (z. B. Elterngeld,
Anspriiche auf kiirzere Arbeitszeiten oder auf Weiterbil-
dung) und erleichtern die Vereinbarkeit von Erwerbs-
arbeit und Kindererziehung und Pflege.

Die Wirksamkeit der Institutionen ergibt sich nicht alleine
durch die zur Verfiigung gestellten Ressourcen, sondern
auch durch definierte Pflichten oder Anforderungen an
Eigenverantwortung. Zum Teil wird Verhalten durch un-
abdingbare Pflichten (etwa Schulpflicht) standardisiert.
Zum Teil werden Optionen angeboten, die man nutzen
kann oder nicht, oder es werden finanzielle Anreize fiir
bestimmte Verhaltensmuster gesetzt. Individuelle Biogra-
fien, die von der durch die Institutionen geférderten Nor-
malitidt abweichen, sind in einer demokratischen Gesell-
schaft natiirlich immer moglich, kénnen aber vor allem
fiir Personen aus Haushalten mit geringem und mittlerem
Einkommen und Vermégen durch den Mangel an Res-
sourcen und den Verzicht auf die vorgesehene Unterstiit-
zung mit hohen Kosten verbunden sein. Daher kann das
Festhalten an institutionell gesetzten Normverldufen ra-
tional — im Sinne der Ressourcenmaximierung — sein,
ohne zwangsldufig den individuellen Priaferenzen zu ent-
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sprechen. Ein gutes Beispiel hierfiir sind die Entscheidun-
gen vieler verheirateter Frauen fiir Minijobs, die zwar
nicht ihren Arbeitszeitpraferenzen entsprechen, aber we-
gen der starken Subventionen durch die abgeleiteten So-
zialversicherungen und die Nichtanrechnungen auf das
Familieneinkommen beim Ehegattensplitting finanziell
attraktiv sind (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6
Zeitverwendung).

Es ist umstritten, welche Steuerungswirkungen staatliche
Institutionen entfalten. Informationsméngel sind ein we-
sentlicher Grund fiir die Nichtnutzung von Ressourcen
und Rechten. Wenn Ressourcen zeitnah zur Verfligung
gestellt werden, sind die Einfliisse auf das Verhalten ver-
mutlich groBer, als wenn Ressourcenanspriiche langfristig
aufgebaut werden. Oft miissen kurzfristige Vorteile gegen
langfristige Nachteile abgewogen werden (z. B. Nutzung
von Minijobs um den Preis geringerer Rente). Langfristig
ausgerichtete Systeme wie etwa die Rentenversicherung
oder auch die private Vorsorge, erfordern eine bewusste
Lebensfiihrung iiber einen langen Zeitraum. Die Rente bi-
lanziert, weil sie vorwiegend erwerbsbezogen gewihrt
wird, gewissermallen ein Erwerbsleben (vgl. Kapitel 7
Alter). Die bewusste Lebensfithrung sto3t aber an Gren-
zen, wenn die elementaren Voraussetzungen hierfiir nicht
gewihrleistet sind (wie etwa Infrastruktur fiir Kinderbe-
treuung oder Mangel an Arbeitsstellen).

Institutionen, die den Lebensverlauf beeinflussen, sind
selten aus einem Guss und setzen oft unterschiedliche,
teilweise sogar widerspriichliche Verhaltensanreize. Sol-
che Widerspriichlichkeiten sind angesichts der Vielfalt
der Interessen, die in die unterschiedlichen Fachpolitiken
eingehen, schwer vermeidbar, aber besonders — wie wir
sehen werden — typisch fiir Umbruchphasen, in denen
sich die Leitbilder der Ausgestaltung der Institutionen an-
dern. Hinzu kommt, dass Lebensverldaufe auch durch ei-
nen Abbau von unterstiitzenden Institutionen ,,de-institu-
tionalisiert (Kohli 2007) werden konnen, was mit dem
Wegfall oder der Verminderung unterstiitzender Ressour-
cen verbunden ist. Ein Beispiel ist die weitgehende Ab-
schaffung der Moglichkeit einer zweiten Chance im Bil-
dungssystem, d.h. der Chance im Erwachsenenalter
einen Berufsabschluss mit einem Unterhaltsgeld der Bun-
desagentur fiir Arbeit nachzuholen. Eine De-Institutiona-
lisierung verstirkt soziale Ungleichheit insbesondere
dann, wenn aufgrund niedriger Einkommen oder gerin-
gen Vermogens die notwendigen Ressourcen fiir wichtige
Optionen nicht privat erbracht werden konnen. An
anderer Stelle ldsst sich eine Institutionalisierung von Le-
bensphasen beobachten, die traditionell eher als Privat-
angelegenheit betrachtet wurden, wie die vorschulische
Erziehung oder die Pflege. Von dem Begriff der De-Insti-
tutionalisierung ist die De-Standardisierung zu unter-
scheiden. Wenn die unterstiitzenden Institutionen mehr
Optionen anbieten, kann es zu einer grofleren Vielfalt so-
zial abgesicherter Lebensformen kommen, ohne dass die
soziale Ungleichheit zunimmt. Pluralitdt muss also nicht
zu groBerer sozialer Ungleichheit fithren, wenn die die
Lebensverldufe gestaltenden Institutionen geniigend
Wahlmoglichkeiten anbieten.

2.3 Weibliche und mannliche Lebensverlaufe

Fiir Ménner und Frauen wurden mit dem Aufbau der So-
zialstaaten im 20. Jahrhundert unterschiedliche Lebens-
verldufe institutionalisiert, die von einer strikten Tren-
nung von Erwerbs- und héauslicher Sphére ausgingen
(Levy 1977). Dem ménnlichen Alleinverdiener stand die
allenfalls hinzuverdienende Ehefrau gegeniiber. Die Er-
werbstétigkeit des Mannes und seine Rolle als Erndhrer
waren durch Kiindigungsschutz, gute Bezahlung und Auf-
stiegschancen sowie Schutz vor unerwarteten Ereignissen,
wie Krankheit oder Arbeitslosigkeit, gut abgesichert. Die
Absicherung war gewissermallen die Voraussetzung fiir
die Erfiillung der Pflichten als Familienerndhrer. Erst
durch diese Absicherung sowie weitere familienbezogene
Transfers verfligte die Familie iiber die Ressourcen, um
wichtige Aufgaben wie Kindererziehung und Pflege so-
wie andere zentrale Reproduktionsleistungen in Form von
unbezahlter Hausarbeit zu iibernehmen. Die soziale Si-
cherung der Frauen, die nur phasenweise erwerbstitig
waren, war weitgehend von der Erwerbstitigkeit des
Mannes abgeleitet (abgeleitete Sozialversicherungen, Un-
terhaltsanspriiche etc.). Erwerbsarbeit fiir Frauen war nur
méiBig attraktiv durch die niedrigen Lohne in klassischen
Frauentitigkeiten, die geringen Karriereaussichten und
auch durch den Verlust der finanziellen Vorteile des Ehe-
gattensplittings bzw. der abgeleiteten Sozialversicherun-
gen bei vollzeitnaher Erwerbstitigkeit.

Im traditionellen Erndhrermodell erfiillen Ménner und
Frauen in ihren unterschiedlichen Rollen arbeitsteilig
komplementére Funktionen. Ihre Lebensldufe sind so eng
miteinander verbunden, dass man von ,,linked lives* oder
Hinterrelated life courses (Heinz 2004: 197) spricht.
Voraussetzung fiir eine verlédssliche Lebensplanung in
diesem Modell ist die Stabilitdt der Ehe. Viele sozialpoli-
tische Interventionen, zu denen z. B. die Unterhaltsver-
pflichtungen bei Scheidungen oder die Hinterbliebenen-
renten gehoren, dienen dem Schutz von Frauen bei
Verlust der 6konomischen Basis durch Scheidung oder
Tod des Familienerndhrers.

Die klassische Rollenteilung von Ménnern und Frauen
wandelt sich bereits seit den 1970er Jahren. Fiir diesen
Wandel gibt es viele Griinde. Médchen und junge Frauen
waren die Gewinner der Bildungsexpansion. Heute errei-
chen sie im Durchschnitt bessere Bildungsabschliisse als
junge Maénner. Natiirlich wollen sie die erworbenen Fi-
higkeiten auch im Erwerbssystem nutzen und akzeptieren
die vorrangige Zuweisung auf Hausarbeit nicht mehr.
Gleichzeitig bietet das Beschéftigungssystem nicht mehr
die gleiche Sicherheit wie in der Vergangenheit. Viele
Mainner konnen die traditionelle Rolle des Erndhrers we-
gen geringer Einkommen oder instabiler Beschéftigung
nicht mehr iibernehmen. Kohli (2007) sieht im Abbau
wohlfahrtsstaatlicher Interventionen, die vor Marktrisi-
ken schiitzen oder sie abfedern, einen deutlichen Trend zu
einer De-Institutionalisierung von Erwerbsldufen. Eine
verldssliche Einkommenssicherung erfordert heute zu-
nehmend die Erwerbstitigkeit beider Partner. Die Zu-
nahme der Scheidungsquote signalisiert Frauen die Zer-
brechlichkeit von Lebensgemeinschaften und fordert den
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Waunsch, fiir sich alleine sorgen zu konnen. Gleichzeitig
16sen sich traditionelle Wertmuster auf (Kriiger 2003). In
solchen Umbruchphasen nehmen zumindest vorriiberge-
hend die Ungleichzeitigkeiten in den Wertmustern zwi-
schen unterschiedlichen Alterskohorten, gesellschaftli-
chen Milieus, Bildungsschichten und Nationalititen zu.
Mit der De-Institutionalisierung von Lebensldufen nimmt
in wichtigen Lebensabschnitten die Abhingigkeit vom
Markt und von der Familie zu (Anxo et al. 2010). Mit der
Abhingigkeit von den Zuféllen des Marktes und den sehr
ungleich verteilten familidren Ressourcen wichst die Ge-
fahr zunehmender sozialer Ungleichheit.

An die Stelle des traditionellen Leitbildes des ménnlichen
Alleinernéhrers ist in Deutschland bislang weder in der
Politik noch in den Rollenbildern der Bevolkerung ein
neues gleichermafBen dominantes Modell ménnlicher und
weiblicher Lebensldufe getreten. Fast ein Drittel aller
Haushalte sind heute Singlehaushalte, die gewdhnlich ihr
eigenes Haushaltseinkommen haben. Bei den Paarhaus-
halten ist das klassische Alleinerndhrermodell nicht mehr
dominant. In Westdeutschland ist das Zuverdienermodell,
in dem der Mann Vollzeit arbeitet und die Frau eine Teil-
zeittatigkeit ausiibt, mit 36,7 Prozent (47,5 Prozent bei
Paaren mit Kindern) das verbreiteteste Modell, in Ost-
deutschland hingegen das Zweiverdienermodell, in dem
beide Partner Vollzeit arbeiten, mit 37,8 Prozent (37 Pro-
zent bei Paaren mit Kindern). Hinzu kommen vielfaltige
andere Konstellationen, darunter auch rund 10 Prozent
von Paarhaushalten, in denen Frauen die einzigen Er-
werbstétigen sind (Brehmer et al. 2010: 14). Nicht alle
Modelle sind freiwillig gewéhlt. Das gilt insbesondere fiir
die Erwerbskonstellationen mit unfreiwilliger Arbeitslo-
sigkeit oder Teilzeitarbeit. Die hohere Verbreitung des
Zweiverdienermodells in Ostdeutschland ldsst sich durch
die groBeren Wahlmdglichkeiten infolge eines hdoheren
Angebots an Kinderbetreuung und Ganztagsschulen und
durch die historisch gepréigte hohere Erwerbsneigung ost-
deutscher Frauen erkldren. Allerdings ndhern sich inzwi-
schen die Erwerbswiinsche von Mannern und Frauen in
Ost- und Westdeutschland an.

Erst in einer Lebensverlaufsperspektive wird erkennbar,
wie verbreitet Wechsel von einem in ein anderes Modell
sind. So werden viele Frauen aus dem klassischen Rollen-
modell nach der Kinderphase erwerbstétig. Viele Singles
bilden Paarhaushalte und aus Paarhaushalten werden nach
Trennungen oder Tod eines Partners Singlehaushalte. Im
Zweiverdienermodell sind Erwerbsunterbrechungen und
Phasen der Teilzeit in der Elternphase durchaus iiblich.
Hinzu kommen Erwerbsunterbrechungen durch Phasen
der Arbeitslosigkeit. Auch innerhalb der Modelle kann es
vor allem durch eine Variation der Dauer der Arbeitszeit
zu bedeutsamen Verdnderungen kommen. Wenn im Zu-
verdienermodell der oder die Zuverdiener/-in von einem
Minijob in sozialversicherungspflichtige Teilzeit mit ei-
ner Stundenzahl, die man schon als kurze Vollzeit definie-
ren wiirde, wechselt, ist der Unterschied zum Zweiverdie-
nermodell marginal.

Die beschriebene Vielfalt ist sicherlich nicht nur Aus-
druck einer geringeren Verbindlichkeit traditioneller Nor-

men und einer neu gewonnenen Entscheidungsfreiheit,
sondern spiegelt viele Zwinge wider. Kinderwiinsche
konnen nicht oder nur um den Preis der Aufgabe oder Re-
duzierung der Erwerbstatigkeit erfiillt werden. Im expan-
dierenden Dienstleistungssektor finden viele Frauen etwa
nur einen Minijob, obgleich sie ldnger arbeiten wollen.
Oder die Riickkehr in den Beruf gelingt nicht in der ge-
wiinschten Form wegen der informellen Altersnormen in
den Unternehmen oder unzureichenden Chancen der Ak-
tualisierungen der beruflichen Qualifikation. Vor allem
aber hinkt die Entwicklung der gesellschaftlichen Institu-
tionen vielfach hinter den verénderten Lebensentwiirfen
her.

Eine europaweite Befragung nach den Erwerbs- und Ar-
beitszeitwiinschen von Ménnern und Frauen zeigt eine er-
staunliche Konvergenz der Wiinsche iiber Landergrenzen
hinweg (Bielenski et al. 2002). Die Mehrheit der européi-
schen Frauen und Méinner wiinscht eine vollwertige Be-
teiligung am Erwerbsleben in Form von Vollzeitarbeit
oder langerer Teilzeit. Die Unterschiede in den Arbeits-
zeit- und Erwerbswiinschen zwischen den Geschlechtern
haben sich verringert. Die Mehrheit der Frauen wiinscht
Arbeitszeiten zwischen 25 und 35 Stunden, also lange
Teilzeit- oder kurze Vollzeitjobs. Die meisten Minner
wollen iiberlange Arbeitszeiten verringern und streben
Regelarbeitszeiten fiir Vollzeitbeschéftigte an. Mehrheit-
lich gewiinscht wird ein Modell mit zwei Verdienern
jedoch weiterhin unterschiedlichen Arbeitszeiten fiir
Minner und Frauen. Bei den gewiinschten Wochen-
arbeitszeiten sind die Unterschiede zwischen Frauen und
Minnern mit einer Differenz von 5,7 Wochenstunden in
Deutschland und 6,4 Wochenstunden in der EU 15+Nor23
jedoch geringer als bei den tatsdchlichen (9,9 Wochen-
stunden in Deutschland, 8,5 in der EU 15+Nor). Die Ar-
beitszeitwiinsche kdnnen in vielen Landern vor allem auf-
grund mangelnder Kinderbetreuung oder ausreichender
Arbeitsplatzangebote nicht realisiert werden. Frauen ar-
beiten haufig kiirzer und Ménner langer als gewollt. Dies
gilt auch flir deutsche Ménner und Frauen. Es gibt also
ein erhebliches nicht genutztes Potenzial der Umvertei-
lung von bezahlten und in der Folge auch von nicht be-
zahlten Arbeitsstunden zwischen Minnern und Frauen
(vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6 Zeitverwen-
dung). Erforderlich ist allerdings ein institutioneller
Rahmen, der die Realisierung dieser Praferenzen auch er-
moglicht. Natiirlich ist die zitierte Studie nur eine Mo-
mentaufnahme eines beweglichen Objekts. Eine neuere
Studie zeigt aber, dass sich die gewiinschten Arbeitszei-
ten zwischen 1993 und 2005 in Deutschland bei Méannern
und Frauen kaum verdndert haben. Bei den tatsdchlichen
Arbeitszeiten ist der ,,Gender Gap“ jedoch durch eine
Verldngerung der Arbeitszeiten der Méanner und eine Ver-
kiirzung der Frauen gestiegen (Holst 2007). Es gibt also
starke Priaferenzen flir eine Verminderung der Unter-
schiede und fiir eine stirkere egalitire Verteilung von

2 Die EU15+Nor umfassen: Belgien, Didnemark, Deutschland, Finn-
land, Frankreich, Griechenland, Grof3britannien, Italien, Irland,
Luxemburg, Niederlande, Osterreich, Portugal, Schweden, Spanien
und Norwegen.
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Erwerbsarbeit und Arbeitsstunden. Die Verteilung der Ar-
beitszeitwiinsche zeigt zugleich aber auch starke Prife-
renzen nach individuell gewidhlten Arbeitszeiten, vor al-
lem in der Bandbreite zwischen 20 und 40 Stunden pro
Woche.

24 Von passiver zu aktiver Lebenslauf- und

Gleichstellungspolitik

Die zentrale Frage fiir eine Lebenslaufpolitik ist, ob die
neue Pluralitét ein dauerhafter Zustand oder nur eine Um-
bruchphase in Richtung neuer, moderner Lebensldufe von
Mainnern und Frauen ist. Die These vom dauerhaften Zu-
stand der jetzigen Situation kann als widerlegt gelten.
Alle Anzeichen weisen darauf hin, dass das klassische
Modell des ménnlichen Erndhrers an Bedeutung verliert
und sich die Wertmuster von Ménnern und Frauen in
Richtung eines Zuverdiener- oder Zweiverdienermodells
verschieben (Klammer 2007). Im Siebten Familienbericht
sind die deutlichen Verdnderungen ménnlicher und weib-
licher Lebensldufe in den 40 Jahren von 1960 bis 2000
auf der Basis empirischer Ergebnisse in einer typisierten
Form, die natiirlich nicht die Bandbreite der tatsdchlich

Abbildung 2.2

gelebten Modelle erfassen kann, nachgezeichnet (vgl.
Abb. 2.2).

Seit Mitte der 1960er Jahre haben sich die Leitbilder der
Rollen von Méannern und Frauen in den unterschiedlichen
Politikbereichen, die Lebensldufe beeinflussen, verdn-
dert. Eine Riickkehr zum alten Zustand des ménnlichen
Alleinverdienermodells scheidet als politische Option
aus. Die Politik sollte — wie in jedem anderen dynami-
schen Bereich auch — versuchen, kiinftige Entwicklungen
zu antizipieren. Im optimistischen Szenario wird sie
selbst zum ,,Geburtshelfer” einer angestrebten Zukunft.
Der Berichtsauftrag an die Kommission hat das Ziel einer
praventiven Politikorientierung klar formuliert. In vielen
Léndern ist fiir Paarhaushalte das Haushaltsmodell mit
zwei Verdienern zur dominanten Erwerbsform geworden.
Bei Singlehaushalten ist das Vollverdienermodell domi-
nant. Nichterwerbstétige Frauen konnen immer weniger
darauf setzen, dass in bestimmten Lebensphasen (etwa
nach einer Scheidung oder bei Arbeitslosigkeit des Part-
ners) nicht die Aufnahme einer Erwerbstétigkeit von ih-
nen erwartet wird (vgl. Kapitel 3 Recht). Die damals in
die Wege geleitete Bildungsexpansion war der Ausloser
fur den Wunsch nach Gleichstellung von Frauen auch in

Durchschnitts-Lebensliufe der Bildungsmehrheiten (1960 und 2000)
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anderen Bereichen (vgl. Kapitel 4 Bildung). Nach Jahren
der Stagnation sind in den letzten Jahren mit den Ent-
scheidungen zum Ausbau der Ganztagsschulen, dem
Ausbau der Kinderbetreuung oder der Einfithrung des El-
terngeldes wichtige Entscheidungen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gefallen. In anderen
Bereichen sind die Riickstinde Deutschlands zu anderen
Léndern eher gestiegen. Man denke nur an die Lohnun-
terschiede zwischen Ménnern und Frauen. Oder an die
Karrieremoglichkeiten von Frauen. Deutschland ist zu-
dem mit Osterreich das einzige westeuropdische Land, in
dem das von Frauen geleistete Volumen an bezahlter Ar-
beit nur langsam zunimmt, wéhrend es anderswo kriftig
expandiert. Frauen teilen unter sich sozusagen ein gege-
benes Volumen an bezahlten Arbeitsstunden (EC 2009),
was zu einer Fragmentierung von weiblichen Beschifti-
gungsverhéltnissen fithrt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).
Robert Solow, Wirtschaftsnobelpreistrager von 1987, be-
zweifelt, dass dieses deutsche Modell weiblicher Er-
werbstétigkeit in einer modernen Gesellschaft zukunftsfa-
hig ist (Solow 2007).

Wihrend die skandinavischen Lénder eine aktive und
iiber die unterschiedlichen Fachpolitiken hinaus koordi-
nierte Lebenslaufpolitik mit dem expliziten Ziel der
Gleichstellung betrieben haben (Leisering 2003), kann
man die deutsche Lebenslaufpolitik eher als Stiickwerk
und reaktiv bezeichnen. Unter aktiver Lebenslaufpolitik,
wie in Skandinavien, ldsst sich ein Politikansatz fassen,
der von einem Leitbild kiinftiger ménnlicher und weibli-
cher Lebensldufe ausgeht und versucht, die staatlichen
Interventionen in den unterschiedlichen Phasen des Le-
bensverlaufs so zu strukturieren, dass sie aufeinander ab-
gestimmt sind und sich wechselseitig verstiarkend unter-
stiitzen. Einer reaktiven Politik fehlt diese Ausrichtung
auf ein Leitbild und die Abstimmung der Interventionen
in den unterschiedlichen Lebensphasen. Der Mangel an
Konsistenz fiihrt dazu, dass gleichzeitig Anreize fiir ganz
unterschiedliche Leitbilder gesetzt werden oder dass Un-
terstlitzung in der einen Lebensphase in der nédchsten ab-
bricht oder in eine andere Richtung weist. Diese Briiche,
die einer unvollendeten Baustelle mit vielen Sackgassen
gleichen, sind in Deutschland an vielen Stellen zu finden.
So wird etwa vorschulische Erziehung als zentrales In-
strument der Verringerung sozialer Ungleichheiten gefor-
dert, gleichzeitig werden aber fiir sozial schwache Fami-
lien attraktive Anreize gesetzt, ihre Kinder nicht an
vorschulischer Erziehung teilnehmen zu lassen. Oder:
Nach Abschluss der Elterngeldphase sind weder Kinder-
betreuung noch flexible Arbeitszeiten garantiert. Oder: In
der Elternphase kann man von Vollzeit auf Teilzeit wech-
seln, hat aber keine Riickkehrrechte auf Vollzeit. In der
Lebenslauf- und Gleichstellungspolitik kdnnen wir in
Deutschland bislang keinen konsistenten Politikansatz fest-
stellen, viel eher aber ,institutional bricolage™ (Crouch
2005) mit vielen Inkohdrenzen (Bosch et al. 2009).

Solche Inkohidrenzen sind nicht iiberraschend und auch
fiir viele andere Léander typisch. Lebenslaufpolitik ist ein
Querschnittsthema. In den ausdifferenzierten modernen
Gesellschaften haben sich spezialisierte Politikbereiche
herausgebildet, die jeweils flir bestimmte ,,Situationen®

oder ,Lebensphasen zustindig sind. Diese einzelnen
Politikbereiche sind historisch gewachsen, wobei bei ih-
rer Entstehung Gleichstellung nicht immer das gleiche
Gewicht hatte. Dadurch ergeben sich Inkonsistenzen und
Briiche bei Ubergiingen. Eine iibergreifende Lebenslauf-
politik wird durch die fachliche Verengung in den Teil-
politiken erschwert, die sich aus der Spezialisierung und
Eigenlogik in allen Systemen ergeben, die der oder die
Einzelne in unterschiedlichen Lebensphasen durchléauft.
Hierfiir lassen sich viele Beispiele finden. Dass Kinderbe-
treuung und Elterngeld unmittelbar gleichstellungspoliti-
sche Bedeutung haben, ist schnell nachvollziehbar und
wird von allen Akteuren und Akteurinnen in den zustén-
digen Politikfeldern auch so gesehen. In anderen fiir Be-
schéftigung und Karrieren zustédndigen Systemen domi-
nieren Effizienzkriterien. Es ist nur mithsam vermittelbar,
dass Gleichstellung etwa auch in der Forschung oder in
Entscheidungsgremien der Wirtschaft kein Gegensatz zu
Effizienz und Innovationsfahigkeit ist, sondern innova-
tive Gesellschaften sich durch die Ausschopfung aller Be-
gabungspotenziale auszeichnen.

In Umbruchphasen der Politik und der Lebensentwiirfe in
der Bevolkerung ist die Lebensverlaufsperspektive fiir die
Gleichstellungspolitik unerldsslich. Sie ermdglicht ers-
tens einen Blick ,,aufs Ganze*: Interventionen in einzel-
nen Lebensphasen werden nicht mehr isoliert betrachtet,
sondern in ihren Zusammenhéngen. Zweitens konnen kri-
tische ,,Knotenpunkte* oder ,,Ubergéinge“ zwischen den
Teilsystemen identifiziert werden. Die Bedeutung der
Ubergiinge erschlieBt sich drittens erst durch die kumula-
tiven Folgen fiir die Gleichheit von Ménnern und Frauen
im Lebenslauf. Zwischen den Lebensphasen bestehen
enge Zusammenhénge (Klammer 2004). So bestimmt die
schulische und berufliche Ausbildung in starkem Mafle
das gesamte Lebenseinkommen. Eine Ehescheidung, der
Wechsel in Teilzeit, eine Erwerbsunterbrechung oder eine
unterlassene Weiterbildung kdénnen ,,Narben® hinterlas-
sen (,,scar effects), die lange nachwirken. Viertens er-
kennt man, welche Akteure entscheidend sind. Uber ei-
nen Teil dieser Ubergiinge im Lebenslauf entscheiden die
Eltern, wie etwa den Kindergartenbesuch, die Auswahl
der Schule und teilweise noch die Auswahl der Ausbil-
dung. Im Erwachsenenalter werden die Entscheidungen
iiberwiegend allein oder in Abstimmung mit dem/der Le-
benspartner/in getroffen. Fiinftens ermdglicht die Lebens-
verlaufsperspektive eine nachhaltige, auf langfristige und
dauerhafte Wirkungen angelegte Politik, indem sie nicht
alleine auf kurzfristige Effekte, sondern auf Wirkungen
im gesamten Lebenslauf schaut. Man kann dies als die
»okologische™ oder Nachhaltigkeits-Dimension der Le-
benslaufpolitik bezeichnen (Allmendinger 1994: 36).
Eine solche Politik erfordert nicht nur politikfelderiiber-
greifendes Agieren. Sie muss auch reflexiv sein und um-
steuern oder nachkorrigieren, wenn die Interventionen
nicht die erwartete Wirkung erzielen. Die Wissenschaft
ist bei der Evaluation nicht weniger als die Politik zu
fachiibergreifender Kooperation gezwungen. Sechstens
kann man schlieB8lich feststellen, wie sehr ein Beschéfti-
gungs- und Wohlfahrtssystem Abweichungen von der
Norm und Pluralitét akzeptiert.
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Viele Lebensldufe folgen nicht einer gradlinigen Ent-
wicklung durch das Bildungs- und Beschéftigungssys-
tem. Es gibt ungewollte Briiche durch schulischen oder
beruflichen Misserfolg (vgl. Kapitel 4 Bildung) oder wirt-
schaftliche Strukturkrisen, Wiinsche nach Neuorientie-
rungen und auch Briiche durch Unterbrechungen der Er-
werbstétigkeit bei Elternschaft, Pflege oder Ehrenamt.
Die neuere Lebenslaufforschung hat gezeigt, dass nicht
alles kumulativ ist (Mayer 2009). Damit ist gemeint, dass
die Lebensverldufe nicht durch die Ressourcen in frithen
Lebensphasen determiniert werden, sondern auch in spé-
teren Lebensphasen korrigiert werden konnen. So zeigen
etwa Erfahrungen aus unterschiedlichen Landern, dass es
mit geeigneter Unterstiitzung auch in spéteren Lebens-
phasen gute Erfolgschancen gibt, Bildungsabschliisse
nachzuholen und ein erfolgreiches Berufsleben zu begin-
nen. Offene Gesellschaften zeichnen sich dadurch aus,
dass sie nicht an rigiden Altersnormen festhalten und
auch eine zweite und dritte Chance bieten. Fiir die
Gleichstellung zwischen den Geschlechtern ist es bei-
spielsweise zentral, dass Erwerbsunterbrechungen oder
voriibergehende Verringerung der Arbeitszeit in den Un-
ternehmen bei Personalentscheidungen nicht negativ be-
wertet werden. Ein Diversity-Management, das die Viel-
falt als Chance fiir Organisationen sieht, erkennt den Wert
von Unterschieden und wird bewusst Personen mit unter-
schiedlichen Lebensldufen rekrutieren. Am Umgang mit
Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Elternschaft, mit
den nicht selten gebrochenen Biografien von Migranten
und Migrantinnen, mit Kindern aus bildungsfernen Mili-
eus und mit Strukturbriichen im Erwerbsleben durch Ar-
beitslosigkeit und instabile Beschéftigungsverhéltnisse
sowie Beginn und Ende von Partnerschaften ldsst sich die
Konsistenz einer an Gleichstellung orientierten Lebens-
laufpolitik am besten erkennen.

2.5 Gleichstellung und Verwirklichungs-

chancen

Eine aktive Gleichstellungspolitik muss neben den Zielen
der Gleichstellung gleichzeitig auch weitere Zukunftshe-
rausforderungen, die sich fiir die Gesellschaft insgesamt
und somit gleichermalien fiir beide Geschlechter stellen,
identifizieren und angemessene Antworten entwickeln
(Anxo et al. 2010). Ein Teil dieser neuen Herausforderun-
gen entsteht aus Entwicklungen im Wirtschafts- und
Erwerbssystem. Es ist weiterhin vom raschen wirtschaft-
lichen Strukturwandel durch den Ubergang zu hochwerti-
gen Produkten und Dienstleistungen und durch ein hohes
Tempo von Produkt- und Prozessinnovationen auszuge-
hen. Es wird nicht mehr ausreichen, die Beschéftigungs-
fahigkeit allein durch schulische und berufliche Bildung
in der Jugendphase herzustellen. Sie muss vielmehr im
Laufe eines Erwerbslebens erhalten und erneuert werden,
um einem Fachkriftemangel entgegenzuwirken. Dazu ge-
horen lebenslanges Lernen, eine aktive Gesundheitsfor-
derung sowie eine lernforderliche Arbeitsumgebung mit
Arbeitsbedingungen, die eine Erwerbstitigkeit auch bis
zum heraufgesetzten Rentenalter mdglich machen. Ein
zweiter Teil der Herausforderungen riihrt aus gesell-
schaftlichen Verdnderungen. Die Alterung war im Zu-

sammenhang mit der Heraufsetzung des Rentenalters
schon angesprochen. Sie fiihrt zusétzlich zu einem wach-
senden Pflegebedarf, den die Familien nicht mehr allein
bewiltigen kdnnen (vgl. Kapitel 7 Alter). Hinzu kommt die
Integration der Zuwanderer und zwar sowohl der schon
Zugewanderten als auch der weiterhin grolen Zahl von zu-
kiinftigen Migranten und Migrantinnen. In einer Dienst-
leistungswirtschaft, in der sich einfache spracharme Tétig-
keiten vermindern, muss die kiinftige Migrationspolitik
viel stirker auf Bildung und Sprachvermittlung setzen als
in der Vergangenheit. Eine Erscheinungsform der Un-
gleichheit ist die neue Bildungsarmut, also Méngel in der
schulischen und beruflichen Bildung, die die Aufnahme
einer Erwerbstétigkeit und eine eigenstdndige Lebensfiih-
rung erschweren. Andere Erscheinungsformen sind die
Konzentration von Frauen in schlecht bezahlten Tatigkei-
ten mit geringen Aufstiegschancen. Das fiihrt zur Frage
nach der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern,
die ein Querschnittsthema in allen angesprochenen Zu-
kunftsherausforderungen ist. Diese Herausforderungen
bilden den Rahmen, innerhalb dessen Gleichstellung ver-
wirklicht werden soll, und werden in den folgenden Kapi-
teln aufgenommen.

Eine zentrale Aufgabe wird es sein, die unterschiedlichen
Zukunftsherausforderungen unter einen Hut zu bringen
(Bosch 2004). Die Flexibilititsanforderungen aus der
Wirtschaft sind héufig in einer Weise organisiert, dass sie
nur von vollig disponiblen Arbeitskréften erbracht wer-
den konnen, deren Arbeitseinsatz nicht durch hiusliche
Pflichten behindert wird. Wenn sich dies nicht dndert,
kann Gleichheit nur durch eine ,,Verminnlichung® weibli-
cher Lebensldufe erreicht werden. Das entspricht nicht
den Wiinschen der meisten Frauen und Manner, sondern
erschwert auch die Verwirklichung anderer Ziele, z. B.
Wiinsche nach Kindern, sozialer Betdtigung etc. Zu den
groBBen Themen der Zukunft z&hlen daher die Vereinbar-
keit von Erwerbstétigkeit mit anderen gesellschaftlich ge-
wiinschten Tétigkeiten und privaten Lebenswiinschen,
sowie die Verkniipfung von Flexibilitit im Berufsleben
mit sozialer Sicherheit (Klammer 2007, 2008). Dabei
geht es zum einen darum zu verhindern, dass sich die
heute so typischen Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit
oder Verringerungen der Arbeitszeit in Familienphasen
nachteilig auf Bezahlung und Karriere auswirken. Zum
anderen miissen auch die Voraussetzungen fiir eine Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Manner
geschaffen werden (Klammer 2007).

Um diese Vereinbarkeit auch institutionell zu ermogli-
chen, brauchen wir ein Leitbild, an dem sich die Neuaus-
richtung unserer Institutionen langfristig orientiert und
auf das die Politik schrittweise hinarbeitet. Es wire unzu-
reichend, nur von formalen Gleichstellungszielen auszu-
gehen. Die Individuen miissen vor allem mit den Fahig-
keiten ausgestattet werden, die es ihnen ermdglichen,
diese Ziele zu erreichen. Der zweite Armuts- und Reich-
tumsbericht der Bundesregierung stellt daher im An-
schluss an Amartya Sen (1999, 2000, 2002) diese Befdhi-
gungen in den Mittelpunkt und formuliert das Ziel der
Verwirklichungschancen, wie folgt: Verwirklichungs-
chancen als ,,die Moglichkeiten oder umfassenden Féhig-
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keiten (,Capabilities®) von Menschen, ein Leben fiihren
zu konnen, fiir das sie sich mit guten Griinden entschei-
den konnten, und das die Grundlagen der Selbstachtung
nicht in Frage stellt” (Bundesregierung 2005: 9). Die Ver-
wirklichungschancen erfordern zunéchst ausreichende
okonomische und materielle Ressourcen, wozu auch sozi-
ale Rechte zdhlen. Die Nutzung dieser Ressourcen wird
durch ,,Umwandlungsfaktoren* geprégt. Dazu z&hlt Sen
die personlichen Potenziale sowie gesellschaftliche und
institutionelle Bedingungen, wie etwa die Bildungsinfra-
struktur einer Gesellschaft. Aus dem Zusammenwirken
von Ressourcen und Umwandlungsfaktoren ergibt sich
die Auswahlmenge von ,,Verwirklichungschancen®, die
den Individuen die Freiheit gibt, sich zu entscheiden und
auszuwihlen. Die erreichten ,,Funktionen® der Lebens-
filhrung ergeben sich dann aus den tatséchlich verwirk-
lichten Handlungen (vgl. Abb. 2.3).

Sens Ansatz der ,,Verwirklichungschancen® umreifit in
allgemeiner Form die Bedingungen, die gegeben sein
miissen, damit Individuen nicht nur formale, sondern
auch tatsdachliche Wahlmoéglichkeiten haben. Dieses Mo-
dell ist allerdings statisch formuliert. Erst in einer
Lebensverlaufsperspektive wird sichtbar, wie sich Hand-
lungsrdume durch unzureichende Nutzung von Ressour-
cen oder unerwartete, vom Einzelnen nicht beeinflussbare
Ereignisse, wie z. B. Wirtschaftskrisen, wieder schlielen
koénnen und erst durch neue Ressourcen in neuen Lebens-
abschnitten wieder gedffnet werden konnen. Sen geht
auch nicht den nichsten Schritt, zu spezifizieren, welche
Ressourcen und Umwandlungsfaktoren relevant sind, um
gesellschaftliche Ungleichheit zu verringern und die

Gleichstellung zwischen den Geschlechtern zu férdern.2*
Die umfassendste Spezifizierung von Verwirklichungs-
chancen in unterschiedlichen Lebensbereichen zur Her-
stellung von Geschlechtergerechtigkeit wird von Robeyns
(2006: 84) aufgestellt. Thre Liste (Abb. 2.4) umfasst
14 Dimensionen von Verwirklichungschancen, die von
der Moglichkeit, sich eines Lebens normaler Dauer in
Gesundheit erfreuen zu konnen, iiber die Moglichkeit,
Kinder aufzuziehen und fiir andere zu sorgen, bis zur
Maglichkeit, auf dem Arbeitsmarkt beschéftigt zu sein
oder Projekte zu verwirklichen, reichen.?’

Ein zweiter Bezugsrahmen fiir unser Leitbild sind die Ar-
beiten des schwedischen Okonomen Gosta Rehn (1973),
der schon frithzeitig?® die Vision einer Gesellschaft mit
mehr Arbeitszeitoptionen entwickelt hat, ohne die eine
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit Kinderbetreuung,
Pflege oder Weiterbildung schwer vorstellbar ist. Rehn
schlug einen aus Beitrdgen gespeisten Fonds vor, der je-
der Person Ziehungsrechte einrdumt, im Lauf ihres Er-
werbslebens in selbstgewihlter Form die Erwerbstétigkeit
zu unterbrechen oder die Arbeitszeit (wochentlich, monat-
lich, jahrlich) zu verkiirzen. Gesellschaftlich erwiinschte

24 Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass auf der Basis der Arbeiten
von Sen der UN Human Development Index (HDI) entwickelt wor-
den ist. Der HDI ist weitgehend ,,outcome*-orientiert und misst der
Geschlechtergerechtigkeit einen hohen Stellenwert bei.

2> Robeyns’ Liste basiert auf den Arbeiten von Martha Nussbaum
(2004a, b) und der Forschung zur Messung von Lebensqualitit, die
sie mit dem Fahigkeitsansatz von Sen verkniipft.

26 Die ersten Arbeiten von Rehn zu diesem Thema stammen aus den
1950er Jahren.

Abbildung 2.3
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Quelle: nach Bartelheimer et al. (2008: 45) und Bartelheimer (2009: 51)
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Arbeitszeitoptionen, wie Kindererziehung oder Weiterbil-
dung, sollten subventioniert werden. Grundgedanke ist
die Reversibilitit von Unterbrechungen und Arbeitszeit-
verdnderungen. Rehn hat die Grundlage nicht nur fiir die
flexiblen schwedischen Ziehungsrechte fiir den Eltern-
und Bildungsurlaub, sondern auch fiir viele Folgearbeiten
zu einer Gesellschaft mit Wahlmoglichkeiten und mit
Ziehungsrechten fiir Arbeitszeitverkiirzungen (z. B.
Supiot 2001; Delors 1980) gelegt.

Ein dritter Bezugsrahmen ist die Debatte {iber Anerken-
nung (Honneth 2003, 2004; Fraser/Honneth 2003;
Holtgrewe et al. 2000). Hier geht es um die gesellschaftli-
che Wertschitzung von Tétigkeiten und Lebensldufen, die
mit ihren formellen Erméglichungen nicht automatisch
gegeben ist. Neue Optionen werden vermutlich nur dann
in grofBer Zahl genutzt werden, wenn neue Rollenmuster
und Tatigkeiten, die daraus entstehen, auch gesellschaft-
lich anerkannt und wertgeschétzt werden. Erst mit einer
positiven Bewertung gewinnen neue Rollen von Méannern
und Frauen mit einer verdnderten Verteilung von Er-
werbs- und Hausarbeit in der Gesellschaft Vorbildcharak-
ter fiir andere.

Die Kommission war sich einig, dass sich Lebensformen
nicht vorschreiben lassen. Die vorfindbare und auch

Abbildung 2.4

kiinftige Pluralitdt von Lebensformen ist Ausdruck unter-
schiedlicher Priaferenzen und der in einem freiheitlich
orientierten Gemeinwesen selbstverstandlichen Entschei-
dungsfreiheit. Es muss aber auch sichergestellt werden,
dass die notwendigen Ressourcen sowie die notwendigen
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und Anerken-
nungsstrukturen geschaffen werden, um tatsdchliche
Wahlméglichkeiten zu schaffen.

Auf dieser Basis hat sich die Kommission auf das fol-
gende Leitbild verstdndigt, das einen breiten Rahmen fiir
die Verwirklichung unterschiedlicher Wiinsche bietet:
., Wir streben eine Gesellschaft mit Wahimdoglichkeiten an.
Die Beschdftigungsfihigkeit von Mdnnern und Frauen
wird durch eine gute Ausbildung gesichert. Sie werden
befihigt, fiir ihren Lebensunterhalt selbst zu sorgen und
auch eine eigene soziale Sicherung aufzubauen. Die be-
ruflichen Qualifikationen und Kompetenzen von Frauen
und Mdnnern werden gleichermaflen geschdtzt und ent-
golten. Durch eine angemessene Infrastruktur fiir Kinder-
betreuung, schulische Erziehung und Pflege sowie fle-
xible Arbeitszeiten in den Unternehmen wird die
Vereinbarkeit fiir Beruf und Familie gewdhrleistet. Die
Erwerbsverliufe werden durch Optionen auf eine Unter-
brechung der Erwerbstdtigkeit oder eine voriibergehende
und reversible Verkiirzung der Arbeitszeit flexibilisiert.

Relevante Verwirklichungschancen fiir die Gleichstellung
von Miinnern und Frauen

zu konnen.

ben und zu erhalten.

politische Entscheidungen.

den und weiterzuentwickeln.

Umgebung.
10. Mobilitdt: Die Moglichkeit, mobil zu sein.

1. Leben und korperliche Gesundheit: Die Moglichkeit, sich eines Lebens normaler Dauer in Gesundheit erfreuen

2. Geistiges Wohlbefinden: Die Moglichkeit, psychisch gesund zu leben.
Korperliche Unversehrtheit und Sicherheit: Schutz vor Gewalt jeder Art.

4. Soziale Bezichungen: Die Moglichkeit, Teil von sozialen Netzwerken zu sein und soziale Unterstiitzung zu ge-
5. Politische Selbstbestimmung und Autonomie: Die Moglichkeit der Teilhabe und die Chance eines Einflusses auf
6. Bildung und Wissen: Die Mdglichkeit einer guten Bildung und Ausbildung und die Fahigkeit, Wissen anzuwen-

7. Haus- und Sorgearbeit: Die Moglichkeit, Kinder aufzuziehen und fiir andere zu sorgen.

8. Bezahlte Arbeit und andere Projekte: Die Mdglichkeit, auf dem Arbeitsmarkt beschéftigt zu sein oder die Mog-
lichkeit, Projekte zu verwirklichen, einschlielich kiinstlerischer Projekte.

9. Wohnen und Lebensumstinde: Angemessene Wohnbedingungen und Leben in einer sicheren und angenehmen

11. Freizeittiatigkeiten: Die Moglichkeit, an Freizeittitigkeiten teilzunehmen.
12. Zeitautonomie: Die Moglichkeit, seine Zeit autonom zu gestalten.
13. Respekt: Anerkannt zu werden und mit Wiirde behandelt zu werden.

14. Religion: Das Recht, entsprechend den Regeln einer Religion zu leben oder nicht.

Quelle: Robeyns (2006: 84), eigene Ubersetzung
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Die Gesellschaft unterstiitzt die Wahrnehmung dieser Op-
tionen zur Kindererziehung und -betreuung, Pflege und
Weiterbildung. Es werden besondere Anreize gesetzt, da-
mit die Optionen in den gesellschaftlich gewiinschten Fel-
dern sowohl von Frauen als auch von Mdnnern genutzt
werden. Die Nutzung dieser Optionen darf nicht zu Nach-
teilen in der Alterssicherung fiihren.

Ein solches Leitbild, das von der gleichen Befdhigung
von Miénnern und Frauen, der gleichen Wertschidtzung
und Entlohnung, von flexiblen Erwerbsverldufen, die mit
Phasen der Nichterwerbstétigkeit und der Teilzeit durch-
mischt sind, ausgeht, bietet Frauen und Ménnern Wahl-
moglichkeiten der eigenen Gestaltung der Lebenslédufe.
Nicht alle denkbaren Wahlmdglichkeiten kdnnen jedoch
gesellschaftlich finanziert werden. In einem gesellschaft-
lichen Diskurs muss entschieden werden, welche zu-
sétzlichen Tétigkeiten kollektiv unterstiitzt werden. Am
ehesten scheint hier ein Konsens iiber eine solche Unter-
stiitzung bei der Kinderbetreuung, Pflege und Weiterbil-
dung herzustellen zu sein. Andere Optionen kdnnen reali-
siert werden, miissen aber selber finanziert werden,
bleiben gewissermallen Privatangelegenheit. Lebensver-
laufe von Frauen und Minnern werden nicht mehr friih-
zeitig auf unterschiedliche Wege verwiesen. Sie verlaufen
zunehmend parallel und werden im Detail in Paarhaushal-
ten ausgehandelt (Heinz 2003). Eine aktive Lebens-
laufpolitik biirdet aber den Haushalten nicht alle Folge-
probleme einer unzureichenden Modernisierung der
Institutionen auf, sondern bietet ihnen Hilfen und Unter-
stiitzung in diesem Aushandlungsprozess. Es wird eine
neue, weniger von Zwéngen und institutionellen Unzu-
langlichkeiten als von Wiinschen und Bediirfnissen in
konkreten Lebenslagen gesteuerte Pluralitét sein.

Die Umsetzung eines solchen Leitbildes erfordert den
Auf- und den Umbau von Institutionen. Es geht dabei
nicht um De-Institutionalisierung, sondern um eine inno-
vative Neugestaltung von Lebenslédufen. Besonders zu
vermeiden sind Anreize fiir ein Verhalten, das in spéteren
Lebensphasen zu nachteiligen Folgen fiihren kann. Es
macht z. B. keinen Sinn, eine Infrastruktur fiir Kinderbe-
treuung aufzubauen und gleichzeitig finanzielle Anreize
zu setzen, diese nicht zu benutzen, was zu nachteiligen
Folgen im Erwerbsverlauf fiihren kann. Beim Umbau von
Institutionen ist immer darauf zu achten, Nachteile fiir
Personen zu vermeiden, die ihr Leben im Rahmen der al-
ten Institutionen und im Vertrauen auf ihr Weiterbestehen
geplant haben. Insbesondere, wenn sie keine Chance ha-
ben, aus eigener Kraft eventuelle Nachteile aus institutio-
nellen Verdnderungen zu kompensieren, haben sie ein
Anrecht auf Verlésslichkeit und Bestandschutz. Dies gilt
insbesondere fiir die Alterssicherung, die man nicht nach-
traglich aufbauen kann (vgl. Kapitel 7 Alter). Gelebte Le-
bensverldufe verdienen auch die gleiche gesellschaftliche
Wertschitzung und Anerkennung wie neue Lebensfor-
men.

Gleichstellung wird haufig nur als Kostenfaktor gesehen.
So entstehen Kosten durch die gleiche Bezahlung von
Frauen oder die Schaffung einer gesellschaftlichen Infra-
struktur flir Kinderbetreuung und Pflege, die bislang un-

bezahlt in Haushalten erledigt wurde. Es wird aber iiber-
sehen, welch hohes wirtschaftliches Potenzial in einer
Gleichstellung der Geschlechter liegt. Bislang liegen In-
vestitionen in die Bildung von Frauen in Héhe von Mil-
liarden, die die Gesellschaft aufgebracht hat, brach oder
sind in unterwertige Beschéftigung fehlgeleitet. Gleich-
zeitig entstehen durch die Erwerbstétigkeit von Frauen
nicht nur neue wirtschaftliche Nachfragen, sondern auch
neue Beschiftigungsverhéltnisse, vor allem im Dienst-
leistungsbereich. Die Finanzierung der Sozial- und Steu-
ersysteme wird stabilisiert, wenn Frauen vollwertige Bei-
tragszahler werden und nicht nur abgeleitete Anspriiche
nutzen. Die Kosten der Nicht-Gleichstellung iibersteigen
die der Gleichstellung bei weitem. Gleichstellung ent-
spricht daher nicht nur den verénderten Priferenzen der
meisten Frauen und Ménner, sondern ist gleichzeitig auch
ein zentraler Innovationsfaktor.
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3 Rollenbilder und Recht
31 Einleitung

3.1.1 Rollenbilder, Rollenstereotype und

rechtliche Transformation

Geschlechtsspezifische Leitbilder, Rollenzuschreibungen
und Rollenerwartungen beeintrachtigen Entscheidungs-
verhalten und Verwirklichungschancen von Frauen und
Mainnern in geschlechtsspezifischer Weise. Soziale Rol-
len enthalten Erwartungen an Menschen in bestimmten
Positionen oder sozialen Funktionen (Dahrendorf 2006:
25 ff., 49 f.; Rehbinder 2009: Rn. 39). In ihrer normati-
ven Bedeutung formulieren Rollenerwartungen und
Rollenzuschreibungen einerseits Anspriiche an eine Per-
son und pragen andererseits ihre (inneren) Verhaltens-
muster. Werden die sozialen Rollen in ihrer Beziehung
zueinander stereotypisiert, konnen modellhafte Vorstel-
lungen iiber Partnerschaften und Lebensgemeinschaften
entstechen und wiederum in normative Vorstellungen
miinden.

Von besonderer Bedeutung fiir den Lebensverlauf von
Frauen und Ménnern sind geschlechtsspezifische Rollen-
zuschreibungen im Zusammenhang mit Partnerschaft,
Elternschaft und der Verbindung von Sorgearbeit und
Erwerbstétigkeit. Besonders starke normative (Selbst-
und Fremd-)Erwartungen und Verhaltensmuster sind an
Vaterschaft und Mutterschaft gekniipft. Ein spezifisches
partnerschaftliches, auf bestimmten Rollenerwartungen
beruhendes Leitbild ist das der Hausfrauenehe, in dem
der Mann die Rolle des Alleinernédhrers und die Frau die
Rolle der Hausfrau und Mutter {ibernimmt, ein anderes
—damit in engem Zusammenhang stehendes — das der
,sorgenden Frau, die zu Hause bleibt”. Teilweise ver-
kniipft sich die Zuweisung der Sorgeverantwortung an
Frauen aber auch mit der Erwartung der Erwerbstitig-
keit. So wird von nicht verheirateten Mittern erwartet,
dass sie so bald als moglich fiir ihren eigenen Lebens-
unterhalt sorgen. Bei Ménnern wird im Arbeitsleben
Vollerwerbstétigkeit ohne Riicksicht auf minderjahrige
Kinder oder andere Sorgeanforderungen vorausgesetzt
(vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Innerhalb der Familie
konnen sich die Rollenerwartungen auf die Beschaffung
der materiellen Mittel fiir den Unterhalt der Familie (so
etwa der Mann als Erniihrer) oder auf (Mit-)Ubernahme
von Sorgearbeit richten.

Soziale Rollen vermdgen den Handlungsspielraum der
unter Rollenerwartungen stehenden Personen (fiir diese
bewusst oder unbewusst) einzuschrinken. Dies ge-
schieht dadurch, dass soziale Rollen rollenkonformes
Verhalten stabilisieren oder sogar belohnen und rol-
lenabweichendes Verhalten erschweren oder gar
sanktionieren. In der Lebensverlaufsperspektive zeigt
sich auBBerdem, dass vormals rollenkonforme Entschei-
dungen im weiteren Lebensverlauf nachteilige Wir-
kungen haben konnen. Sind die durch die sozialen

Rollen geprdgten Handlungsoptionen fiir Frauen und
Mainner ungleich und sind sie mit unterschiedlichen
Risiken und Lasten versehen, dann bekommen die Rollen
und Rollenerwartungen gleichstellungspolitische Be-
deutung.

Recht ist nicht der einzige, aber ein wichtiger Ort der
Begriindung von Rollenzuschreibungen und Rollen-
erwartungen. Soziale Normen werden durch das Recht
vielfach aufgenommen und erhalten so staatlichen Gel-
tungsanspruch. Als rechtliche Normen kénnen sie einer
Person bestimmte Rechtspositionen mit Bezug auf ihre
soziale Rolle zuweisen; so wird herkbmmlich der Mut-
ter eines nichtehelichen Kindes die elterliche Sorge
rechtlich zugeordnet, der Vater aber erst seit verhalt-
nisméBig kurzer Zeit in die elterliche Sorge rechtlich
eingebunden. Die Moglichkeit (und das Recht) zur
Absicherung der Altersvorsorge iiber die sozialversi-
cherungsrechtlichen Anwartschaften des Ehepartners
spiegelt und begiinstigt zugleich die abgeleitete Exis-
tenzsicherung der Ehefrau in Form eines Unterhalts-
anspruchs gegen den Ehemann.

Durch Recht gesetzte oder unterstiitzte Rollenbilder wir-
ken auf das Entscheidungsverhalten in den unterschiedli-
chen Phasen und an verschiedenen Knotenpunkten des
menschlichen Lebens ein. Zusitzlich setzt das Recht
wichtige Faktoren fiir die gesellschaftliche Anerkennung,
Tolerierung oder sogar Stigmatisierung individuellen Ver-
haltens oder sozialer Lebensformen. Wenn rollenkonfor-
mes Verhalten in einer Lebensphase Risiken oder gar
nachteilige Folgen im weiteren Lebensverlauf begriindet
und solche Folgen fiir ein Geschlecht iiberwiegen, so
ergibt sich hieraus gleichstellungspolitischer Handlungs-
bedarf. Die Herstellung konsistenten Rechts und die
Abstimmung von Rollenerwartungen iiber den Lebens-
verlauf sind bedeutende Aufgaben der Gleichstellungs-
politik als Rechtspolitik.

Recht ist aber auch ein Instrument, mit dem sich beste-
henden und ein Geschlecht benachteiligenden Rollenzu-
schreibungen entgegenwirken lasst. Denn mit Hilfe des
Rechts lassen sich Lebensentwiirfe aus normativen Zu-
schreibungen 16sen und Leitvorstellungen begriinden, die
auf eine Offnung der Handlungsméglichkeiten von
Frauen und Ménnern gerichtet sind. Ein wichtiges Bei-
spiel fiir diese Funktion des Rechts bildet das Gleich-
berechtigungsgebot in Artikel 3 Absatz 2 GG, das nach
heutigem Verstdndnis den Ausgleich tatsédchlicher Nach-
teile gebietet (zum Gehalt Osterloh, Artikel 3 GG
Rn. 261 ff.). Es gilt deshalb auch, dieses Handlungs-
moglichkeiten 6ffnende Potenzial des Rechts fiir eine le-
bensverlaufsorientierte Gleichstellungspolitik fruchtbar
zu machen.?’

27 Diese Aufgabe des Rechts wird auch in anderen Kapiteln herausge-
arbeitet (vgl. Kapitel 4 Bildung, Kapitel 5 Erwerbsleben, Kapitel 6
Zeitverwendung).
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Gesetzesfolgenabschiitzung

Die Wirkungen von Recht fiir die Gleichstellung der Geschlechter lassen sich mit dem Instrument der Gesetzesfol-
genabschétzung (GFA) ermitteln und bewerten.

,Qesetzesfolgenabschitzung ist ein Verfahren zur Erkundung und vergleichenden Bewertung von Folgen beabsich-
tigter bzw. in Kraft getretener Rechtsvorschriften. Sie dient

— der expertengestiitzten Entwicklung von Regelungsalternativen und deren vergleichender Folgenbeurteilung,
— der Uberpriifung von Entwiirfen nach bestimmten Kriterien wie Kosten/Wirksamkeit, Verstindlichkeit,

— der laufenden oder zeitpunktbezogenen Evaluierung der tatséchlich eingetretenen Wirkungen in Kraft gesetzter
Rechtsvorschriften (Bewédhrungspriifung)* (Boéhret/Konzendorf 2000: 7).

Gesetzesfolgen lassen sich im Gesetzgebungsverfahren abschitzen (prospektive GFA) und/oder im Nachhinein be-
werten (retrospektive GFA). Retrospektive GFA kann begleitend (gleichsam mitlaufend) oder punktuell erfolgen. Sie
kann der Erfiillung gesetzlicher Evaluationspflichten dienen oder auch zur Vorbereitung von Gesetzeséinderungen
eingesetzt werden. Fiir die Bundesgesetzgebung ist die GFA durch § 44 der Gemeinsamen Geschiftsordnung der
Bundesministerien (GGO) vorgeschrieben.

Anders als das von der GGO ebenfalls geforderte Gender Mainstreaming?® wurde die GFA nicht als besonderes In-
strument zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit konzipiert. Sie kann jedoch an diesem Ziel ausgerichtet wer-
den (Baer/Lewalter 2007). Geschlechterdifferenzierte GFA bedeutet, ,,die voraussichtlichen Auswirkungen bezogen
auf die Gleichstellung der Geschlechter zu ermitteln, darzustellen und neu zu bewerten. Denn nahezu alle Regelungs-
vorhaben [...] lassen sich [...] als positiv oder negativ fiir die Gleichstellung der Geschlechter bewerten™ (GKompZ
2010: 1).

Prospektive geschlechterdifferenzierte GFA verwirklicht damit das Konzept des Gender Mainstreaming bei der Vor-
bereitung von Rechtsvorschriften (vgl. BMFSFJ 2007). Insgesamt ermdglicht geschlechtsspezifische GFA durch ziel-
gruppendifferenzierte Folgenabschitzung eine passgenauere und konkretere Planung und Umsetzung von Gesetzen.
Sie fordert damit nicht nur das Ziel der Gleichstellung, sondern dient auch den weiteren Zielen einer effektiven und
kostensparenden Gesetzgebung (vgl. GKompZ 2010: 2).

Quellen: Baer/Lewalter (2007); Bohret/Konzendorf (2000); BMFSFJ (2007); GKompZ (2010)

Wird Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik betrachtet,
so darf der Blick nicht allein auf die parlamentarische Ge-
setzgebung gerichtet sein. Auch Rechtsprechung und Ver-
waltung legen bei der Auslegung und Anwendung des
geschriebenen Rechts unter Umstéinden Rollenzuschrei-
bungen und Rollenerwartungen zugrunde und préigen sie
aus. Gerichte etwa konnen in ihren Entscheidungen mit
Hilfe der am Gesetzeszweck orientierten (d. h. teleologi-
schen) Auslegung Leitbilder formulieren, weiterentwi-
ckeln oder auch aufgeben. Weiterhin kann sich die Ver-
waltung bei der Ausiibung ihres Ermessens oder der
Formulierung von Weisungen an spezifischen Rollenvor-
stellungen orientieren. Auch der Rechtswissenschaft
kommt bei der Ausbildung oder Auflésung von Rollen-
bildern Bedeutung zu, da sie es zum Beispiel vermag,
Rollenbilder kritisch zu reflektieren und auf den Abbau
von Barrieren gerichtete theoretische und dogmatische
Rechtsstrukturen auszubilden.

28 Gender Mainstreaming in diesem Sinne besagt, dass die Gleichstel-
lung durchgéngiges Leitprinzip sein und bei allen politischen, norm-
gebenden und verwaltenden Mafinahmen der Bundesministerien in
ihren Bereichen gefordert werden soll (§ 2 GGO). Die Orientierung
auf das Gleichstellungsziel gehort hiernach zur Facharbeit jedes Res-
sorts, jedoch soll die Anwendung dieses Verfahrens nicht verpflich-
tend sein (BMFSFJ 2007: 14; vgl. Kapitel 1 Einleitung).

Riickbau oder Neuorientierung von Rollenbildern im
Recht sind an der Funktionsweise und der Sprache des
Rechts auszurichten. Gesetze etwa miissen einerseits in
sich konsistent und andererseits auf eine Vielzahl von
Sachverhalten anwendbar sein. Geschlechtsspezifische
Rollenerwartungen und -zuschreibungen pragen sich
folglich aus in explizit formulierten Bildern oder gar Leit-
bildern oder bilden Linien, an denen die Gesetzgebung
sich ausrichtet. Der Wandel der Rollenbilder erfordert
deshalb im Recht die Losung von alten Leitvorstellungen
und manchmal auch die Ausrichtung an anderen Prinzi-
pien.

An einschldgigen Regelungen des Familien-, Sozial-,
Steuer- und Arbeitsrechts ldsst sich dies beispielhaft zei-
gen. So spiegelten und prigten diese Rechtsbereiche
lange Zeit die Rollenerwartung des ménnlichen Ernédhrers
und der Sorgearbeit leistenden Frau. Hier hatten die
Rechtsprechung wie auch die familien- und verfassungs-
rechtliche Literatur die eheliche Familie, die Trennung
von Erwerbs- und hduslicher Sphére und das auf Rollen-
teilung angelegte Familienmodell zum Leitbild erhoben.
Leitbildspezifische Lebensformen wurden — und werden
teilweise bis heute — gegeniiber anderen Lebensformen
privilegiert. Bis heute etwa bleibt die beitragsfreie Kran-
kenversicherung bei Nichterwerbstétigkeit der Ehefrau
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(oder dem Ehemann) vorbehalten, und sie endet spétes-
tens mit Scheidung der Ehe ohne Riicksicht darauf, ob
weiterhin Kinder erzogen oder Angehorige gepflegt wer-
den oder nicht. Durch solche Leitbilder hat gerade das
Recht zur Institutionalisierung unterschiedlicher Lebens-
verldaufe fir Ménner und Frauen (vgl. Kapitel 2 Lebens-
verlauf) beigetragen.

Interessanterweise formuliert das Bundesverfassungs-
gericht heute den Wandel der Geschlechterrollen und
Paarbeziehungen als Wandel und unter Umstédnden auch
als Aufldsung von ,,Bildern®. So beschreibt es den Wan-
del der Ehe vom Bild der ,,Hausfrauenehe* zum Bild der
~Erwerbstitigenehe* mit einer transitorischen Phase der
,,Versorgerehe® fiir die Zeit der Kindererziechung und er-
klart schlieBlich die Ehebilder fiir aufgelost. ,,Bilder*
werden — anders als die beschriebenen Leitbilder — nicht
gegen die soziale Wirklichkeit in Stellung gebracht, son-
dern es werden auf Grundlage einer Analyse die gesell-
schaftlichen Verhéltnisse gezeichnet. Bilder enthalten
folglich keine normativen Zuschreibungen von Rechten
und Pflichten; abweichendes Verhalten wird nicht sank-
tioniert, sondern toleriert.

Ein weiteres Mittel der Verfestigung von Rollenbildern
bieten Typisierungen und Pauschalierungen, die im So-
zial- und Steuerrecht charakteristisch sind. Typisierungen
und Pauschalierungen zielen nicht primér auf normative
Zuschreibungen, sondern auf eine Reduktion der komple-
xen Wirklichkeit zum Zwecke der Verwaltungsvereinfa-
chung. ,Bilder”, Typisierungen und Pauschalierungen
konnen jedoch — explizit oder implizit, absichtlich oder
unbeabsichtigt — wiederum gesellschaftliche Rollenzu-
schreibungen und Rollenerwartungen aufnehmen. Gute
Gleichstellungspolitik muss daher so konzipiert sein, dass
alte oder auch neue, die Gleichstellung der Geschlechter
hindernde Stereotypisierungen vermieden werden.

Besonderer Aufmerksamkeit bedarf zudem der vom Bun-
desverfassungsgericht entwickelte Grundsatz folgerichti-
ger Gesetzgebung. Der Grundsatz der Folgerichtigkeit
bindet den Gesetzgeber an die von ihm getroffenen Grund-
entscheidungen. Weicht der Gesetzgeber von seiner Linie
ab, ohne sie aufzugeben, so muss er diese Abweichung
begriinden. Folgerichtigkeit ist eine Maxime, die Gesetz-
gebung und Rechtsprechung nach Vorstellung des Bun-
desverfassungsgerichts vor allem innerhalb solcher
Rechtssysteme stdrker leiten soll, die verfassungsrecht-
lich nur schwach vorgeprégt sind. Rollenzuschreibungen
und Rollenerwartungen konnen sich auch iiber das Prin-
zip der Folgerichtigkeit im Recht manifestieren. Zugleich
vermag der Grundsatz aber auch konsequente und prakti-
kable Um- und Neuorientierungen des Rechts jenseits
alter Rollenzuschreibungen zu fordern. Fiir die Gleich-
stellungspolitik etwa ware allein schon ein in sich kon-
sistentes, am Grundprinzip der steuerlichen Leistungs-
fahigkeit ausgerichtetes Ehe- und Familiensteuerrecht
forderlich. Fiir eine gute Abstimmung von Ehegiiter- und
Unterhaltsrecht kdnnte sich der Grundsatz der Folgerich-
tigkeit ebenfalls fruchtbar machen lassen.

Mit der Losung des individuellen Lebensverlaufs von
iiberkommenen Rollenbildern und der Erweiterung der
individuellen Handlungsoptionen steigt auch der Aus-
handlungsbedarf innerhalb der Partnerschaften von
Frauen und Ménnern (,,linked lives®, vgl. Kapitel 1 Ein-
leitung, Kasten ,,paradigmatische Prinzipien®). Im Rah-
men der Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik miissen
auch diese Aushandlungsprozesse beobachtet und drasti-
sche Ungleichgewichtslagen beseitigt werden. Gegebe-
nenfalls bedarf es einer intensivierten gerichtlichen Uber-
prifung oder besonderer Formerfordernisse fiir die
Giiltigkeit von Vertrdgen zwischen Ehe- und Lebenspart-
nern.

Nicht zuletzt muss Gleichstellungspolitik als Rechtspoli-
tik auch beriicksichtigen, dass Rollenzuschreibungen und
Rollenerwartungen einen verldsslichen Rahmen fiir in-
dividuelle Entscheidungen bieten. Frauen und Méinner
konnen zwar keinen Schutz gegen institutionelle Ver-
anderungen beanspruchen. Rechtlich schutzwiirdig sind
aber individuelle, im Rahmen der alten Institutionen und
im Vertrauen auf ihr Weiterbestehen getroffene Ent-
scheidungen, wenn ihre Folgen im Lebensverlauf nicht
mehr korrektur- oder kompensationsfahig sind (vgl.
Kapitel 2 Lebensverlauf). Gleichstellungspolitik als
Rechtspolitik kann und muss entsprechende Ubergiinge
gewihrleisten,? was anhand des Familien-, Arbeits-,
Einkommensteuer- und Sozialrechts ndher beschrieben
werden soll.

3.1.2 Leitvorstellungen im Wandel

Das Recht ist in seiner Génze nicht homogen. Die unter-
schiedlichen, das Bild von Frauen und Ménnern priagen-
den Materien (vor allem des Arbeits-, Familien-, Sozial-
und Steuerrechts) bestehen als je eigenstdndige Rechtsge-
biete mit unterschiedlicher historischer Entwicklung und
je eigenen Regelungsorientierungen, pragenden Leitideen
und Dogmatiken. Thre Heterogenitét wird auch nicht mit
Bezug auf einheitliche Lebenssachverhalte — etwa die
Paarbezichung oder Verbindung von Familienleben und
Erwerbsarbeit —, durch feste Anschliisse oder gar durch
ein Gebot zur Vereinheitlichung der Rechtsordnung auf-
gehoben. Noch bunter wird das Bild beim Blick auf die
unterschiedlichen Recht setzenden, interpretierenden
oder es in anderer Weise pragenden Akteure: Die Gesetz-
gebung agiert in Wahlzyklen und wechselnden politi-
schen Koalitionen; die Familien-, Arbeits-, Finanz- und
Sozialgerichtsbarkeit sucht Kontinuitit und dogmatische
Verldsslichkeit innerhalb der je eigenen, pfadabhingigen
Fachgerichtsbarkeit zu gewéhrleisten. Einzig das Verfas-
sungsrecht wirkt kraft seines hoheren Rangs und seiner
iibergreifenden Geltung systematisch auf alle Rechts-
gebiete ein, weshalb dem Bundesverfassungsgericht eine
besondere Rolle fiir die Ausprigung oder De-Institutio-

29 Leitprinzip in Bezug auf Anderungen der Rechtslage ist insoweit das
rechtsstaatliche Gebot des Vertrauensschutzes, vgl. nur Sachs 2009:
Rn. 131; Abschnitt 3.5.4.
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nalisierung von stereotypisierten Rollenerwartungen zu-
kommt.

Die Beschreibung des Verhiltnisses von Rollenbildern
und Recht ist deshalb notwendigerweise eine Beschrei-
bung der in einem historischen Zeitabschnitt jeweils vor-
herrschenden Orientierungen. Dabei entsteht das Bild ei-
nes in Schiiben verlaufenden Prozesses mit inhomogenen
Entwicklungsstadien der einzelnen Rechtsgebiete und mit
Akteuren, die in unterschiedlichen, mitunter auch wech-
selnden Funktionen als Bremser oder Treiber solcher Ent-
wicklungen erscheinen. Dieser Prozess ldsst sich — be-
schrankt auf die Zeit nach 1949 — in zwei Phasen
unterteilen. Die erste Phase kennzeichnen in beiden Tei-
len Deutschlands starke Stereotypisierungen, die die be-
schriebene Gestalt von gesellschaftlich geprégten, in je-
dem Falle aber staatlich gesetzten Leitbildern aufweisen
(vgl. Abschnitt 3.2). Pragend fiir die um 1990 einsetzende
zweite Phase ist eine Offnung der individuellen Hand-
lungsoptionen durch Losung von den traditionellen Rol-
lenbildern (vgl. Abschnitt 3.3). Aufgabe einer gleichstel-
lungsorientierten Rechtspolitik ist es, in dieser Phase des
Wandels fortlaufend fiir einen konsistenten Rechtsrahmen
zu sorgen, in dem sich iiberkommene Rollenvorstel-
lungen nicht erneut verfestigen (vgl. Abschnitt 3.4 und
3.5).

3.2 Rollenbilder im geteilten Deutschland

Im Recht der frithen Bundesrepublik Deutschland (BRD)
und der Deutschen Demokratischen Republik (DDR) wa-
ren die Rollenbilder von Frauen und die Verhaltenserwar-
tungen an Frauen iiberaus deutlich ausgeprégt und unter-
schieden sich andererseits betrachtlich. Viel weniger
unterschieden sich die im Recht ausgeprégten, auf Mén-
ner bezogenen Rollenvorstellungen vor der Wiederverei-
nigung in beiden Teilen Deutschlands.

3.2.1 Recht der Bundesrepublik Deutschland

(vor 1990)

Die Leit- und Rollenvorstellungen der frithen BRD gin-
gen aus von der Andersartigkeit von Ménnern und
Frauen, von der Trennung von Erwerbs- und hauslicher
Sphére sowie von einem auf Ehelichkeit und Rollentei-
lung gegriindeten, asymmetrischen Partnerschaftsmodell.
Rollenerwartungen waren dabei mit der Erwartung fester
und unverdnderlicher Statusverhiltnisse und -beziehun-
gen verkniipft. Das Recht leistete so einen entscheiden-
den Beitrag zur Institutionalisierung unterschiedlicher
Lebensverldufe fiir Manner und Frauen (vgl. Kapitel 2
Lebensverlauf) und zur strikten Trennung von Erwerbs-
sphire und hauslicher Sphire. Weibliche Lebensverlaufe
unterschieden sich aulerdem darin, dass die Heirat jeden-
falls in der Theorie lebenslangen Unterhalt in Bedarfs-
lagen gewdhrleistete. Fiir alleinstehende Frauen mit
nichtehelichen Kindern kam keine Versorgung, sondern
allenfalls eine kurzfristige Entschddigung in Betracht. Sie
waren auf Erwerbstétigkeit oder auf staatliche, bedarfs-
gepriifte Leistungen verwiesen.

Frauen- und Minnerbild in der frithen verfassungs-
gerichtlichen Rechtsprechung

Das Bundesverfassungsgericht verstand und interpretierte
»Qleichberechtigung* zunichst als Gleichwertigkeit von
Mannern und Frauen bei Anerkennung ihrer Andersartig-
keit und formulierte im Verhéltnis von Frauen und Mén-
nern das Prinzip der Arbeitsteilung. Der Beruf der Frau
war — von Notsituationen abgesehen — die Haushaltsfiih-
rung, in der Landwirtschaft die ,,Innenwirtschaft mit den
Arbeiten im Haus, Stall und Garten* (BVerfGE 15, 33,
343). Die Andersartigkeit der Geschlechter und die Ar-
beitsteilung innerhalb der Partnerbeziehung beruhten in
dieser Vorstellung auf den ,,Unterschieden im Natiirli-
chen und entsprachen folglich den ,,natiirlichen Verhalt-
nissen® (BVerfGE 6, 389, 427). War aber die Funktions-
teilung zwischen Frauen und Minnern naturgegeben, so
wurde abweichendes Verhalten zu ,,unnatiirlichem Ver-
halten (Sacksofsky 1996: 80 ff. mit weiteren Nachwei-
sen zur Rechtsprechung). Gleichberechtigung bedeutete
also vor allem, benachteiligende Folgen der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung fiir die Frau abzumildern
(Sacksofsky 1996: 82) und gegebenenfalls auf ,,objekti-
ven biologischen Unterschieden von Mann und Frau nach
der Natur des jeweiligen Lebensverhiltnisses* beruhende
Bevorzugungen von Frauen gegeniiber Ménnern zu legiti-
mieren. Eine nicht in dieser Linie stehende, aus heutiger
Sicht hochst moderne Entscheidung zur Ehebesteuerung
von 1957 (BVerfGE 6, 55, 82; vgl. Fuchsloch 1995: 70 f.)
blieb zundchst folgenlos. Die Gleichberechtigung der
Frau umfasste hiernach die ,,Mdglichkeit, mit gleichen
rechtlichen Chancen marktwirtschaftliches Einkommen
zu erzielen wie jeder minnliche Staatsbiirger. Die er-
werbswirtschaftliche Tétigkeit der Frau von vornherein
als ehezerstorend zu werten, widerspricht nicht nur dem
Grundsatz, sondern auch dem Wortlaut des Artikel 3 Ab-
satz 2 GG*.

Seit den 1970er Jahren betonte das Bundesverfassungsge-
richt die Gleichheit der Geschlechter unter grundsitzli-
cher Abkehr von den fritheren Rollenzuschreibungen an
Mainner und Frauen (Fuchsloch 1995: 72 ff.). Die Vorstel-
lung vom Vater als Haupt- oder Mittelpunkt der Familie
sah es rechtlich durch die Partnerschaft zwischen Mann
und Frau abgel6st und Vater und Mutter ,,auch im Bereich
der elterlichen Gewalt einschlieBlich der geistigen und
kulturellen Erziehung gleichgestellt. Die ,,Bilder und
damit die Geschlechterrollen und Paarbeziehungen wur-
den aus ihrer ,naturgegebenen® Erstarrung befreit und
mit Bezug auf den ,Riickgang der frither herrschenden
Ansicht” dem Wandel gedftnet. Die zunehmende Einglie-
derung der Frauen in das Erwerbsleben hat hierzu wesent-
lich beigetragen. Das frither zugrunde gelegte Leitbild der
Ehe unter Verpflichtung auch der erwerbstitigen Frau zur
Haushaltsfiihrung erklérte das Bundesverfassungsgericht
in der sogenannten Zweiten Witwerrentenentscheidung
1975 fiir aufgegeben und konstatierte einen Entwick-
lungstrend, der eine typisierende Orientierung des Ren-
tenrechts an diesem Leitbild nicht mehr gestatte. Es
sprach von einer ,,typischen Ubergangsphase, in der sich
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die Rolle der Frau in Ehe und Familie rechtlich und tat-
sdchlich zu wandeln begonnen hat, die Entwicklung aber
noch nicht abgeschlossen ist*“. Nach den neuen Gegeben-
heiten sei ,,davon auszugehen, dass die Aufgabenvertei-
lung in der Ehe in erster Linie der freien Entscheidung
der Ehegatten unterliegt, die lediglich im Kindeswohl
ihre Grenze findet* (BVerfGE 39, 169, 193). Biologische
Unterschiede kdnnen seitdem Privilegierungen fiir Frauen
nicht mehr rechtfertigen.

Die bis heute aktuelle Bedeutung des verfassungsrecht-
lichen Gleichberechtigungsgebots als rechtliches Diffe-
renzierungsgebot formuliert das Bundesverfassungsge-
richt 1992 wie folgt: ,,Eine Ungleichbehandlung, die an
das Geschlecht ankniipft, ist mit Artikel 3 Absatz 3 GG
nur vereinbar, soweit sie zur Losung von Problemen, die
ihrer Natur nach nur entweder bei Ménnern oder bei
Frauen auftreten konnen, zwingend erforderlich ist*
(BVerfGE 85, 191).

Als rechtliches Forderungsgebot richtet sich das Gleich-
berechtigungsgebot auf die Forderung tatsachlicher glei-
cher Freiheit. Geschlechtsneutrale Rechtsgleichheit ist
deshalb (auch) am Ziel eines realititsgerechten, tatsdch-
lich wirksamen Schutzes gleicher Freiheit zu messen
(Osterloh 2009: Artikel 3 Rn. 265). Auch aus der Per-
spektive des Lebensverlaufs stellen aus Rollenerwartun-
gen resultierende Risiken und Nachteile individueller
Entscheidungen fiir den weiteren Lebensverlauf Ein-
schriankungen dar, die am Gebot eines realitdtsgerechten,
tatsdchlich wirksamen Schutzes gleicher Freiheit zu mes-
sen sind (vgl. ndher Abschnitt 3.3.2).

Familienrechtliches Ehe- und Familienbild

Im Familienrecht waren bis in die 1970er Jahre die Ge-
schlechterrollen gesetzlich festgeschrieben: § 1354 Ab-
satz 1 BGB a. F. wies ,,[d]em Manne [...] die Entschei-
dung in allen das gemeinschaftliche eheliche Leben
betreffenden Angelegenheiten zu“. Das Vermogen der
Frau war, soweit es sich nicht um sogenanntes Vor-
behaltsgut handelte, der Verwaltung und Nutzung ihres
Ehemannes unterworfen (§ 1363 BGB a.F.). Das Gleich-
berechtigungsgesetz von 1957 iiberwand diese patriarcha-
lischen Strukturen, bekannte sich aber weiterhin zu einer
klaren Rollenverteilung und hielt am gesetzlichen Leit-
bild der Hausfrauenehe fest. Der Frau stand weiterhin das
Recht auf Erwerbstétigkeit nur zu, wenn dies mit ihren
Pflichten in Ehe und Familie vereinbar war (§ 1356 Ab-
satz 1 BGB a.F.). Der 1957 eingefiihrte gesetzliche Giiter-
stand der Zugewinngemeinschaft folgte dem Anliegen,
die Ehefrau in ihrer Rolle als Hausfrau zu schiitzen und
ihren Beitrag zur Familiengemeinschaft als gleichwertig
anzuerkennen (Deutscher Bundestag 1953: 5).

Mit der Eherechtsreform von 1977 wurde zwar das ge-
setzliche Leitbild der ,,Hausfrauenehe* aus dem Biirgerli-
chen Gesetzbuch gestrichen, doch bleibt deutlich er-
kennbar, welchen Rollenbildern der Gesetzgeber
weiterhin folgte. Im Vordergrund stand der Schutz der auf

Erwerbstitigkeit verzichtenden Hausfrau und Mutter. Die
Scheidungsvoraussetzungen wurden durch Ubergang
vom Verschuldensprinzip zum Zerriittungsprinzip zwar
liberalisiert; die Ausgestaltung des nachehelichen Unter-
halts blieb aber vom Gedanken einer nachehelichen fi-
nanziellen Absicherung der Frau geprégt. Nach der Vor-
stellung des Gesetzgebers erlaubte gerade dieser durch
das Unterhaltsrecht vermittelte Vertrauensschutz der Ehe-
frau, sich auf ihre Rolle voll und ganz einzulassen: Der
haushaltsfithrende Ehepartner diirfe nicht gezwungen
werden, ,,den Einsatz seiner Arbeitskraft in der Ehe schon
von der bloBen Moglichkeit bestimmen zu lassen, daf3 die
Ehe spiter scheitert™ (Deutscher Bundestag 1973: 143).
Auch die personliche Betreuung der Kinder sollte durch
die Scheidung nicht in Frage gestellt werden: ,,Auf keinen
Fall [...] soll einer Mutter, die vor der Scheidung ein ge-
meinschaftliches Kind selbst betreut hat, ein Unterhalts-
anspruch deshalb versagt werden, weil sie nach der
Scheidung die Pflege oder Erziehung des Kindes nicht in
andere Hande gibt, um selbst erwerbstitig sein zu kon-
nen“ (a. a. O.: 122). Eine Zweitbeziehung des Unterhalts-
schuldners, in der Regel also des geschiedenen Eheman-
nes, erschien dem Gesetzgeber nicht gleichermalien
schutzwiirdig: Die zweite Ehe sei mit ,,einer wirtschaftli-
chen Hypothek belastet, die von der zweiten Ehefrau mit-
getragen werden” miisse. In manchen Fillen werde eben
»in der neuen Ehe [...] auf Kinder verzichtet werden miis-
sen” (a. a. O.: 143). Umgekehrt konnte auch keinen Un-
terhalt mehr beanspruchen, wer eine neue Ehe einging.
Aus dem Blickwinkel des Lebensverlaufs sah die Rechts-
ordnung also vor, dass die in einer Ehe gemeinsam getrof-
fenen Entscheidungen auch iiber die Ehedauer hinaus ge-
meinsam zu tragen waren.

Der Umsetzung dieses Programms diente in erster Linie
die sogenannte Lebensstandardgarantie des § 1578 Ab-
satz 1 BGB. Die Hohe des nachehelichen Unterhalts
bestimmte sich hiernach weiterhin nach den ,.ehelichen
Lebensverhiltnissen®. Diese waren gemil § 1574 Ab-
satz 2 BGB a. F. auch mafigeblich dafiir, zu welcher Art
von Erwerbstatigkeit die Ehefrau nach der Scheidung ver-
pflichtet war, um ihren Unterhalt selbst zu bestreiten. Die
Gesetzesmaterialien betonten — im Unterschied zur spite-
ren, vergleichsweise strengen Rechtsprechung (vgl. Dose
2007: 1296 ft.) —, dass die geschiedene Ehefrau keine Ar-
beit annehmen miisse, die ihre ,,frithere soziale Lage un-
giinstig verdndern wiirde”. Selbst eine wéihrend der Ehe
ausgelibte nicht angemessene Erwerbstitigkeit konne
nach der Scheidung aufgegeben werden, weil ,,Opfer, die
mit Riicksicht auf eine bestehende Ehe erbracht wurden,
[nach der Scheidung] nicht mehr erwartet werden* konn-
ten (Deutscher Bundestag 1973: 125). Die Einstellung ge-
geniiber der Zweitehe spiegelt sich im Ersten Gesetz zur
Reform des Ehe- und Familienrechts (1. EheRG) vor al-
lem in der grundsétzlichen Vorrangstellung der ersten
Ehefrau gegeniiber der zweiten Ehefrau fiir die Fille der
Mangelberechnung nach § 1582 BGB a. F. wider (Klink-
hammer 2007: 1208; Willutzki 2005: 721).
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Der gesetzliche Giiterstand der Zugewinngemeinschaft ist
bis heute auf Ehen zugeschnitten, in denen ein asym-
metrisches Rollenmodell gelebt wird. Fiir den histori-
schen Gesetzgeber waren der Schutz der Hausfrau und
die Anerkennung ihres Beitrags als rechtlich gleichwertig
maBgeblich (Deutscher Bundestag 1953: 5). Denn der
Ehepartner, der wihrend der Ehe mehr Vermdgen hinzu-
gewonnen hat, muss die Hélfte seines Mehrgewinns nach
Beendigung der Ehe an den anderen Ehepartner abfiihren,
so dass im Ergebnis derjenige Ehepartner, der seine Er-
werbstétigkeit eingeschrinkt hat, am Vermogenszuwachs
des anderen partizipiert. Der Wahlgiiterstand der Giiter-
trennung und die sogenannte gegenstidndlich beschrinkte
Zugewinngemeinschaft, bei der wesentliche Vermogens-
werte (Immobilien, betriebliches Vermogen) vom Zuge-
winnausgleich ausgenommen werden, werden vor allem
im Zusammenhang mit selbstindiger Téatigkeit und der
Fithrung eines Unternehmens gewéhlt, deren finanzielle
Risiken sich nicht auf den Ehepartner iibertragen sollen
(vgl. Abschnitt 3.3.2, Familienrecht: Kasten Ehegiiter-
stiande).

Die Rechtsverhéltnisse von unverheirateten Eltern folgten
anderen Rollenbildern und Leitprinzipien. Die Verant-
wortung fiir das Aufziehen eines nichtehelichen Kindes
oblag lange Zeit ausschlieBlich der Mutter, der Vater
wurde in diese Verantwortung erst allmdhlich einbe-
zogen. Eine verwandtschaftliche Beziehung zwischen
Vitern und nichtehelichen Kindern wurde erst 1969 be-
griindet (Gesetz iiber die rechtliche Stellung der nicht-
ehelichen Kinder vom 19. 8. 1969, BGBI. 1, S. 1243). Ein
vaterliches Umgangsrecht bestand bis zur Kindschafts-
rechtsreform von 1998 nur, wenn dies dem Wohl des
Kindes diente. Die elterliche Sorge blieb weiterhin allein
der Mutter zugeordnet, die in ihrer Ausiibung aber be-
schrankt und der Kontrolle des Jugendamts unterstellt
war. Betreuungsunterhalt durch den Vater stand der Mut-
ter eines nichtehelichen Kindes fiir wenige Wochen nach
der Geburt zu. Die Zahlungspflicht war nicht als Unter-
halts-, sondern als Entschadigungspflicht ausgestaltet.
Bereits kurz nach der Geburt waren Frauen mit nicht-
ehelichen Kindern auf die Sicherung des eigenen Lebens-
unterhalts oder auf staatliche Fiirsorge angewiesen. Das
Rollenbild der ,,sorgenden Frau, die im Hause bleibt*, er-
streckte sich also zu keiner Zeit auf Miitter nichtehelicher
Kinder.

Einkommensteuer- und Sozialrecht

Auch das Sozialversicherungsrecht in der frithen Bundes-
republik Deutschland orientierte sich am Leitbild der ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsteilung in Paarbeziechungen
und Familienhaushalten. Versichert war der lebenslang
vollzeitig erwerbstitige ménnliche Arbeitnehmer (im
HStandard-“ oder ,,Normalarbeitsverhdltnis®). Die Frauen
dieser Arbeitnehmer galten ebenso wie Kinder als ver-
sorgungsbediirftige Angehorige, die in der Krankenver-
sicherung abgeleitete kostenlose Leistungen erhielten
(Familien- und Wochenhilfe) und deren Risiko des Unter-
haltsausfalls iiber die Witwen- und Waisenrente abgesi-

chert war. Ein Mann dagegen konnte Witwerrente bis
1986 nur beanspruchen, wenn er nachwies, von der Frau
vorwiegend unterhalten worden und zur Sicherung des
eigenen Lebensstandards nicht imstande zu sein. Trotz
rechtlicher Gleichstellung von Witwen und Witwern folgt
die Hinterbliebenensicherung bis heute dem rechtlichen
Bild der aufgrund der Sorgearbeit nicht oder wenig er-
werbstétigen Frau: Anspruch auf grofle Witwen- oder
Witwerrente haben hinterbliebene Ehepartner wegen Er-
ziehung eines Kindes bis zu dessen 18. Lebensjahr, aber
auch nach Erreichen des 47. Lebensjahrs (oder bei Er-
werbsminderung). Auch die Regelung der Einkommens-
anrechnung (§ 97 SGB VI)* fiihrt dazu, dass die Hinter-
bliebenenrente weiterhin in weitaus groflerem Umfang
der Witwe ohne eigenes oder mit geringem eigenem Ein-
kommen zugutekommt als dem in der Regel voll erwerbs-
titigen oder eine Altersrente beziechenden Witwer (vgl.
Kapitel 7 Alter). Kennzeichnend fiir die Idee der Versor-
gungsehe ist auch, dass der Anspruch auf Hinterblie-
benenrente bei Wiederheirat erlischt. Offenbar wird
vermutet, dass der neue Ehepartner willens und in der
Lage ist, fir den Unterhalt aufzukommen (Hohnerlein
2007: 67).

Dieses Arrangement war und ist darauf angelegt, dass
Frauen und Ménner in lebenslanger Ehe verbunden blie-
ben. Wird die Ehe geschieden, fallen die Versorgungs-
anwartschaften seit 1976 in den Versorgungsausgleich, in
dem die wihrend der Ehezeit erworbenen Anwartschaften
jeweils zwischen den geschiedenen Ehepartnern aufge-
teilt werden (vgl. Kapitel 7 Alter, Kasten Rentensplit-
ting). Die unterhaltsberechtigte Frau kann im Schei-
dungsfall vor Erreichen der eigenen Altersgrenze nicht
mehr auf eine Versorgung aus der Rentenversicherung
beim Tod des geschiedenen und unter Umstédnden unter-
haltspflichtigen Mannes zéhlen. Sie ist — ebenso wie die
Mutter nichtehelicher Kinder — auf eigenstindige Exis-
tenz- und Alterssicherung angewiesen. Andererseits 14sst
eine Wiederheirat die im Versorgungsausgleich erworbe-
nen Anwartschaften nach Erreichen der Altersgrenze un-
bertihrt, und Einkommen wird auf die — nun eigenstindi-
gen — Anwartschaften nicht angerechnet.

Auch die 1986 eingefiihrte bezahlte dreijahrige Erzie-
hungszeit (,,Erziehungsurlaub*) folgte zuniachst noch dem
tradierten Rollenbild der ,,sorgenden Frau, die zu Hause
bleibt“. Zwar wollte der Gesetzgeber ,,groere Wahlfrei-
heit“ zwischen Erziehungs- und Erwerbstétigkeit schaf-
fen (Deutscher Bundestag 1985: 1). Doch Erziehungsgeld
erhielt die (in der Regel erziehende und betreuende) Mut-
ter nur, wenn sie sich gegen eine Erwerbstitigkeit ent-
schied. Fiir Ménner bot das Erziehungsgeld aufgrund sei-
ner finanziellen Gestaltung ohnehin keinen Anreiz,

30 Die Anrechnung eigenen Einkommens erfolgt nur, soweit dieses be-
stimmte Freibetrige iibersteigt. Diese sind dynamisiert und erhdhen
sich beim Vorhandensein minderjéhriger Kinder, vgl. §§ 18a bis e SGB IV.
Seit 2002 ist neben dem Erwerbseinkommen auch Vermogensein-
kommen in die Anrechnung mit einzubeziehen, vgl. im einzelnen
Kreikebohm 2008: § 97 SGB VI, Rn. 9.
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Erziehungszeit zu nehmen. Die neben dem Erziehungs-
geld zuldssige Erwerbstitigkeit war auflerdem strikt limi-
tiert, das Erziehungsgeld als Vergiitung fiir elterliche Er-
ziehungstitigkeit konzipiert. Dabei wurde nicht zwischen
ehelichen und nichtehelichen Kindern unterschieden.
Eine Aufteilung des Erziehungsurlaubs zwischen beiden
Eltern war zwar grundsétzlich moglich. Starre Verfah-
rensregeln erforderten aber, dass diese Aufteilung nur am
Beginn der Erziehungszeit — also im Anschluss an die
Mutterschutzzeit — erkldrt werden konnte. Erst im Jahre
2000 wurden diese Regelungen flexibilisiert.

Bei der Ehebesteuerung fiihrte die fortschrittliche Ent-
scheidung des Bundesverfassungsgerichts von 1957
(BVerfGE 6, 55; vgl. dazu Abschnitt 3.1.1) zunéchst zu
einer das Rollenbild nicht befestigenden, sondern auf
Neutralitit gegeniiber unterschiedlichen Lebensentwiir-
fen und Familienformen ausgerichteten Rechtslage. Das
vom Gesetzgeber eingefiihrte Ehegattensplitting bewirkte
zur Zeit seiner Einfilhrung vor allem, dass auch bei einem
Familieneinkommen beide Grundfreibetridge der Ehepart-
ner steuerlich beriicksichtigt wurden. Verwitweten mit
Kindern gewihrte das Steuerrecht bis einschlielich 1974
den Splittingtarif (das ,,Gnadensplitting*), Alleinstehen-
den mit Kindern den sogenannten Haushaltsfreibetrag in
Hohe des damaligen Grundfreibetrags. Der heute disku-
tierte ,,Splitting-Effekt, bei dem das zusammen veran-
lagte Einkommen des Ehepaars infolge der fiktiven Tei-
lung deutlich geringer besteuert wird als bei getrennter

Veranlagung, wurde erst spiter bedeutsam, als immer
mehr Ehegatteneinkommen in die sogenannte Progres-
sionszone des Einkommensteuertarifs gelangten. Dieser
Effekt verstarkt sich mit der Differenz in den Einkommen
der beiden Eheleute und ist folglich bei der klassischen
arbeitsteiligen Ehe am grofiten. Nimmt der bis dahin nicht
oder geringfiigig erwerbstitige Ehepartner eine Erwerbs-
tatigkeit auf oder erweitert er eine bestehende Beschifti-
gung, wird sein Einkommen zu dem jeweiligen Grenz-
steuersatz besteuert.

Zusétzlich bewirkte die 1958 eingefiihrte Lohnsteuerklas-
senkombination III/V unterschiedliche Abziige vom Mo-
natseinkommen, die zumeist eine Steuernachzahlung am
Jahresende zur Folge hatten. Da zunédchst mehr Monats-
einkommen bei dem Ehepaar verblieb und die Vorteile
des Ehegattensplittings vollstindig dem nach Steuer-
klasse III besteuerten Einkommen zugeordnet waren, war
die Wahl dieser Lohnsteuerklassenkombination und die
eheinterne Wahl der Steuerklasse V fiir das niedrigere
(zumeist von der Frau zusitzlich erwirtschaftete) Ein-
kommen weit verbreitet und beliebt. Allerdings bewirkte
sie, dass das Nettoeinkommen noch stirker als nach ande-
ren Steuerklassen unter dem tatséchlich erzielten Markt-
einkommen lag. Diese Ausgestaltung beforderte also fiir
die Dauer der Ehezeit ein asymmetrisches Partnerschafts-
modell, in der der Mann das Einkommen allein oder
hauptsichlich erwirtschaftete und die Frau allenfalls
hinzu verdiente.

Ehegattenbesteuerung und Ehegattensplitting

Getrennte Veranlagung

In Deutschland kénnen Ehepaare, die zusammenleben und steuerpflichtig sind, bei der Art der Besteuerung zwischen
der getrennten Veranlagung und der Zusammenveranlagung wéhlen.

Beantragung: Die getrennte Veranlagung muss von mindestens einem Ehepartner beantragt werden.

Besteuerung: Bei der getrennten Veranlagung werden jedem Ehepartner die von ihm erwirtschafteten Einkiinfte unter
individueller Beriicksichtigung der Werbungskosten, Betriebsausgaben und sonstigen abzugsfiahigen Aufwendungen
zugerechnet und individuell dem Einkommenssteuertarif unterworfen — wie bei ledigen Steuerpflichtigen auch.

Zusammenveranlagung

Beantragung: Das deutsche Einkommenssteuerrecht sieht die Zusammenveranlagung als Regelfall bei Verheirateten
an (§ 26 Absatz 3 EStG). Daher muss diese nicht extra beantragt werden.

Besteuerung: Bei der Zusammenveranlagung kommt das sogenannte Ehegattensplitting zum Tragen. Die von beiden
Eheleuten erzielten Einkiinfte werden zunichst zusammengerechnet. Werbungskosten, Betriebsausgaben und andere
Aufwendungen beider Eheleute, z. B. fiir die Altersvorsorge, werden anschlieBend vom Gesamteinkommen abge-
zogen. Im dritten Schritt werden die so errechneten Gesamteinkiinfte rechnerisch halbiert und auf die nun gleichen
Hilften der Einkommenssteuertarif angewandt (daher: Splitting-Verfahren). Die fiir beide Einkunftshélften gleich
hohe Steuerschuld wird anschlieBend wieder addiert und als gemeinschaftliche Steuerschuld des Ehepaars ausge-
wiesen.
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Der Splittingeffekt

Bei der Zusammenveranlagung von Eheleuten entsteht durch das Splitting-Verfahren héufig ein steuerlicher Vorteil
gegeniiber der getrennten Veranlagung. Dieser Vorteil wird als Splittingeffekt bezeichnet. Der Grund hierfiir ist die
Progressionswirkung des deutschen Steuertarifsystems in der sogenannten Progressionszone: Durch die fiktive Tei-
lung rutscht das Gesamteinkommen der Eheleute in eine giinstigere Steuerzone, denn beispielsweise werden zwei
Mal 30 000 Euro Einkommen geringer besteuert als einmal 60 000 Euro.

Der Splittingvorteil ist aber nicht allein ein ,,Tarifeffekt™. Eheleute profitieren bei der gemeinsamen Veranlagung
auch davon, dass Freibetrdge auch fiir den Ehepartner beriicksichtigt werden konnen, der kein eigenes Einkommen
oder ein Einkommen in geringer Hohe erzielt. Freibetrige lassen sich also durch Zusammenveranlagung gegeniiber
unverheirateten Steuerpflichtigen ,,verdoppeln®.

Haben beide Eheleute ein annéhernd gleiches Einkommen, dann édndert sich durch das Splitting-Verfahren gegeniiber
unverheirateten Steuerpflichtigen wenig. Im Ubrigen gilt: Je grofer die Unterschiede in den erzielten Einkommen
der Eheleute sind und je hoher das gesamte zu versteuernde Einkommen ist, desto hoher ist der Splittingeffekt.

Beispiele3!:

A und B sind verheiratet. B ist nicht erwerbstdtig. A hat als allein verdienende Ehepartnerin Jahreseinkiinfte in Hohe
von 60 000 Euro zu versteuern.

Getrennte Veranlagung:

Wiirde A ihr Einkommen getrennt veranlagen, so wiirde bei der Besteuerung von 60 000 Euro nach der Grundtabelle
die Einkommenssteuerlast 17 286 Euro im Jahr betragen.

Zusammenveranlagung:

Unter Anwendung des Splitting-Verfahrens werden 60 000 Euro gemeinsam zu versteuernde Jahreseinkiinfte zu-
grunde gelegt (60 000 + 0 Euro). Bei der (fiktiven) hélftigen Teilung ergeben sich je 30 000 Euro fiir A und B als zu
versteuernde Einkiinfte. Die Einkommenssteuerlast betrdgt dann insgesamt: 11 614 Euro im Jahr, der Splittingeffekt
liegt hier bei 5 672 Euro gegeniiber der getrennten Veranlagung.

A und B sind verheiratet und beide erwerbstétig. Sie haben jeder zu versteuernde Jahreseinkiinfte von 30 000 Euro.
Die zu versteuernden gesamten Jahreseinkiinfte betragen erneut 60 000 Euro.

Getrennte Veranlagung:

Bei getrennter Veranlagung nach der Grundtabelle betrdgt die jéhrliche Einkommenssteuer von A und B jeweils
5 807 Euro, also insgesamt erneut 11 614 Euro jéhrlich.

Zusammenveranlagung:

Unter Anwendung des Splittingverfahrens betrigt die Einkommenssteuer ebenfalls 11 614 Euro. Es ergibt sich kein
Splittingeffekt.

Exkurs: Die Ehegattenbesteuerung und Kinder

Kinder spielen bei der Ehegattenbesteuerung keine Rolle. Die Aufwendungen fiir den Unterhalt der Kinder werden
bei jedem Elternteil durch Freibetrdge beriicksichtigt, die das besteuerbare Einkommen der Eltern mindern. Bei der
Zusammenveranlagung werden diese Freibetrige addiert. Das Kindergeld hat in Verbindung mit den Kinderfreibe-

31 Diese Beispiele von 2007 entsprechen nicht den aktuellen Steuertarifen. Sie sollen an dieser Stelle vor allem die Funktionsweise des Splitting-
effekts veranschaulichen (vgl. Wissing 2007: 104).
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Die Lohnsteuerklassenkombinationen

Je nach Familienstand werden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in unterschiedliche Steuerklassen eingeordnet.
Aus der jeweiligen Steuerklasse ergibt sich, ob der Einkommensteuer-Grundtarif (Steuerklassen I, II, IV) oder das
Splittingverfahren (Steuerklasse III, V, VI und IV mit Faktor) anzuwenden ist. Ebenso ergeben sich hieraus auch die
Frei- und Pauschalbetrége.

Seit 1958 konnen Eheleute zwischen den Lohnsteuerklassenkombinationen I1I/V und IV/IV wihlen. Hinzugekom-
men ist ab dem Jahr 2010 die Moglichkeit, auch die Steuerklassenkombination IV/IV mit Faktor zu wihlen.

Die Wahl der Steuerklassenkombination verdndert die tatsdchliche (jahrliche) Steuerlast von gemeinsam veranlagen-
den Eheleuten (nach dem Splitting-Verfahren) insgesamt nicht. Allerdings wirkt sich die Wahl der Lohnsteuerklasse
auf die Hohe der monatlichen Steuerbelastung aus. Da der monatliche Lohnsteuerabzug vom Arbeitsentgelt jedoch
nur eine Vorauszahlung auf die endgiiltige Steuerschuld ist, sagt die Hohe der monatlich einbehaltenen Lohnsteuer
hiufig nichts {iber die tatsdchliche Hohe der Jahressteuerschuld der Eheleute aus. Vielmehr sind oftmals — insbeson-
dere in der Lohnsteuerklassenkombination III/V — Lohnsteuernachzahlungen zu leisten. Bei der Lohnsteuerklassen-
kombination IV/IV dagegen kommt es oftmals zu Erstattungen. Mithilfe der neu eingefiihrten Lohnsteuerklassen-
kombination IV/IV mit Faktor soll die tatsdchliche Steuerschuld der Eheleute bereits beim monatlichen Abzug
anndhernd genau berechnet werden.

Steuerklassen III/V:

Diese Lohnsteuerklassenkombination ist so ausgestaltet, als géibe es ein erstes Einkommen zur Existenzsicherung und
ein zweites als zusétzlichen Verdienst. Eheleute mit der Lohnsteuerklassenkombination III/V sind zu einer gemeinsa-
men Einkommenssteuererklarung verpflichtet. Dabei kommt es haufig zu Riickzahlungsforderungen, insbesondere
dann, wenn die Einkommensunterschiede vom Verhiltnis 60 : 40 abweichen.

Der Person mit der Lohnsteuerklasse 111 werden sdamtliche Vorteile der gemeinsamen Veranlagung (beide Grundfrei-
betrige, die Kinderfreibetridge und weitere Vergiinstigungen) alleine zugerechnet, gerade so als sei diese Person der
Alleinverdiener oder die Alleinverdienerin. In der Lohnsteuerklasse V dagegen wird die Lohnsteuer ohne Grundfrei-
betrdge und mit dem hochsten Grenzsteuersatz beginnend berechnet.

Beispiel:

Haufig wird die Kombination I1I/V von Eheleuten mit verschieden hohem Einkommen gewéhlt. So kann es sein, dass
ein/eine Ehepartner/in bei 1 800 Euro monatlichem Bruttoentgelt in Lohnsteuerklasse V mit 472,50 Euro einen hohe-
ren monatlichen Lohnsteuerabzug hat als der/die andere Ehepartner/in, der/die in Lohnsteuerklasse III annéhernd das
Doppelte (3 400 Euro) verdient und 356,66 Euro Lohnsteuer monatlich zu entrichten hat.

Steuerklassen IV/IV:

Fiir Eheleute mit anndhernd gleichem Einkommen wurde die Lohnsteuerklassenkombination IV/IV eingefiihrt. Dabei
haben steuerpflichtige Eheleute zunéchst jeweils dieselbe monatliche Lohnsteuer zu entrichten wie Ledige auch. Erst
iiber die Einkommensteuererklarung wird das Splitting-Verfahren angewandt und fiihrt (unter anderem aufgrund ent-
sprechender Grundfreibetrdge) hiufig zu Riickzahlungen. Eheleute mit der Lohnsteuerklassenkombination IV/IV
sind nicht zu einer Einkommensteuererklarung verpflichtet.

Beispiel:

Haben beide Eheleute jeweils beispielsweise 3 400 Euro monatliches Bruttoentgelt, so betrdgt die monatliche Steuer-
last jeweils 665,58 Euro.

Steuerklassen IV/IV mit Faktor (Faktorverfahren):

Ziel des Faktorverfahrens ist es, den monatlichen Lohnsteuerabzug der tatsachlichen Jahressteuerschuld von gemein-
sam veranlagten Ehepaaren anzunihern. Auch soll die Verteilung der Steuerlast zwischen den Eheleuten bereits
monatlich addquater, den Einkommensverhéltnissen entsprechender ausfallen — anders als das bislang durch die
Kombination ITII/V méglich war. Auch beim Faktorverfahren sind Eheleute zur Einkommensteuererklarung verpflich-
tet.

Die monatliche Steuerlast wird beim Faktorverfahren zunéchst in Steuerklasse IV ermittelt und anschlieBend mit
einem vom Finanzamt auf der Lohnsteuerkarte eingetragenen Faktor multipliziert. Auf diese Weise mischt das Fak-
torverfahren Elemente der Lohnsteuerklassenkombinationen III/V und IV/IV. Denn anders als bei III/V werden die
steuerentlastenden Vorschriften (insbesondere der Grundfreibetrag) bei jedem Ehegatten beriicksichtigt. Zugleich
wirkt — anders als bei IV/IV — der steuermindernde Splittingeffekt bereits beim monatlichen Abzug der Lohnsteuer.




Drucksache 17/6240

- 62—

Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

Alleinerziehende Eltern waren in der Steuerklasse und
durch den alten Haushaltsfreibetrag einem Ehepaar
gleich- und im Hinblick auf die steuerliche Abzugsfahig-
keit von Kosten fiir die Betreuung durch Dritte sogar bes-
ser gestellt. Vielfach wurden sie bei der Vergabe von Kin-
derbetreuungsplitzen vorrangig beriicksichtigt. Das
Einkommensteuer-, teilweise auch das Sozialrecht ent-
sprachen damit einem Rollenbild alleinerzichender El-
tern, das durch eine Verbindung von Sorgearbeit und Er-
werbstétigkeit geprdgt und am besonderen Bedarf
alleinerziehender Eltern ausgerichtet war.

Die Rechtsordnung ging (und geht) aber auch davon aus,
dass bei Wiederheirat der (eigenstindige und abgeleitete)
Sicherungsbedarf einer Person entfallt. Witwen (und Wit-
wer) verlieren bei Wiederheirat den Anspruch auf Hinter-
bliebenenrente. Auch der Anspruch eines Kindes auf Un-
terhaltsvorschuss entfillt bei Wiederheirat des mit ihm
zusammenlebenden Elternteils. Im Recht der Sozialhilfe
wurden auflerdem die Einkommensverhéltnisse eines
neuen Ehepartners oder einer neuen Partnerin nicht nur
bei Bemessung des eigenen Bedarfs, sondern auch bei der
Bemessung des Kindesbedarfs beriicksichtigt. Anders als
bei der Sozialhilfe war (und ist) allerdings fiir den Weg-
fall der Anspriiche auf Hinterbliebenenrente und auf Un-
terhaltsvorschuss nicht einmal von Belang, ob der neue
Ehepartner bzw. die neue Ehepartnerin zur Sicherung des
Unterhalts in der neuen Lebensgemeinschaft wirtschaft-
lich in der Lage ist. Vor allem fiir alleinerziehende Frauen
jingerer Kinder und fiir Witwen ergeben sich hieraus
Barrieren fiir die Eingehung neuer Lebenspartnerschaften
oder ehelicher Beziehungen.

3.2.2 Recht der Deutschen Demokratischen
Republik

Im Recht der Deutschen Demokratischen Republik
(DDR) wurden Ehe und Familie sowie mannliche und
weibliche Lebensverldufe ebenfalls mit Hilfe des Rechts,
wenn auch in anderer Weise, institutionalisiert. Wahrend
in der Bundesrepublik die auf Rollenteilung basierende
Ehe und die eheliche Familie das Leitbild blieben,
etablierte die DDR einen ,historisch neuen Familientyp*
(Coester 1983: 12 ff. m.w.Nw.) und richtete den weibli-
chen Lebensverlauf am Leitbild der ,,werktéitigen Mutter*
aus. Fir eheliche Bezichungen wurde bereits 1949 das
Gleichberechtigungsprinzip umfassend verankert. Beide
Ehepartner und Eltern hatten gemeinsame Entscheidungs-
rechte und waren sich gegenseitig zum Unterhalt ver-
pflichtet. Die Verfassung der DDR formulierte ein Recht
aller Menschen auf Arbeit und den Grundsatz gleichen
Lohns fiir Frauen und Ménner. Nach Trennung und Schei-
dung hatte jeder der Partner fiir sich allein zu sorgen.

Seit Mitte der 1970er Jahre konnten sich Miitter mit zwei
und mehr Kindern, spiter auch die Miitter eines Kindes
tiber die Mutterschutzzeit hinaus, fiir das erste Lebensjahr
des Kindes von der Arbeit freistellen lassen (§ 246 Ab-
satz 1 ArbGB). Diese Mdglichkeit der Freistellung ver-
langerte sich auf 18 Monate, wenn es sich um das dritte
oder weitere Kinder handelte, und auf drei Jahre, wenn
ein adiquater Krippenplatz nicht zur Verfligung stand.

Fiir die Zeit der Freistellung erhielten die Frauen eine
nach Kinderzahl gestaffelte monatliche ,,Miitterunterstiit-
zung™ aus der Sozialversicherung (§ 246 Absatz 4 ArbGB
1. V.m. §§ 46,26 SVO bzw. § 67 Absatz 2 SVO-Staatl.Vers)
sowie Sachleistungen. Im Gegensatz zur Mutterschutzzeit
war die Mitgliedschaft in der Sozialversicherung aller-
dings unterbrochen. Ein Freistellungsanspruch, verbun-
den mit finanziellem Ausgleich in Hohe des Durch-
schnittslohnes, bestand auerdem fiir Stillpausen wiahrend
der Arbeitszeit sowie fiir den Besuch der Schwangeren-
und Miitterberatung (§§ 248, 249 ArbGB). Die Moglich-
keit zur Freistellung vom Studium fiir 18 Monate bei vol-
ler Weiterzahlung der Stipendien sowie betrachtliche Zu-
wendungen an in Ausbildung befindliche Miitter
begiinstigten die Mutterschaft in jungem Lebensalter.

Im Anschluss an diese Freistellungszeiten bestanden wei-
tere arbeitsrechtliche Moglichkeiten der Freistellung bei
nahezu vollstaindigem Lohnersatz, die den Eltern die
Verbindung von Kindererziehung und Berufstétigkeit er-
leichterten. Alleinerziechende wurden im Falle der Krank-
heit des Kindes oder der SchlieBung einer Kinderbetreu-
ungseinrichtung wegen Quarantdne von der Arbeit
freigestellt und erhielten besondere Unterstiitzungsleis-
tungen zum Zweck der Kinderkrankenpflege. Die Frei-
stellungsdauer bestand im Hochstfall fiir einige Wochen
im Jahr und war ebenso wie die Hochstdauer des Kinder-
pflegekrankengeldes nach der Kinderzahl gestaffelt.
Keine Beschrinkung der Hochstdauer bestand fiir Zeiten,
in denen die Mutter auf das ,,Babyjahr verzichtet hatte.
Dies begriindete u. a. einen Anreiz fiir Miitter, die einjéh-
rige Freistellung nach dem Mutterschutz nicht zu nutzen,
sondern ihre Erwerbstatigkeit nach der Mutterschutzzeit
sofort wieder aufzunehmen.

Gleichwohl blieb Familienarbeit auch rechtlich Frauen-
sache, und hier offenbarte sich hinter dem Leitbild der
,werktitigen Mutter das tradierte Leitbild der Haus-
frauenfamilie. Nicht nur galt das alte Familiennamens-
recht unverandert weiter (Grandtke 1976: 67; Benjamin
1982: 160, 167), auch viele Sozialleistungen standen im
Regelfall (nur) der Mutter zu (zum folgenden Frerich/
Frey 1993: 414 f.). Eine Gleichstellung der Geschlechter
innerhalb der Familie war damit ebenso wenig verbunden
wie Entscheidungsfreiheit der Eltern iiber die Vereinba-
rung von Kindererziehung und Erwerbstdtigkeit. Sozial-
leistungen fiir Viter waren umso weniger vorgesehen, je
nidher der Zeitpunkt der Leistung bei der Geburt des Kin-
des lag.

So konnte der Vater bei Ausfall der Mutter wéhrend der
Mutterschutzzeit den bezahlten Wochenurlaub nicht in
Anspruch nehmen. Dieser stand andererseits berufstiti-
gen Frauen (etwa der GroBmutter, nicht aber dem GroB-
vater) zu, wenn sie im Wege der Jugendhilfe oder beim
Tod der Mutter ein Kind im Alter unter 20 Wochen in
ihren Haushalt aufnahmen und selbst betreuten. Der Vater
konnte immerhin die Freistellungszeiten jenseits der Mut-
terschutzzeit und die damit verbundene ,,Miitterunterstiit-
zung® beanspruchen. Allerdings setzte dies voraus, dass
der Vater erstens alleinstehend, d. h. ledig, geschieden
oder verwitwet war, dass zweitens die Kinderbetreuung
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seine Freistellung und Unterstiitzung erforderte und dass
drittens der Betriebsleiter mit Zustimmung der zustédndigen
betrieblichen Gewerkschaftsleitung die Freistellung be-
fiirwortete (§ 251 ArbGB mit der Uberschrift ,, Vergiinsti-
gungen fiir alleinstehende Viter). Ab dem 19. Lebens-
monat des Kindes konnte der Vater sich bei Krankheit des
Kindes oder bei Quarantine der Kindereinrichtung frei-
stellen lassen, aber wiederum nur dann, wenn er das Kind
allein betreute oder die betreuende Ehepartnerin selbst
krank war oder sich im Ausbildungsverhéltnis befand.

3.2.3 Deutsche Einigung

Im vereinten Deutschland 16sen sich vor allem das Bun-
desverfassungsgericht, teilweise auch der Gesetzgeber
und die iibrige Rechtsprechung aus den verfestigten Rol-
lenvorstellungen und 6ffnen das Recht fiir individuelle
und partnerschaftliche Wahlmdglichkeiten. Im Verfas-
sungs- und Familienrecht ist die Abkehr von den Rollen-
bildern besonders weit vorangeschritten; zugleich wurden
aber — etwa mit dem neuen Unterhaltsrecht — auch neue
Risiken geschaffen (vgl. Abschnitt 3.3). In anderen Berei-
chen des Rechts gilt es, diesen Wandel angemessen zu
verarbeiten und fiir eine konsistente, am Leitbild (vgl.
Kapitel 2 Lebensverlauf) ausgerichtete Ausgestaltung des
Arbeits-, Sozial- und Einkommensteuerrechts Sorge zu
tragen (vgl. Abschnitte 3.4 und 3.5).

3.3 Gleichberechtigungsgebot als Gebot
der ,,Chancengleichheit“ und Abkehr
des Verfassungs- und des Familien-
rechts von ,,Bildern*

3.3.1 Artikel 3 Absatz 2 GG als Gebot

beruflicher und sozialer
Gleichberechtigung

Nach der deutschen Einigung wurde das verfassungs-
rechtliche Gleichberechtigungsgebot des Artikel 3 Absatz 2
GG erweitert und lautet nun: ,Ménner und Frauen sind
gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatséchliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.“ Das Bundesverfassungsgericht misst — auch in
Ankniipfung an gemeinschaftsrechtliche Vorgaben
(Bieback 1997: 20 ff.) — dem Gleichberechtigungsgebot
heute einen Gehalt zu, der iiber das Verbot rechtlicher
Diskriminierung hinaus reicht. Das Grundgesetz schiitzt
auch gegen mittelbare, faktische Diskriminierungen, bei
denen Differenzierungsmerkmale gewidhlt werden, die
sich auf Frauen und Maénner unterschiedlich auswirken
(ausfiihrlich Heun 2004: Rn. 107 ff.). Das Gleichberechti-
gungsgebot (vgl. auch Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 GG) er-
laubt Forderungsmafinahmen zugunsten von Frauen und
rechtfertigt in diesem Zusammenhang auch Ungleichbe-
handlungen von Ménnern und Frauen zugunsten der Frauen,
so lange faktische Gleichstellung noch nicht erreicht ist
(Heun 2004: Rn. 104). Das Verstdndnis von Gleichbe-
rechtigung als (auch) beruflicher und sozialer Chancen-
gleichheit (Fuchsloch 1995: 77 ff.; Schweizer 1998: 197 ft.)

ist heute in der Rechtsprechung des Bundesverfassungs-
gerichts fest verankert.

Gehalt des verfassungsrechtlichen Gleichberech-
tigungsgebots (Artikel 3 Absatz 2 GG) in der
aktuellen Rechtsprechung des Bundes-
verfassungsgerichts

LWArt. 3 Abs. 2 GG bietet Schutz auch vor faktischen Be-
nachteiligungen. Die Verfassungsnorm zielt auf die An-
gleichung der Lebensverhéltnisse von Frauen und Mén-
nern. [...] Durch die Anfiigung von Satz 2 in Art. 3
Abs. 2 GG32 ist ausdriicklich klargestellt worden, dass
sich das Gleichberechtigungsgebot auf die gesellschaft-
liche Wirklichkeit erstreckt. [...] In diesem Bereich
wird die Durchsetzung der Gleichberechtigung auch
durch Regelungen gehindert, die zwar geschlechtsneu-
tral formuliert sind, im Ergebnis aber aufgrund natiirli-
cher Unterschiede oder der gesellschaftlichen Bedin-
gungen liberwiegend Frauen betreffen. [...] Demnach
ist es nicht entscheidend, dass eine Ungleichbehandlung
unmittelbar und ausdriicklich an das Geschlecht an-
kniipft. Uber eine solche unmittelbare Gleichbehand-
lung hinaus erlangen fiir Art. 3 Abs. 2 GG die unter-
schiedlichen Auswirkungen einer Regelung fiir Frauen
und Ménner ebenfalls Bedeutung. Eine solche Beriick-
sichtigung der mittelbaren Diskriminierung im Rahmen
des Gleichberechtigungsgebots entspricht der Rechts-
entwicklung im Europarecht. [...]“.

Beschluss des BVerfG vom 14. April 2010,1 BvL 8/08,
Rn. 643

3.3.2 Auflosung der Ehebilder und des
Rollenbildes der ,,sorgenden Frau,
die zu Hause bleibt“

Verfassungsrecht

Schon in der Entscheidung zur Ehebesteuerung von 1957
(vgl. Abschnitt 3.2.1) hatte das Bundesverfassungsgericht
den faktischen Auswirkungen des Einkommensteuer-
rechts flir die Gleichberechtigung Bedeutung zugemes-
sen. In spéteren Jahren kniipfte das Gericht iiberwiegend
nicht an die traditionelle Rollenverteilung an, sondern
legte seiner Rechtsprechung die jeweils aktuelle Aufga-
ben- und Funktionsverteilung von Frauen und Ménnern in
Paarbeziehungen zugrunde und formulierte die soziale
Wirklichkeit der ehelichen Verhéltnisse in sich wandeln-
den ,,Bildern“ der Ehe. Im Jahre 2002 konstatierte das
Gericht: ,,[Es] zeichnet sich ab, dass inzwischen die noch
in den filinfziger und sechziger Jahren dominierende
Hausfrauenehe einem nunmehr vorherrschenden Ehebild
gewichen ist, das auf Vereinbarkeit von Beruf und Fami-

32 Der durch die Verfassungsreform von 1994 um den Satz 2 erweiterte
Artikel 3 Absatz 2 GG lautet: ,Ménner und Frauen sind gleichbe-
rechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Gleichberechtigung von
Frauen und Maénnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.“

33 Abrufbar unter http:/www.bverfg.de/entscheidungen, mit zahlrei-
chen Nachweisen zur élteren Rechtsprechung des Gerichts.
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lie setzt, bei dem nur noch in der Phase aktiver Eltern-
schaft der Typus der Versorgerche weitgehend erhalten
geblieben ist“ (BVerfGE 105, 1, 15). 2009 wurden beim
Vergleich von Ehen und eingetragenen Lebenspartner-
schaften (mit Bezug auf die betriebliche Hinterbliebenen-
versorgung fiir Arbeitnehmer des ffentlichen Dienstes)
auf ,,Bilder* ganz verzichtet.

Bundesverfassungsgericht: Bild der ,,Versorgerehe
ist nicht mehr typusprigend

,,Es kann nicht unterstellt werden, dass in Ehen eine
Rollenverteilung besteht, bei der einer der beiden Ehe-
gatten deutlich weniger berufsorientiert wire. Bei der
Hinterbliebenenversorgung aus der gesetzlichen Ren-
tenversicherung hat das Bundesverfassungsgericht die
Orientierung an einer typisierten Normalehe mit einem
Versorger und einem Haushilter schon im Jahr 1975 im
Zweiten Witwerrentenurteil [...] fiir nicht mehr mit
Art. 3 Abs. 2 GG vereinbar gehalten. Das in der gesell-
schaftlichen Realitdt nicht mehr typuspragende Bild der
, Versorgerehe®, in der der eine Ehepartner den anderen
unterhélt, kann demzufolge nicht mehr als Maf3stab der
Zuweisung von Hinterbliebenenleistungen dienen. Die
Ehe kann nicht mehr auf eine bestimmte Rollenver-
teilung festgelegt werden. Vielmehr entspricht es dem
Recht der Ehegatten aus Art. 6 Abs. 1 und Art. 3 Abs. 2
GG, tiber die Art und Weise ihres ehelichen Zusammen-
lebens in gleichberechtigter Weise selbst zu entschei-
den.*

Beschluss des BVerfG vom 7. Juli 2009, BVerfGE
124,199, 226

Privilegierungen der Ehe sind hiernach zwar zuléssig, sie
werden aber ebenfalls nicht mehr auf die Rollenvertei-
lung in der Paarbezichung, sondern allein auf die rechtli-
chen und faktischen Bindungen der Eheleute gestiitzt. So
darf der Gesetzgeber etwa die Leistung medizinischer
MaBnahmen zur kiinstlichen Befruchtung durch die ge-
setzliche Krankenversicherung auf miteinander verheira-
tete Personen beschrinken (BVerfGE 117, 316, 328 f.).

Von Verfassungs wegen ist also die Aufteilung von Fami-
lienfiihrung und Erwerbstitigkeit zwischen Eheleuten
auch wihrend einer Familienphase heute weder biolo-
gisch noch sozial vorgegeben, sondern allein zwischen
den Eheleuten auszuhandeln. Das traditionelle asymme-
trische Rollenmodell der arbeitsteiligen Ehe ist damit auf-
gegeben und darf auch nicht mehr zum Ankniipfungs-
punkt rechtlicher Regelungen gemacht werden. Der
Gesetzgeber hat Regelungen zu vermeiden, die dazu ge-
eignet sind, in die freie Entscheidung der Ehepartner iiber
ihre Aufgabenverteilung in der Ehe einzugreifen. Weder
darf der Gesetzgeber darauf einwirken, die Ehefrau ,,ins
Haus zuriickzufiihren“ noch diirfen rechtliche Regelun-
gen den Ehemann in seiner Entscheidungsfreiheit3* beein-
trachtigen, weil oder solange die Ehefrau erwerbstitig ist

34 Gemeint ist in der genannten Entscheidung die berufliche Entschei-
dungsfreiheit des Ehemanns.

(BVerfGE 107, 27, 53 fiir die Abzugsfahigkeit der Auf-
wendungen fiir berufsbedingte doppelte Haushaltsfiih-
rung). Hierbei sind auch die Auswirkungen einer Rege-
lung auf die soziale Wirklichkeit einzubeziehen (vgl.
Abschnitt 3.3.1 und sogleich unten). Einzig an fiir frithere
Zeiten typische Rollenbilder darf der Gesetzgeber in en-
gen Grenzen noch ankniipfen und z. B. beriicksichtigen,
dass in den Jahren bis 1920 typischerweise Frauen die
Kinder aufgezogen haben (BVerfGE 87, 1, 48; vgl. Ab-
schnitt 3.5.4).

Das Bild einer Kinder aufziehenden Frau, die ,,zu Hause
bleibt*, hat das Bundesverfassungsgericht im Laufe der
Jahre aufgegeben. Noch 1977 lehnte es die Abzugsfahig-
keit von Kosten fiir Kinderbetreuung durch Dritte mit der
Begriindung ab, die nicht erwerbstitige Mutter konne
sich hierdurch benachteiligt fiihlen. In einem viel beach-
teten abweichenden Votum zu dieser Entscheidung be-
griindete schon Verfassungsrichter Simon die verfas-
sungsrechtliche Relevanz der ,,faktischen Gegebenheit*,
»dass in der sozialen Wirklichkeit die Erwerbsbedingun-
gen fiir verheiratete Frauen [...] ungiinstiger als fiir Méan-
ner sind, dass fiir die Kinderbetreuung speziell die Mutter
als verantwortlich angesehen wird und dass sich die
Erschwerung anderweitiger Kinderbetreuung faktisch
immer zu ihren Lasten auswirkt™. Die in Artikel 3 Ab-
satz 2 GG verkdrperte Grundentscheidung verwehre es
dem Gesetzgeber, die faktischen Schwierigkeiten, die ei-
ner gleichberechtigten Berufstitigkeit von Ehefrauen ent-
gegenstiinden, noch dadurch zu vermehren, dass die zur
Berufsausiibung erforderlichen Kinderbetreuungskosten
ungiinstiger als andere Aufwendungen behandelt wiirden
(Simon, BVerfGE 47, 1, 34 ff., insbes. 45 f.).

In spiteren Jahren loste sich das Bundesverfassungsge-
richt vom Bild der Kindererzichung unter Aufgabe oder
Beschriankung der eigenen Berufstitigkeit. Es betonte
nun den in der Kindererziehung liegenden Wert fiir die
Allgemeinheit und die Sozialversicherung, unabhingig
davon, ob die Erziehungsperson wihrend der Zeit der ers-
ten Lebensphase des Kindes erwerbstitig ist oder nicht
(BVerfGE 94, 241, 264, BVerfGE 99, 216, 234). Kinder-
betreuung ist in der jeweils von den Eltern gewdihlten
Form in ihren tatséchlichen Voraussetzungen zu ermdgli-
chen und zu férdern (BVerfGE 99, 216, 234).

Auch die Sicherstellungsfunktion des Verfassungsrechts
fiir Aushandlungsprozesse zwischen Eheleuten hat das
Bundesverfassungsgericht schon hervorgehoben. Sie er-
gibt sich fiir Eheleute aus der Beschrinkung des verfas-
sungsrechtlichen Eheschutzes auf Ehen, in denen Mann
und Frau in gleichberechtigter Partnerschaft zueinander
stehen. Die Eheleute sind zwar in der Aushandlung ihrer
Aufgabenverteilung und in der Gestaltung ihrer Vertrige
grundsitzlich frei. Diese Freiheit rechtfertigt aber nicht
eine einseitige eheliche Lastenverteilung. Die richterliche
Kontrolle ist deshalb fiir solche Vertrdge zu verstdrken,
deren Vereinbarungen beispielsweise die Frau deutlich
starker belasten als den Mann. Ob dies der Fall ist,
bestimmt sich wiederum nach der Lebensplanung der
Partner und nach der Art der Aufgabenteilung. Hierbei
istauch von Bedeutung, ob beide Partner einer etwa
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gleichwertigen Berufstdtigkeit nachgehen und sich die
Haus- oder Familienarbeit teilen oder ob sich ein Part-
ner unter Aufgabe der Berufstitigkeit im Wesentlichen
der Kinderbetreuung und Haushaltsfilhrung widmet.
(BVerfGE 103, 89, 104 £.).

Fiir das Recht ergeben sich aus diesen Entwicklungen
neue Aufgaben. Es geht nicht mehr um den spéteren Aus-
gleich von Nachteilen oder die Sicherung gegen Risiken,
die aus rollenkonformem Verhalten in einer asymmetri-
schen ehelichen Rollenverteilung im weiteren Lebensver-
lauf erwachsen. Vielmehr gilt es, Voraussetzungen dafiir
zu schaffen, dass die Wahrnehmung von Sorgetitigkeiten
inner- wie aulerhalb von Partnerschaften nach dem Wil-
len der Frauen und Ménner nicht ihre Teilhabe an beruf-
licher Tétigkeit und an Erwerbseinkommen mindert. Eine
Riickkehr in die Berufstitigkeit, einschlielich eines be-
ruflichen Aufstiegs, nach einer Phase der Sorgearbeit
muss ebenso wie ein Nebeneinander von Sorgearbeit und
Erwerbstétigkeit fiir Frauen und Ménner moglich sein.
Das Bundesverfassungsgericht hat diese Aufgabe in der
Entscheidung zum Schwangerschaftsabbruch zum Schutz
des ungeborenen Lebens formuliert (BVerfGE 88, 202,
260 — Schwangerschaftsabbruch; BVerfGE 99, 216, 234,
zusammen mit der Sorge um Verbesserung der Angebote
institutioneller Kinderbetreuung). Dahinter stehen prinzi-
pielle Forderungen nach einer Erweiterung von Hand-
lungsoptionen durch Abbau asymmetrischer Rollenbilder,
die Verwirklichungschancen ungleich zuteilen, nach einer
Erleichterung von Wahlentscheidungen an den Ubergin-
gen im Lebensverlauf und nach einer geschlechtsneutra-
len Gestaltung der Folgen solcher Entscheidungen.

Familienrecht

Auch das Familienrecht gibt kein gesetzliches Eheleitbild
mehr vor, sondern iiberldsst die Verteilung der Aufgaben
und Funktionen innerhalb der Ehe der partnerschaftlichen
Regelung durch die Eheleute (vgl. § 1356 BGB). Gleich-
wohl liegen ihm tatsdchliche und normative Annahmen
iiber Ehe- und Familienstrukturen und damit auch iiber
die Rollen von Frauen und Ménnern zugrunde.

So war es erklértes Ziel der grundlegenden Unterhalts-
rechtsform von 2007, auf die gewandelten Familien- und
Beziehungsstrukturen zu reagieren. Unter Berufung auf
die veranderte Rollenverteilung in der Ehe und die zuneh-
mende Berufstétigkeit beider Ehepartner wurde der nach-
ehelichen Eigenverantwortung ein deutlich groBerer Stel-
lenwert als bisher eingerdumt (Gesetz zur Reform des
Unterhaltsrechts vom 21.12.2007, BGBI. 1, S. 3189).

Der gednderte § 1578b BGB n.F. sieht nunmehr vor, dass
alle Formen des nachehelichen Unterhalts nach Maligabe
der Billigkeit auf den angemessenen Lebensbedarf be-
schriankt oder zeitlich begrenzt werden konnen. In deut-
licher Abkehr vom Erndhrermodell, das noch die Eherechts-
reform von 1977 geprégt hatte (vgl. Abschnitt 3.2.1), wird
damit der Gedanke lebenslanger nachehelicher Solidaritéit
aufgegeben. Die Lebensstandardgarantie wird einge-
schrinkt und der Gedanke des Ausgleichs ehebedingter
Nachteile wird stirker in den Vordergrund geriickt
(Meder 2007: 81 ff.). Denn maBgeblicher Priifungspunkt

bei der Beschrankung oder Befristung eines Unterhaltsan-
spruchs nach § 1578b BGB ist die Frage, ,inwieweit
durch die Ehe Nachteile im Hinblick auf die Moglichkeit
eingetreten sind, fiir den eigenen Unterhalt zu sorgen®.

Vor allem aber wurde die Erwerbsobliegenheit des ge-
schiedenen Ehepartners, der die Kinderbetreuung vor-
nehmlich iibernimmt, deutlich verstarkt. Bis 2007 hatte
die Rechtsprechung nach dem sogenannten Altersphasen-
modell eine Erwerbsobliegenheit bei Betreuung eines
Kindes erst ab Vollendung des achten Lebensjahres ein-
setzen lassen. Demgegeniiber gewahrt § 1570 Absatz 1
BGB in seiner aktuellen Fassung Betreuungsunterhalt
grundsatzlich nur noch bis zur Vollendung des dritten Le-
bensjahres des zu betreuenden Kindes. Danach ist der Be-
treuungsunterhalt nur aus Griinden der Billigkeit zu ver-
langern, die sich entweder aus den Belangen des Kindes
(§ 1570 Absatz 1 S. 2 und 3 BGB) oder der in der Partner-
schaft praktizierten Rollenverteilung (§ 1570 Absatz 2
BGB) ableiten. Hat also das zu betreuende Kind das dritte
Lebensjahr vollendet, kann sich der geschiedene Ehepart-
ner — in der Regel die Frau — jedenfalls dann nicht mehr
fiir einen Verzicht auf Erwerbstétigkeit zugunsten der Be-
treuung eines Kindes entscheiden, wenn er (sie) in diesem
Fall auf familienrechtlichen Betreuungsunterhalt ange-
wiesen ware.3>

Bundesgerichtshof zum Vorrang der personlichen
Betreuung nach dem dritten Lebensjahr:

,,Mit der Neugestaltung des nachehelichen Betreuungs-
unterhalts in § 1570 BGB hat der Gesetzgeber fiir Kin-
der ab Vollendung des dritten Lebensjahres den Vorrang
der personlichen Betreuung aufgegeben.*

BGH, Urteil vom 18. 3. 2009 in: Zeitschrift fiir das
gesamte Familienrecht (2009): 770

Allerdings steigt die Erwerbsobliegenheit auch nach
neuem Recht nicht sogleich auf 100 Prozent an, sondern
es wird regelmiBig ein gleitender Ubergang in eine Voll-
zeiterwerbstitigkeit erwartet, der sich — je nach den Um-
stinden des Einzelfalls — iiber mehrere Jahre hinziehen
kann.36

Zusitzlich hat die Zweitehe gegeniiber der Erstehe eine
Neubewertung erfahren. Mit den gednderten Regeln iiber
das Rangverhéltnis im Mangelfall (§ 1609 BGB) hat das
Gesetz im Grunde die unterhaltsrechtliche Gleichwertig-
keit der Zweitehe gegeniiber der Erstehe anerkannt: Kin-
dern wird auch dann stets der Vorrang eingerdumt, wenn
sie aus einer zweiten Beziehung stammen, und selbst der
Ehepartner aus der Zweitehe wird grundsétzlich genauso
behandelt wie derjenige aus erster Ehe. Ob und inwieweit

35 Die Begrenzung des Anspruchs auf Betreuungsunterhalt wird inso-
weit verstarkt durch die sozialrechtliche Annahme der Zumutbarkeit
von Erwerbsarbeit neben der Betreuung von Kindern nach dem drit-
ten Lebensjahr, deren Betreuung in einer Tageseinrichtung oder in
Tagespflege sichergestellt ist, vgl. § 10 Absatz 1 Nummer 3 SGB I1.

36 Auch § 10 Absatz 1| Nummer 3 SGB 11, der die Kriterien fiir ,,zumut-
bare Arbeit” im Rahmen des Grundsicherungsrecht enthilt, ist inso-
weit flexibel formuliert.
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die Rechtsprechung die Aufwertung der Zweitehe gegen-
iiber der Erstehe zum Anlass nimmt, sogar die vertragli-
che Disponibilitdt des nachehelichen Betreuungsunter-
halts zu beschrinken, ldsst sich derzeit noch nicht
absehen (Herrler 2009: 506 ff.; Miinch 2009: 176 ff.).

Die gewandelten Beziehungsstrukturen in und nach der
Ehe werfen auch fiir das Ehegiiterrecht neue Fragen auf,
deren sich der Gesetzgeber bislang noch nicht angenom-
men hat. So ist insbesondere zu fragen, ob die Regeln der
Zugewinngemeinschaft nicht wiahrend der Ehe zu einer
Benachteiligung des Ehepartners fiihren, der seine beruf-
lichen Aktivitdten zugunsten der familidren Sorgearbeit
einschriankt. Der Giiterstand der Zugewinngemeinschaft
begriindet ndmlich wihrend der Ehezeit keine dingliche
Mitberechtigung beider Eheleute, sondern beldsst Ver-
mogenswerte bei demjenigen Ehepartner, der sie wihrend
der Ehe erwirtschaftet, und Einkommen bei demjenigen
Ehepartner, der es erzielt — es sei denn, ein gemeinsamer
Vermogenserwerb wurde ausdriicklich vereinbart (z. B.
Erwerb eines Hauses zu Miteigentum). Uber die Ver-
wendung von Einkommen und Vermdgen entscheidet
demnach — rechtlich gesehen — allein der erwerbende
Ehepartner. Damit werden die ehegiiterrechtlichen
Machtverhéltnisse weiterhin in traditioneller Weise ge-

staltet, denn es kann angenommen werden, dass auch in
der Ehe diese rechtlichen Zuordnungen von Bedeutung
sind (Allmendinger 2009: 4; vgl. in Kapitel 7 die Ausfiih-
rungen zu ,,Gender Accounting®).

Im Giiterstand der Errungenschaftsgemeinschaft wird
hingegen eine, auf Partnerschaftlichkeit ausgerichtete und
am Gleichberechtigungsgebot des Artikel 3 Absatz 2 GG
orientierte Ehefiihrung abgebildet. In der Errungen-
schaftsgemeinschaft besteht bereits wahrend der Ehezeit
eine dingliche Mitberechtigung beider Eheleute an den
erworbenen Vermogensgegenstinden ohne Riicksicht
darauf, welcher Ehepartner sie erwirtschaftet oder erwor-
ben hat. Der Verzicht auf Einkommen zugunsten der Sor-
gearbeit ist fiir den verzichtenden Ehepartner — héaufig die
Ehefrau — nicht mit dem Verlust der rechtlichen (Mit-)Ge-
staltungsbefugnis in Vermdgensangelegenheiten verbun-
den. Der sorgende Ehepartner ist auch wahrend des (ein-
vernehmlichen) Verzichts auf eigenes Einkommen dem
anderen Ehepartner vermdgensrechtlich gleichgestellt.
Eheliche Arbeitsteilung und dingliche Berechtigung am
Ehegut werden in diesem Giiterstand entkoppelt. Zu-
gleich bildet dieser Giiterstand die rechtliche Verantwort-
lichkeit beider Eheleute in wirtschaftlichen Angelegen-
heiten bereits in der Ehezeit ab.

Ehegiiterstinde

2) Giitertrennung als Wahlgiiterstand
3) Giitergemeinschaft als Wahlgiiterstand.

4) Errungenschaftsgemeinschaft
als gesetzlicher Giiterstand vorherrschend.

1) Die Zugewinngemeinschaft

Verheiratete konnen in Deutschland zwischen drei Ehegiiterstinden wihlen:

1) Zugewinngemeinschaft als gesetzlicher Giiterstand

In vielen europdischen Landern ist demgegeniiber der Giiterstand der

Ehegatten leben im Giiterstand der Zugewinngemeinschaft, wenn sie durch Ehevertrag nichts Abweichendes verein-
baren.

Die Bezeichnung ,,Zugewinngemeinschaft ist irrefilhrend: Die Vermdgenssphédren der Ehegatten bleiben wéhrend
bestehender Ehe getrennt (§ 1363 Absatz 2 S. 1 BGB). Derjenige Ehepartner, der iiber kein oder geringeres Einkom-
men verfligt, hat wihrend der Ehe nur eine schwache Verhandlungsposition hinsichtlich der Verwendung des Vermo-
gens.

Kauft sich z. B. der Ehemann von seinem Gehalt einen Sportwagen als Zweitwagen, ist er alleiniger Eigentiimer des
Autos, das gleiche gilt entsprechend fiir das Aktiendepot, das seine Ehefrau von threm Einkommen anlegt. Der je-
weils andere Ehepartner hat keine rechtliche Mdglichkeit, auf diese Entscheidungen Einfluss zu nehmen.

Erst bei Beendigung einer Ehe wird der wihrend der Ehe erwirtschaftete Zugewinn der Eheleute ausgeglichen
(§§ 1372 ff. BGB). Als Zugewinn wird dabei die Differenz zwischen dem jeweiligen Anfangsvermodgen jedes Ehe-
partners sowie dem Endvermoégen bei Scheidung bezeichnet. Derjenige Ehepartner, der einen hoheren Zugewinn er-
zielt hat, muss seinen Mehrgewinn zur Hélfte an den anderen Ehegatten abfiihren.

Die Ehefrau hatte bei EheschlieBung ein Vermdgen von 20 000 Euro, ihr Ehemann 15 000 Euro. Nach fiinf Jahren
zerbricht die Ehe. Das Endvermdgen der Ehefrau betragt 25 000 Euro, das des Ehemannes hat sich nicht erh6ht und
betriagt weiterhin 15 000 Euro. Wird nun der Zugewinn ermittelt, so liegt dieser im Falle der Frau bei 5 000 Euro und
im Falle des Mannes bei 0 Euro. Die (Ex-)Ehefrau muss folglich ihrem (Ex-)Ehemann die Hélfte — also 2 500 Euro —
zahlen.




Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode — 67— Drucksache 17/6240

2) Die Giitertrennung

Vereinbaren die Ehegatten Giitertrennung, so sind sie nicht am Vermdgenserwerb des jeweils anderen beteiligt und
werden — giiterrechtlich — so behandelt, als ob sie nicht miteinander verheiratet wiren. Bei der Giitertrennung wird
derjenige Ehepartner, der aufgrund von Familienarbeit keinen oder nur einen geringen Vermodgenszuwachs zu erwar-
ten hat, im Fall der Scheidung insofern benachteiligt, als kein Ausgleich der Vermogen stattfindet. Giitertrennung
muss durch notariell beurkundeten Ehevertrag vereinbart werden.

Traditionell wurde der Giiterstand der Giitertrennung von freiberuflich titigen Personen oder von Unternehmern und
Unternehmerinnen gewihlt, er ist heute jedoch selten geworden. Ublicher ist die notariell vereinbarte , modifizierte
Zugewinngemeinschaft”. In dieser konnen Teile des Vermogens oder bestimmte Vermdgensgegenstinde, z. B. einem
Ehepartner gehdrende Grundstiicke oder Unternehmensanteile, vom Zugewinnausgleich ausgenommen werden.

3) Die Giitergemeinschaft

Vereinbaren die Ehegatten eine Giitergemeinschaft (§§ 1415 ff. BGB), zéhlen beinahe sdamtliche in die Ehe einge-
brachten und in der Ehe erworbenen Vermogenswerte zum gemeinschaftlichen Vermogen beider Eheleute. Aus die-
sem gemeinschaftlichen Vermogen erfolgen daher die Ausgaben in gemeinschaftlicher Verwaltung. Auch die Giiter-
gemeinschaft muss in einem notariell beurkundeten Ehevertrag ausdriicklich vereinbart werden. Im Ehevertrag
konnen die Eheleute festlegen, dass bestimmte Vermdgensgegenstiande nicht zum gemeinschaftlichen Vermogen ge-
horen sollen (sogenanntes ,,Vorbehaltsgut®). Da bei der Giitergemeinschaft auch das bereits vor der Ehe vorhandene
Vermogen (abweichende Regelung ist moglich) zum Gemeinschaftsgut z&hlt und weiterhin grundsitzlich jeder Ehe-
partner fiir die Schulden des anderen Ehepartners mit haftet, wird dieser Giiterstand heute kaum noch vereinbart.

4) Die Errungenschaftsgemeinschaft

Die Errungenschaftsgemeinschaft ist heute in Europa der am weitesten verbreitete Giiterstand. Wie die Zugewinn-
gemeinschaft beruht auch die Errungenschaftsgemeinschaft auf dem Gedanken, dass die Eheleute wiahrend der Ehe
zu gleichen Teilen am gemeinsam erwirtschafteten Vermogen teilhaben sollen. Anders als bei der deutschen Giter-
gemeinschaft erstreckt sich die Teilhabe nicht auf das voreheliche Vermogen, da dieses gerade keine ,,gemeinsame
Errungenschaft® darstellt. Im Unterschied zur Zugewinngemeinschaft werden bei der Errungenschaftsgemeinschaft
beide Eheleute bereits wihrend der Ehe Mitinhaber vom Vermdgen des jeweils anderen (Gesamtgut), das gemein-
schaftliche Element ist hier also stirker. Das Gesamtgut verwalten die Eheleute wihrend intakter Ehe gemeinschaft-
lich. Jeder Ehepartner hat somit eine anndhernd gleichstarke Verhandlungsposition. Zugleich verringert sich die
Gefahr, dass Vermdgenswerte verschleiert werden, um sie dem anderen Ehepartner im Fall der Scheidung vorzuent-
halten.

Im Fall der Scheidung wird das Gesamtgut nach den gleichen Prinzipien wie bei der Zugewinngemeinschaft geteilt.
Allerdings ist bei der Errungenschaftsgemeinschaft die Aufteilung oft leichter, weil jeder Vermogenswert einfach ge-
teilt werden kann. Beim Zugewinnausgleich gibt es dagegen nur einen wertméfigen Ausgleich. Hat z. B. die Ehefrau
wihrend der Ehe Aktien erworben, werden diese im Falle der Errungenschaftsgemeinschaft geteilt. Im Falle der Zu-
gewinngemeinschaft wiirde der Wert bestimmt und ausgeglichen.

Quellen: Henrich (2002); Meder (2010); Réthel (2009)

Der Giiterstand der Errungenschaftsgemeinschaft ist in
allen europdischen Lindern auler Grofbritannien einge-
fiihrt, in Danemark, Schweden, Norwegen und Osterreich
allerdings als ,,aufgeschobene” Gemeinschaft. Letztere
tritt erst bei Auflosung der Ehe ein und weist damit deut-
liche Parallelen zur Zugewinngemeinschaft auf. In der
DDR war die Errungenschaftsgemeinschaft rechtlich eta-
bliert (Sanders 2007: 108; Lipp 1996: 1122), und ihre
Einfiihrung als gesetzlicher Giiterstand wurde auch in der
frithen Bundesrepublik bereits Mitte der 1950er Jahre (in
den Beratungen iiber das Gleichberechtigungsgesetz)
ernsthaft diskutiert. Auch gegenwirtig — im Zusammen-
hang mit der Diskussion um eine Europaisierung des Fa-
milienrechts — wird vielfach der Giiterstand der Errungen-
schaftsgemeinschaft empfohlen (statt vieler Henrich
2002: 1521 ff.).

3.3.3 Begriindung der Erziehungsverant-
wortung des Mannes und Starkung der
Erziehungsgemeinschaft von Eltern

Das Rollenbild des Mannes als ,,Erndhrer® im Recht ist
heute um das Bild des ,,sorgenden Mannes* zu erginzen.
Das Bundesverfassungsgericht entschied 1982 und 1991,
dass geschiedenen und in nichtehelicher Lebensgemein-
schaft lebenden Eltern die gemeinsame Sorge fiir ein ge-
meinsames Kind ermdglicht werden miisste, die bis dahin
ausgeschlossen war (BVerfGE 61, 358; 84, 168). Fiir ge-
schiedene Eltern ist die gemeinsame elterliche Sorge
heute der familienrechtliche Regelfall. In der groen Re-
form des Kindschaftsrechts begriindete der Gesetzgeber
1998 auflerdem ein uneingeschrianktes Umgangsrecht fiir
den Vater eines nichtehelichen Kindes und schuf die
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Maoglichkeit eines Sorgerechts fiir nichteheliche Viter.
Erstmals bildete das Familienrecht damit die nichteheli-
che Familie mit Mutter und Vater ab und wies dem Vater
elterliche Verantwortung fiir ein nichteheliches Kind zu.

Die Sorgeverantwortung nichtehelicher Viter hat das
Bundesverfassungsgericht weiter gestirkt und nunmehr
den Gesetzgeber aufgefordert, eine gemeinsame Sorge
von nichtehelichen Eltern auch gegen den Willen der
Mutter vorzusehen (BVerfG vom 21. Juli 2010, vgl. auch
EGMR, FamRZ 2010, 103 ff. mit Kritik an der deutschen
Rechtslage). Pflege und Erziehung sind dabei in Artikel 6
Absatz 2 GG nicht nur als Recht, sondern auch als Pflicht
beider Eltern gegeniiber dem Kind ausgestaltet (BVerfG
1. 4. 2008, BVerfGE 121, LS 1; fiir den Vater LS. 2).

Die bevorstehende Reform des Sorgerechts fiir nichtehe-
liche Viter wird sich an dieser besonderen Sorgeverant-
wortung, die Recht und Pflicht der Eltern im Interesse des
Kindes ist, orientierten miissen. Hierbei wird der Gesetz-
geber zu beachten haben, dass geschlechtsspezifische Un-
terschiede in der Elternverantwortung von Frauen und
Minnern weder mit der rechtlichen Gleichstellung von
Frauen und Ménnern noch mit der gleichwertigen Zu-
schreibung elterlicher Verantwortung ganz aufgehoben
sind. Die Option, elterliche Sorge und den Umgang mit
dem eigenen Kind zu verweigern (BVerfGE 121, 69 ff.),
wird in der Realitdt weiterhin hdufiger Ménnern als
Frauen offen stehen. Die Wahlmoglichkeiten nichtehe-
licher Miitter werden gegeniiber denen nichtehelicher
Viter eingeschrinkt bleiben (vgl. BVerfG 21. Juli 2010,
Az.: 1 BvR 420/09 in: Neue Juristische Wochenschrift
2010: 3008 ff., Rn. 40).

Nach wie vor werden es daher in der Realitdt Miitter sein,
denen im Falle der mangelnden Eignung oder des fehlen-
den Willens der Viter zur Erziehung die Verantwortung
fiir die Erziehung eines nichtehelichen Kindes obliegt.
Der Gesetzgeber steht vor der Aufgabe entscheiden zu
miissen, ob unter Beriicksichtigung des Kindeswohls und
der Forderung einer personlichen Beziehung zwischen
den Eltern die Zuweisung gemeinsamer elterlicher Sorge
als Pflicht und Recht von Geburt an in Betracht kommt
oder ob sie von einem Antrag der Mutter und/oder des
Vaters abhingen soll.

Bild des nichtehelichen Vaters im Recht der
elterlichen Sorge

,»30, wie das Sorgerechtsmodell des BGB heute nicht
mehr pauschal am Typus des nicht am Kind interessier-
ten nichtehelichen Erzeugers ausgerichtet sein darf, so
darf angesichts der Vielfalt der Lebenssachverhalte
nicht umgekehrt der ,neue‘, das heiit kindesorientierte,
einsatz- und kooperationsbereite Vater als gesetzliches
Leitbild genommen werden.*

Coester (2007: 1140 f.)

Jenseits dieser besonderen Fragen eroffnet die Sorgetétig-
keit und Sorgeverantwortung der Ménner beiden Ge-
schlechtern eine groBere Vielfalt von Handlungsoptionen
und eine Flexibilitat der Lebensfiihrung, die den Verwirk-

lichungschancen von Frauen und Ménnern im jeweiligen,
partnerschaftlich oder einzeln gelebten Lebensverlauf zu-
gutekommt.

3.3.4 Sorgeverantwortung fiir die
Pflege naher Angehériger

Im Bereich der Pflege weist das Gesetz iiber die Pflege-
versicherung, mit der Begriindung des Vorrangs haus-
licher Pflege (§ 3 SGB XI), die Pflege als vorrangige
Aufgabe der Familie zu. Dies begriindet eine Gefahr ge-
schlechtsspezifischer Asymmetrien, da héusliche (nicht
erwerbsmifige, vgl. § 19 SGB XI) Pflegearbeit noch im-
mer vorwiegend von Frauen wahrgenommen wird. Fiir
die héusliche Pflege haben ca. 27 Prozent der iiberwie-
gend weiblichen Pflegepersonen ihre Erwerbstétigkeit
aufgegeben, weitere 24 Prozent haben sie eingeschrankt
(Bordet 2009: 113 f.; vgl. auch Kapitel 5 Erwerbsleben
und Kapitel 6 Zeitverwendung). Die arbeitsrechtlichen
Anspriiche auf Ermdglichung hiuslicher Pflege, finan-
zielle Absicherung fiir die Zeit der Pflege, die soziale Si-
cherung der Pflegeperson und die Fragen der Uberginge
zwischen Pflege- und (vorwiegender) Erwerbstitigkeit
sowie der Gestaltung der Pflegesituation im Zusammen-
hang mit zusétzlichen Pflegeangeboten sind deshalb von
hoher gleichstellungspolitischer Relevanz. Das gesetzli-
che ,,Bild* der héuslichen, nicht erwerbsméBigen Pflege
ist deshalb um den gleichstellungspolitischen Blickwin-
kel anzureichern.

3.4 Gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
an Erwerbschancen (und -pflichten)

im Arbeits- und Sozialrecht

Das Arbeitsrecht kennt keine (unmittelbare) rechtliche
Diskriminierung mehr. Das Recht auf chancengleichen
Zugang zur Erwerbsarbeit ist ein wichtiges Anliegen des
unter dem Einfluss des Verfassungsrechts, vor allem aber
des europdischen Unionsrechts zustande gekommenen
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG; zur Um-
setzung vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Teilzeitarbeit ist in
der arbeits- und sozialrechtlichen Ausgestaltung der Voll-
zeittatigkeit im Wesentlichen gleichgestellt.

Dennoch haben gerade das Arbeitsrecht und das auf Ar-
beitsmarktintegration gerichtete Sozialrecht von jeher die
geschlechtsspezifischen Rollenbilder des vollzeitig und
kontinuierlich erwerbstitigen Mannes und der nicht oder
allenfalls teilzeitig erwerbstitigen Mutter sowie der hin-
zuverdienenden Ehefrau unterstiitzt und befestigt. Ge-
schlechtsspezifische Rollen- und Verhaltenserwartungen
priagen bis heute, wenn auch mehr implizit als explizit,
die arbeitsrechtliche und die an das Arbeitsrecht ankniip-
fende Ausgestaltung von Rechten und Pflichten sowie
—1in Verbindung mit Tarifrecht — die Lohnfindung. Glei-
che Teilhabe ist im rechtlichen Zugangsanspruch, nicht
aber in der Gewéhrleistung chancengleicher Bedingungen
verwirklicht. In arbeitsrechtlichen Beziigen zur Sorgear-
beit zeigen sich unterschiedliche Verhaltenserwartungen
an Frauen und Maénner hinsichtlich der Weiterfiihrung,
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Aufgabe oder Reduzierung von Erwerbsarbeit in be-
stimmten Lebensphasen. Zugleich werden partnerschaft-
liche Modelle der Verbindung von Erwerbs- und Sorgear-
beit sowie Moglichkeiten des Wechsels und der
Gestaltbarkeit der Uberginge zwischen verschiedenen
Rollen (Scheiwe 2007) teilweise, aber noch wenig syste-
matisch beriicksichtigt.

Rechtliche Regeln zur Ordnung der Erwerbsarbeit bediir-
fen deshalb neuer Akzentuierung, und zwar zugunsten ei-
ner gleichen Teilhabe von Frauen und Ménnern am Ar-
beitsmarkt und zugunsten eines Konzepts, das die
Notwendigkeit zu generativer Haus- und Sorgearbeit im
weiblichen wie im ménnlichen Lebens- und Erwerbsver-
lauf verankert (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung). Das
gleichstellungspolitische Ziel der Forderung der Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und Sorgearbeit bedarf dabei
wegen der unterschiedlichen rechtlichen und faktischen
Ausgangslage fiir Frauen und Ménner einer unterschiedli-
chen Akzentuierung der Handlungsempfehlungen fiir
weibliche und minnliche Erwerbsverldufe.

3.41 Vom Lebensphasen- zum
Lebensverlaufskonzept

Der rechtliche Rahmen fiir das Aufziehen von Kleinkin-
dern (ein bis drei Jahre) griindet noch immer in einem
Rollenmodell, in dem ein Elternteil — regelméBig die
Mutter — zugunsten der Sorgetétigkeit die Erwerbsarbeit
ganz aufgibt oder sie deutlich reduziert. Der arbeitsrecht-
liche Anspruch auf Elternzeit umfasst die ersten drei Le-
bensjahre des Kindes (§ 15 Absatz 1 BEEG, fiir Auszubil-
dende und Heimarbeiter i. V. m. § 20 BEEG) und wird
ergénzt durch eine rentenrechtliche Kindererziechungszeit
fiir den gleichen Zeitraum, sofern das Kind 1992 oder
spater geboren ist (§ 56 SGB VI, vgl. Kapitel 7 Alter).
Eine Ubertragung des dritten Jahrs der Erziehungszeit auf
einen spdteren Zeitraum bis zur Vollendung des achten
Lebensjahrs des Kindes ist mdglich, aber an die Zustim-
mung des Arbeitgebers gebunden (§ 15 Absatz 2 Satz 4
BEEG), die dieser freilich nicht rechtsmissbrauchlich
versagen darf (Bordet 2009: 89). Fiir den Bereich der
Grundsicherung formuliert § 10 Absatz 1 Nummer 3 SGB
11, dass die Ausiibung einer Arbeit unzumutbar ist, wenn
sie die Erziehung eines Kindes gefdhrden wiirde. Dabei
gilt nach dieser Vorschrift die Erziehung eines Kindes
nach dem dritten Lebensjahr als nicht gefidhrdet, soweit
seine Betreuung in einer Tageseinrichtung oder in Tages-
pflege oder auf sonstige Weise sichergestellt ist. Dies
filhrt dazu, dass die vorwiegend betroffenen Miitter mit
Kindern ab vier Jahren regelméfig auch keinen Zugang
zu Forderleistungen nach SGB II haben (Bothfeld/Betzelt
2010: 26). Dieses phasenspezifische Regelungskonzept
wird neuerdings ergénzt durch die regelhafte Begrenzung
der Anspruchszeit fiir familienrechtlichen Betreuungs-
unterhalt sowie fiir die sozialrechtliche Zumutbarkeit ei-
ner Erwerbstitigkeit im Rahmen der Grundsicherung
(vgl. Abschnitt 3.3.2). Zusétzlich wiirde das Phasenkon-
zept durch eine Erweiterung des Mutterschaftsurlaubs
von derzeit 14 auf 20 Wochen verstirkt, wie sie vom
Européischen Parlament am 20. Oktober 2010 beschlos-

sen wurde,3” da der Anspruch auf Freistellung und Lohn-
fortzahlung allein der Mutter zusteht und einen zunéchst
im Entwurf enthaltenen zweiwdchigen ,,Viterurlaub®
nicht umfasst.38

Positive Akzente zugunsten einer Flexibilitdt in der Ge-
staltung der Kindererziehung und ihrer Verbindung mit
gleichzeitig ausgeiibter Erwerbstétigkeit setzt vor allem
das Bundeselterngeld- und -elternzeitgesetz (BEEG), in-
dem es Eltern ermoglicht, neben der Elternzeit 30 Stunden
wochentlich erwerbstdtig zu sein. Eltern haben hierdurch
grundsétzlich die Chance zur geteilten Erwerbstatigkeit
und Sorgearbeit. Freilich bleiben sie dabei auf Teilzeit-
arbeit beschrinkt und kénnen die gemeinsame Elternzeit
nur fiir einen Zeitraum von hdchstens sieben Monaten
wahrnehmen. Teilelternzeit, mit der sich dieses Problem
16sen lassen konnte, wurde bislang noch nicht verwirk-
licht (zur Kontroverse vgl. Fuchsloch 2010: 389 f.).

Auch im Bereich der sozialrechtlichen Absicherung
wurde das Phasenkonzept inzwischen erfolgreich modifi-
ziert. Das 2005 eingefiihrte Elterngeld wird fiir maximal
12 Monate pro Elternteil gezahlt und bietet in seiner Aus-
gestaltung einen Anreiz fiir eine schnelle Wiederauf-
nahme der Erwerbstitigkeit. Das erzielte Einkommen
wird zwar auf das Elterngeld teilweise angerechnet, aber
im Rentenrecht neben den Kindererziechungszeiten addi-
tiv berlicksichtigt. Kumuliert werden kdnnen Erziehungs-
und Erwerbszeiten bis zur Beitragsbemessungsgrenze in
der Rentenversicherung und ermoglichen damit — bei
durchschnittlich bezahlter Arbeit — eine additive Beriick-
sichtigung von Erwerbszeiten im Wert einer Teilzeit-
tatigkeit (Scheiwe 2007: 4). Arbeitgeber und Arbeitneh-
merin (sowie Arbeitnehmer) koénnen die Weiterbildung
frei vereinbaren; im Rahmen einer Teilzeittitigkeit ist

37 Der Richtlinienentwurf der Kommission zur Anderung der RL 92/85/
EWG des Rates vom 19. Oktober 1992, KOM(2008)637 endg., sieht
noch eine Erweiterung des Mutterschaftsurlaubs auf 18 Wochen vor.

3 Das Gemeinschaftsrecht ist hinsichtlich seiner rollenprigenden
Funktion mit Vorsicht und differenziert zu bewerten. Einerseits hat
gerade die Europdische Gemeinschaft (heute: die Europédische Union
(EU)) die Rechte der erwerbstitigen Frauen nachhaltig gestarkt und
bewirkt, dass die Mitgliedstaaten Diskriminierungen in Bezug auf
Entlohnung, Chancengleichheit und Einbindung in soziale Sicherungs-
systeme zunehmend aufgeben. Andererseits d&uflern kritische Stimmen,
die Grundstrukturen des europdischen Gleichstellungsrechts seien
,einseitig marktorientiert, formal auf méannliche Erwerbsmuster zu-
geschnitten und bisher unzureichend geblieben® (Gerhard 2003). Die
gemeinschaftsrechtliche Gleichstellungspolitik und die Rechtsprechung
des EuGH hitten in diesem Zusammenhang keine grundsitzlichen
Veridnderungen in den nationalen Geschlechterordnungen herbeige-
fihrt. Der EuGH stirke zwar den arbeitsrechtlichen Schutz von
schwangeren Arbeitnehmerinnen und erwerbstétigen Miittern massiv,
unternehme aber keine Anstrengungen, das traditionelle Modell der
familidren Arbeitsteilung aufzubrechen oder anzuzweifeln (Ketelhut
2005). Auch der aktuelle Richtlinienentwurf (vgl. Fn 37) formuliert
jedenfalls nach seinem Wortlaut exklusive Rechte fiir (erwerbstitige)
Miitter. Die Ambivalenz verdeutlicht eine aktuelle Entscheidung des
EuGH, wonach der fiir Miitter vorgesehene ,,Stillurlaub® auch Vitern
zustehen soll (Urteil vom 30. September 2010, Rs. C-140/09). Als
Grund fiihrt der EuGH an, dass ,,die alleinige Anspruchsberechtigung
der Miitter zu einer Verfestigung der Rollenverteilung zwischen Mann
und Frau fithren wiirde, indem den Ménnern weiterhin eine im Hinblick
auf die Wahrnehmung ihrer Elternschaft subsididre Rolle gegeniiber
Frauen zugewiesen wird“. Auch den auf 18 bzw. 20 Wochen erweiterten
~Mutterschaftsurlaub* wiirde hiernach jedenfalls der EuGH als ,,Eltern-
urlaub® interpretieren, der auch vom Vater genommen werden kann.
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auch eine Weiterbildungsverpflichtung moglich (Bordet
2009: 99-101). Sowohl das Konzept des Elterngeldes als
Einkommensersatzleistung als auch die zwei ,,Partner-
schaftsmonate®, um die der Elterngeldbezug verldngert
werden kann, zielen darauf ab, in den ersten 14 Lebens-
monaten des Kindes die Konzentration auf das Rollenbild
der ,,Mutter des Kleinkindes zu Hause™ (Scheiwe 2007)
aufzulockern und zugleich die Sorgeverantwortung bei-
der Eltern in der frilhen Lebenszeit des Kindes zu ver-
wirklichen. Auch die rechtliche Gewahrleistungspflicht
fiir die Tagesbetreuung von Kindern zwischen ein und
drei Jahren, der ab 2013 geltende individuelle Rechtsan-
spruch (§ 24 SGB VIII 2013) und der bereits heute beste-
hende Vorrang erwerbstétiger und in Ausbildung befindli-
cher Eltern bei der Vergabe knapper Betreuungsplétze
verdeutlichen, dass der kiinftige Rechtsanspruch fiir Kin-
der ab einem Jahr von einer spezifischen Verhaltenser-
wartung absieht und ihren Eltern eine flexible Gestaltung
von Erziehungs- und Erwerbstétigkeit ermdglichen soll.
Die steigende Inanspruchnahme des Elterngeldes durch
Viter und eine steigende Nachfrage nach Kinderbetreu-
ungsplétzen signalisieren, dass durch diese Reformen der
vergangenen Jahre richtige Akzente fiir einen Abbau der
Rollenbilder und fiir eine Erweiterung des Handlungs-
raums in den Familien gesetzt wurden.

Vorhaltepflichten der Triger 6ffentlicher Jugend-
hilfe und Rechtsanspriiche der Kinder im Bereich
der Kindertagesbetreuung nach SGB VIII

§§ 24, 24a SGB VIII regeln in unterschiedlichen, zeit-
lich aufeinander aufbauenden Fassungen die Ausbau-
und Sicherstellungspflicht der Jugendhilfetriger und
Rechtsanspriiche der Kinder wie folgt:

Fiir ein Kind unter drei Jahren ist ein bedarfsgerechtes
Angebot an Pldtzen in Tageseinrichtungen und in Kin-
dertagespflege vorzuhalten. Kann ein Jugendhilfetrager
diese Pflicht noch nicht erfiillen, so ist er zum stufen-
weisen Ausbau des Forderangebots bis zum 1. August
2013 verpflichtet. Ab diesem Zeitpunkt haben Kinder
unter drei Jahren einen Rechtsanspruch auf einen Be-
treuungsplatz.

Kinder vom vollendeten dritten Lebensjahr bis zum
Schuleintritt haben Anspruch auf Besuch einer Tages-
einrichtung.

Fiir Kinder im schulpflichtigen Alter besteht die Pflicht,
ein bedarfsgerechtes Angebot an Plitzen in einer Tages-
einrichtung oder in Kindertagespflege zu fordern.

Die Grundsitze der Forderung sind in § 22 Absatz 2
SGB VIII geregelt. Tageseinrichtungen fiir Kinder und
Kindertagespflege sollen hiernach

1. die Entwicklung des Kindes zu einer eigenverant-
wortlichen und gemeinschaftsfdhigen Personlich-
keit fordern,

2. die Erziehung und Bildung in der Familie erginzen
und

3. den Eltern dabei helfen, Erwerbstétigkeit und Kin-
dererziehung miteinander vereinbaren zu kénnen.

Der Ubergang zur Sorgephase fiir dltere Kinder ist infolge
dieser Flexibilitdt nicht mehr scharf konturiert und {iber-
dies mit weiteren Erleichterungen und sogar Anreizen fiir
eine Erwerbstétigkeit des sorgenden Elternteils versehen.
Im Anschluss an die rentenrechtliche Kindererziehungs-
zeit werden die Beitragszeiten erwerbstétiger Eltern fiir
weitere sieben Jahre aufgewertet (§§ 57, 70 Absatz 3a
SGB VI).* Der Rechtsanspruch des Kindes auf einen
Kinderbetreuungsplatz besteht spatestens ab 2013 vom
zweiten Lebensjahr an (§ 24 Absatz 1 SGB VIII) und l6st
sich damit ebenfalls vom Phasenkonzept einer dreijéhri-
gen, ausschlieBlich familidren Erziehungszeit.

Mit zunehmender Alterung der Gesellschaft und zuneh-
mender Frauenerwerbstitigkeit wéchst auch der Bedarf
an Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Pflegearbeit
zugunsten von Angehdrigen und anderen nahestehenden
Personen. Dabei ist — anders als im Falle der Kindererzie-
hung — ecine an Lebensphasen orientierte Beriicksichti-
gung der Pflegetdtigkeit kaum moglich und im Arbeits-
und Sozialrecht auch nicht vorgesehen.

§ 3 des Pflegezeitgesetz (PflegeZG) regelt das Recht auf
Freistellung zugunsten der Pflege naher Angehoriger fiir
insgesamt ein halbes Jahr. Schon vom Zeitraum her ist
diese Freistellung eher als Erwerbsunterbrechung denn
als Lebensphase ausgestaltet, an deren Ende die Riick-
kehr in die (Vollzeit-)Erwerbstitigkeit erschwert sein
konnte (vgl. Bordet 2009: 121 f.; vgl. Kapitel 5 Erwerbs-
leben). Der rechtliche Rahmen fiir die Pflegezeit ist darii-
ber hinaus erst rudimentir entwickelt. Der Freistellungs-
anspruch ist erst bei bestimmter Betriebsgrole (mehr als
15 Beschiftigte) gegeben und weder mit einem Entgelt-
fortzahlungsanspruch gegen den Arbeitgeber noch mit
einem Recht auf offentliche Entgeltersatzleistungen ge-
koppelt.#0 Die rentenrechtliche Beriicksichtigung der
Pflege bleibt hinter derjenigen fiir die Kindererziechung
weit zuriick (vgl. Kapitel 7 Alter). Andererseits ist der
Anspruch auf Pflegezeit nicht auf die Pflege nur eines
Angehdrigen beschréankt, sondern kann fiir weitere Ange-
hérige erneut genommen werden. Ein Anspruch auf Pfle-
gezeit ist iberdies nicht daran gebunden, dass Pflegebe-
diirftigkeit nach §§ 14, 15 SGB XI bereits festgestellt ist;
es reicht vielmehr, dass die Pflegebediirftigkeit voraus-
sichtlich gegeben ist.

3 Die Regelung ist widerspriichlich und in den Anreizwirkungen eher
diffus. Die Beriicksichtigungszeit geméf § 57 SGB VI bis zum zehn-
ten Lebensjahr eines Kindes soll Nachteile abmildern, die sich sonst
aufgrund der Kindererziehung in der Erwerbsbiografie ergeben. Eine
Gutschrift zusétzlicher Entgeltpunkte erfolgt in diesem Zeitraum,
wenn entweder Pflichtbeitrige aus abhiangiger Erwerbstatigkeit zeit-
gleich anfallen oder wenn mindestens zwei Kinder unter zehn Jahren
erzogen oder — bei Pflegebediirftigkeit — gepflegt werden. Die Gut-
schrift ist zusammen mit den fiir Kindererziehungszeiten und Bei-
tragszeiten ermittelten Entgeltpunkten auf hochstens 0,0833 Entgelt-
punkte begrenzt. Sie sinkt damit in dem Mafe, in dem Entgeltpunkte
durch Erwerbstatigkeit neben der Kindererziehung erworben werden.
Die Ausgestaltung begiinstigt damit sowohl den Wiedereinstieg in
die Erwerbstatigkeit als auch — in bestimmten Konstellationen — ein
traditionelles Rollenmodell (vgl. Kapitel 7 Alter).

40 Anders noch der Referentenentwurf fiir das Pflegezeitgesetz, vgl.
Diiwell (2007).
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3.4.2 Flexibilisierung der Arbeitszeit

Das Konzept einer lebensverlaufsorientierten Absiche-
rung von Erwerbschancen lenkt den Blick auBerdem auf
Flexibilitdtsreserven in der Ausgestaltung der Arbeitszeit.
Rechtlich abgesicherte Optionen zur Arbeitszeitgestal-
tung und Rechte auf kurzzeitige, finanziell abgesicherte
Freistellung zugunsten von Sorgearbeit erweisen sich aus
dieser Perspektive als ausbaufihige Komponenten eines
gleichstellungsorientierten Arbeitsrechts. Fiir die ge-
schlechtsspezifischen Rollenbilder sind dabei die Rege-
lungen zur Teilzeitarbeit und zur Erwerbsunterbrechung
aus besonderen Griinden von Bedeutung (ausfiihrlich vgl.
Kapitel 5 Erwerbsleben).

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen haben Anspruch
auf eine Verringerung ihrer Arbeitszeit und damit auf
einen Ubergang von der Vollzeit- in Teilzeitarbeit. § 8 des
Gesetzes iiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsver-
trige (TzBfG) ermdglicht einem Arbeitnehmer und einer
Arbeitnehmerin, von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbe-
schiftigung zu wechseln, sofern das Arbeitsverhdltnis
langer als sechs Monate bestanden hat und die Betriebs-
grofe bei iiber 15 Beschiftigten liegt. § 9 TzBfG ermdg-
licht die Riickkehr zu einer erhéhten Stundenzahl, wenn
ein entsprechender Arbeitsplatz zur Verfiigung steht
(Wank 2010: 11 f.). Eine Teilzeitbeschaftigung ist von Ge-
setzes wegen auch wihrend der Elternzeit (§ 15 BEEG)
und — grundsétzlich — auch wahrend der Pflegezeit (§ 3
Absatz 4 PflegeZG) moglich. Teilzeitarbeit bleibt im Ar-
beitsrecht aber weiterhin der Ausnahmefall und weiblich
konnotiert (z. B. auch Wank 2010: 6), den Regelfall bildet
das (ménnlich geprigte, Sorgearbeit nicht beriicksichti-
gende) Vollzeitarbeitsverhéltnis. Im Arbeitsleben driickt
sich diese Rollenzuschreibung etwa darin aus, dass Teil-
zeitarbeitsplatze mit Leitungs- und Fiihrungsfunktion bis-
lang kaum zur Verfiigung stehen (vgl. Bordet 2009:
196 f.).

Gestérkt wird die Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und
Sorgearbeit im laufenden Arbeitsprozess durch Ansprii-
che auf kurzzeitige Freistellung bei Fortzahlung des Ar-
beitsentgelts. Anwendungsfille bilden der Anspruch auf
Lohnfortzahlung bei Arbeitsausfall aus wichtigem Grund
(§ 616 BGB) und der — speziellere — arbeitsrechtliche
Freistellungsanspruch wegen Erkrankung eines bis zu
12-jéhrigen oder eines behinderten Kindes, verbunden
mit einer Entgeltfortzahlung durch die Krankenkasse
(§ 45 SGB V, vgl. Abschnitt 3.4.3). Bei kurzzeitigem,
akut auftretendem Pflegebedarf haben Beschiftigte ein
Recht auf — unbezahlte — Freistellung von bis zu zehn Ta-
gen (§ 2 PflegeZG) und wihrend einer Pflegezeit von bis
zu sechs Monaten (§ 3 PflegeZG).

Diese Moglichkeiten zielen auf erweiterte Optionalitét
der abhingig Beschiftigten fiir die Gestaltung der Ar-
beitszeit. Sie 6ffnen damit auch den individuellen Hand-
lungsspielraum fiir eine bessere Verbindung von Erwerbs-
und Sorgetdtigkeit (Klenner 2007: 525; vgl. auch RL 97/
81/EG und Rahmenvereinbarung unter § 1). Allerdings
erlaubt Teilzeittdtigkeit ohne weitere flankierende MaB3-
nahmen auch die Erweiterung der familidren Arbeits-
teilung zu einem Zuverdienst-Modell, ohne das Rollen-

bild einer asymmetrischen Partnerschaft, in der einer der
Partner vorrangig fiir die Sicherung des finanziellen Le-
bensunterhalts, der andere vorrangig fiir Sorgearbeit zu-
stindig ist, grundlegend anzutasten (vgl. auch Klenner
2007; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

3.4.3 Erméglichung und Férderung partner-
schaftlicher Teilung von Sorgezeiten

Dem Leitbild gleicher Chancen von Frauen und Ménnern
zur Teilhabe an Erwerbs- und Sorgearbeit entspricht es,
der Notwendigkeit zur Wahrnehmung von Haus- und Sor-
getitigkeiten im Lebenslauf ohne Riicksicht auf das
Geschlecht Rechnung zu tragen. Arbeitsrechtlich wird al-
lerdings vor allem von Ménnern kontinuierliche Vollzeit-
erwerbstétigkeit erwartet und ein diskontinuierlicher,
durch Sorgezeiten unterbrochener Lebens- und Beschéfti-
gungsverlauf als frauenspezifisch behandelt. Vorkehrun-
gen im Arbeits- und Sozialrecht, die zum einen Ménnern
eine Flexibilisierung oder gar Reduktion ihrer Erwerbs-
tatigkeit zugunsten eines verstirkten Engagements in der
familidren Sorgearbeit ermoglichen und zum anderen die-
ses Engagement auch aus Sicht der Betriebsleitung als
rational erscheinen lassen, sind deshalb gleichstellungs-
politisch erwiinscht und auch verfassungs- und unions-
rechtlich legitim. Vor allem in Regelungen fiir eine ge-
meinsame partnerschaftliche Versorgung von Kindern
und Pflegebediirftigen sowie eine gemeinschaftliche
Wahrnehmung von Sorgeverantwortung neben der Er-
werbstétigkeit sind solche Komponenten vereinzelt ange-
legt. Sie werden bislang aber nicht systematisch abgesi-
chert. Das Arbeitsrecht fordert damit ein Rollenbild
partnerschaftlicher Sorgetétigkeit erst in Ansdtzen.

Das Elterngeld, das sowohl als Einkommensersatzleis-
tung konzipiert wurde als auch zwei Monate lang nur
beim Wechsel der Eltern in der Erziehung des Kindes
gezahlt wird, unterstiitzt ebenso wie die Moglichkeiten
einer flexiblen Aufteilung der rentenrechtlichen Kinder-
erziehungszeit die Wahrmehmung elterlicher Sorgeverant-
wortung durch Miitter und Viter. Auch die bezahlte Kin-
derkrankenpflegezeit (§ 45 SGB V) steht beiden Eltern je
zur Halfte zu (d. h. fiir insgesamt 20 Arbeitstage pro Kind
und fiir insgesamt 50 Arbeitstage kalenderjéhrlich; allein-
erzichende Eltern erhalten die Kinderkrankenpflegezeit
allerdings folgerichtig in vollem Umfang). Bereits seit
2001 konnen Eltern gleichzeitig Elternzeit beanspruchen
und daneben jeweils eine Erwerbstitigkeit von bis zu
30 Wochenstunden ausiiben. Auch insoweit begriindet
und fordert das Recht also eine partnerschaftliche Sorge-
verantwortung und in der Elternzeit sogar eine gemein-
same Ausiibung der Sorgetitigkeit.

Allerdings wird eine gemeinschaftliche Ausiibung von
Sorgetitigkeit insgesamt noch zu wenig beriicksichtigt.
So kann die Kinderkrankenpflegezeit jeweils nur durch
einen Elternteil beansprucht werden, da sie voraussetzt,
dass eine andere im Haushalt lebende Person das Kind
nicht beaufsichtigen, betreuen oder pflegen kann (§ 45
Absatz 1 SGB V). Vor allem aber kdnnen Elterngeld und
auch die rentenrechtliche Kindererziehungszeit von bei-
den Eltern nur nacheinander beansprucht werden. Die
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Maoglichkeit der gleichzeitigen Inanspruchnahme von El-
terngeld bei Teilzeitarbeit der Eltern ist zwar rechtlich er-
offnet, allerdings halbiert sich in diesem Fall die Bezugs-
dauer des Elterngeldes, denn beide Eltern haben nur
insgesamt Anspruch auf vierzehn Monatsbetrige (§ 4 Ab-
satz 2 BEEG). Arbeiten sie daher gleichzeitig in Teilzeit
und beanspruchen deshalb gemeinsam Elterngeld, so er-
halten sie dieses nur bis zum siebten Lebensmonat des
Kindes. Hierin ist ein wirtschaftlicher Anreiz zuunguns-
ten einer partnerschaftlichen Erziehung ausgerechnet im
ersten Lebensjahr des Kindes zu sehen; die Chance zur
Losung vom traditionellen Rollenbild der allein sorgen-
den Mutter bei Gewéhrleistung einer umfassenden elter-
lichen Sorge fiir das unter einjéhrige Kind wird vertan.

Die kurzzeitige arbeitsrechtliche Freistellung nach § 2
PflegeZG setzt voraus, dass die Freistellung erforderlich
ist, um fiir einen pflegebediirftigen nahen Angehorigen in
einer akut aufgetretenen Pflegesituation eine bedarfs-
gerechte Pflege zu organisieren oder eine pflegerische
Versorgung in dieser Zeit sicherzustellen (§ 2 Absatz 1
PflegeZG). Eine Teilung der Pflegetitigkeit ist den nahen
Angehorigen aber dadurch moglich, dass im Bedarfsfall
jeweils ein anderer Angehoriger das Recht auf kurzzeitige
Freistellung ausiibt. Fiir die halbjdhrige Pflegezeit nach
§ 3 PflegeZG besteht eine solche Einschrankung nicht, so
dass auch die Pflege durch mehrere von der Arbeit freige-
stellte Angehorige theoretisch mdglich bleibt (kritisch
Preis/Weber 2008: 82). Die Pflegezeit kann aber fiir jeden
Angehdrigen nur einmal in Anspruch genommen werden
(§ 4 Absatz 1 Satz 1 PflegeZG).

3.4.4 Beseitigung rollenspezifisch konnotierter
Beschiftigungsformen

Die Abgabenprivilegierung geringfiigiger Beschiftigung
im Sozial- und Steuerrecht begriindet im Zusammenwir-
ken mit der Institution der Ehe das Rollenmodell des ver-
heirateten Familienerndhrers und der geringfiigig hin-
zuverdienenden Ehefrau (Scheiwe 2007: 5f.). Die
Beschiftigungsform wurde 1972 mit der Idee eingefiihrt,
dass ein sozialer Schutz der hinzuverdienenden Ehefrau
iber den Unterhalt durch den Ehemann bzw. den An-
spruch auf Hinterbliebenenrente und durch die Mog-
lichkeit der beitragsfreien Krankenmitversicherung (§ 10
SGB V) bereits gewéhrleistet sei (Waltermann 2010). Mit
der zur Arbeitsmarktflexibilisierung dienenden Auswei-
tung der geringfiigigen Beschiftigung im Jahre 2003
wurde die von der rechtlichen Ausgestaltung ausgehende
asymmetrische Verhaltenserwartung an Frauen und Mén-
ner weiter ausgedehnt. Frauen gelingt es nun auch iiber
die Ehedauer hinaus nur schwer, die vordergriindig pri-
vilegierte, tatsdchlich aber keinen relevanten Sozialver-
sicherungsschutz bietende geringfligige Beschiftigung zu
verlassen und in ein sozialversicherungspflichtiges Be-
schéftigungsverhiltnis iiberzugehen. Die geschlechts-
spezifische Segregation des Arbeitsmarktes wird durch
dieses System unterschiedlichen sozialen Schutzes ver-
festigt (Koch/Backer 2003: 85 ff.; vgl. Kapitel 5 Erwerbs-
leben).

Der strikte Vorrang der Arbeitsaufnahme im Leistungsbe-
zug nach SGB II verstérkt diesen Effekt. Die Grundsiche-
rung fiir Arbeitsuchende zielt zwar dem Grunde nach auf
Integration erwerbsféhiger Hilfsbediirftiger in den Ar-
beitsmarkt und auf Aufnahme einer lebensunterhaltssi-
chernden Erwerbstétigkeit (§ 1 Absatz 1 SGB II). § 3 Ab-
satz 1 Satz 3 scheint jedoch einen Vorrang fiir die schnelle
Vermittlung in Arbeit nahezulegen und erzeugt die latente
Gefahr, dass Jobcenter der kurzfristigen Vermittlung in
geringfiigige Beschéftigung den Vorzug vor einer Qualifi-
kation durch Weiterbildung und vor einer mittelfristigen,
stabilen Integration in den sozial hinreichend abgesicher-
ten Arbeitsmarkt legen.

Fir Frauen und Ménner mit Migrationshintergrund ist
eine solche Vermittlungspraxis ,,um jeden Preis“ unter
Umstianden mit einer Dequalifizierung verbunden, wenn
die Anerkennung eines im Ausland erworbenen Berufs-
abschlusses in Deutschland nicht erreicht werden kann
(Frings 2006: 493). Gerade diese Gruppe von Frauen ist
auf Beschiftigung angewiesen, um durch die Sicherung
des Lebensunterhalts ihren Aufenthaltsstatus zu erhalten
und zu verbessern.*! Frauen mit Migrationshintergrund
sind daher im Segment der geringfiigigen Beschéftigung
iiberproportional hiaufig vertreten. Im Zusammenspiel
von Aufenthalts- und Arbeitsrecht wird damit unter
Umsténden einem Rollenbild der gering qualifizierten
Migrantin Vorschub geleistet (vgl. ndher Abschnitt 3.4.6).

3.4.5 Geschlechterpolitische Implikationen
der Hartz-Reformen

In der Grundsicherungsleistung nach SGB Il wurden die
vor 2005 gezahlte Arbeitslosenhilfe und die Sozialhilfe
zusammengefiihrt. Die rechtliche Ausgestaltung der
Grundsicherung lehnt sich stérker an die alte Sozialhilfe
und weniger an die alte Arbeitslosenhilfe an. Der die
Leistungshohe bestimmende Bedarf wird fiir eine zusam-
menlebende ,,Bedarfsgemeinschaft anhand des anre-
chenbaren Einkommens aller Mitglieder bestimmt.

Schon auf die Sozial- und die Arbeitslosenhilfe waren ei-
genes Einkommen und Vermdgen sowie dasjenige einer
etwaigen Partnerin oder eines etwaigen Partners ange-
rechnet worden. Nunmehr wird aber fiir die Bemessung
der Grundsicherungsleistung nicht mehr der Bedarf der
jeweils Hilfebediirftigen zugrunde gelegt und ihre Ein-
standspflicht gegeniiber Unterhaltsberechtigten und ge-
geniiber Mitgliedern eines gemeinsamen Haushalts, unter
Abzug eines Selbstbehalts, beriicksichtigt. Vielmehr wird
heute das im gemeinsamen Haushalt verfiigbare Einkom-
men auf alle Mitglieder rechnerisch verteilt und, sofern
das Einkommen nicht zur Existenzsicherung aller Mit-
glieder reicht, der Haushalt zur ,,Bedarfsgemeinschaft
— einer neuen Rechtsfigur des SGB II — erklért. Das hat
zur Folge, dass auch ein Mitglied der Bedarfsgemein-
schaft, dessen Einkommen zur Sicherung des eigenen
Existenzminimums ausreichen wiirde, nur deswegen hilfe-

41 Die fehlende Sicherung des Lebensunterhalts bildet einen Regelver-
sagungsgrund nach § 5 Absatz 1 Nummer 1 AufenthG.
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bediirftig wird, weil dieses Mitglied mit anderen Hilfe-
bediirftigen zusammenlebt (sogenannte fiktive Hilfe-
bediirftigkeit).

Lebt ein Mann mit einer Frau und ihren beiden Kindern
aus einer fritheren Ehe zusammen, ohne verheiratet zu
sein, und verdient er ca. 10 000 Euro jéhrlich, so reicht
sein Einkommen aus, um das eigene Existenzminimum
zu sichern. Nach altem Sozialhilferecht wire sein Ein-
kommen, soweit es einen Selbstbehalt iiberstieg, auch auf
den Sozialhilfeanspruch der Frau, nicht aber auf den der
Kinder angerechnet worden. Die Frau hétte nur dann und
insoweit Anspruch auf Sozialhilfe gehabt, wenn und inso-
weit das Einkommen des Lebenspartners zur Sicherung
ihrer materiellen Existenz nicht ausgereicht hétte. Der
Sozialhilfeanspruch der Kinder wire davon abhingig ge-
wesen, in welchem Mafe der — nicht in der Lebens-
gemeinschaft lebende — geschiedene Elternteil seiner Un-
terhaltspflicht nachgekommen wiére.

Nach dem neuen Grundsicherungsrecht ist das Einkom-
men in Héhe von 10 000 Euro auf die zusammenlebenden
vier Personen zu verteilen, wobei auf die beiden Lebens-
partner ein hoherer Anteil entfdllt als auf die beiden Kin-
der. Da das Einkommen zur Deckung des Gesamtbedarfs
nicht ausreicht, wird der Haushalt zur Bedarfsgemein-
schaft, und alle vier Personen werden grundsicherungs-
bediirftig. Beim Einkommen erzielenden ménnlichen Le-
benspartner entsteht | fiktiver Hilfebedarf, da sein
Einkommen eigentlich ausreichen wiirde, den eigenen
Lebensbedarf zu decken.

Verdient der unverheiratete Lebenspartner der Mutter
zwar 40 000 Euro, ist aber die leibliche Mutter erwerbslos
und zahlt auch der leibliche Vater keinen Kindesunterhalt,
dann hétten die beiden Kinder nach fritherem Recht So-
zialhilfe beanspruchen konnen. Heute jedoch rechnet das
SGB II die Kinder der Bedarfsgemeinschaft mit der Mut-
ter und deren Lebenspartner zu und versagt ihnen den An-
spruch auf Grundsicherung, obwohl der Lebenspartner
weder den Kindern noch deren Mutter gegeniiber zum
Lebensunterhalt fiir die Kinder verpflichtet ist. Zahlt der
leibliche Vater nicht, werden die Kinder staatlicherseits
gleichwohl auf den Lebensunterhalt durch den Lebens-
partner der Mutter verwiesen und rechtlich gleichsam
schutzlos gestellt. Vor allem fiir alleinerzichende Miitter
erweist sich diese Rechtslage als Hindernis fiir die Ein-
gehung einer neuen Lebenspartnerschaft (Betzelt/Rust
2010: 99 ff., 226 mit Nachweisen zur insoweit uneinheit-
lichen Rechtsprechung). Das beschrinkt die Lebensge-
staltungsoptionen dieser Frauen erheblich.

Zusétzlich wurde eine Pflicht zur Aufnahme einer zu-
mutbaren Erwerbsarbeit fiir alle Mitglieder einer Bedarfs-
gemeinschaft ab 15 Jahren geschaffen und mit Unterstiit-
zungs- und Forderungsmafinahmen flankiert sowie mit
strengen Sanktionen versehen. Damit pragt das SGB II
fiir den Bereich der Existenzsicherung ein Rollenbild, in
dem von jeder Person im arbeitsfahigen Alter Erwerbsta-
tigkeit erwartet wird (Erwerbsbiirgermodell). Allerdings
sind die Zumutbarkeitsregeln in § 10 Absatz 1 SGB II zu-
sammen mit den Anforderungen an die Fachkrifte in den
Jobcentern zugleich so ausgestaltet, dass sie die Forde-

rung eines traditionellen Rollenmodells westdeutschen
Typs ermdglichen und vielfach sogar begiinstigen. So
bietet die Zumutbarkeitsregel des § 10 Absatz 1 Num-
mer 3 und 4 SGB 1II Spielraum fiir die Belassung einer
Person (haufig der Frau) in der familidren Sorgeverant-
wortung und gegebenenfalls fiir eine Konzentration von
MaBnahmen zur Integration in den Arbeitsmarkt auf den
Mann (zur Bedeutung des § 10 Absatz 1 Nummer 3 fiir
die Lebensverlaufsorientierung vgl. Abschnitt 3.4.1).
Dies kann ein asymmetrisches Partnerschaftsmodell mit
geschlechtsspezifischer Rollenverteilung vor allem dann
befoérdern, wenn entsprechende, iibereinstimmende Vor-
stellungen bei Fachkraft und Eltern bestehen (Weinkopf/
Jaehrling 2009: 216 ft.). Alleinerziehende Miitter schei-
nen eine grundsétzlich geschlechtersensible Umsetzung
des SGB II zu erfahren; allerdings wird auch hier einer
kurzfristigen Arbeitsaufnahme zur Verminderung der
Hilfebediirftigkeit der lédngerfristigen Qualifikation und
Integration in den Arbeitsmarkt der Vorzug gegeben. Die
Regelungen begiinstigen also — trotz der Ausrichtung des
SGB II am Erwerbsbiirgermodell — die Vermittlung von
Frauen in niedrig entlohnte, geringfiigige Arbeitsverhélt-
nisse, wihrend fiir Ménner eine Integration in den Ar-
beitsmarkt ohne Riicksicht auf eine Erziehungsverant-
wortung ndher liegt. Die Aktivierung im Bereich der
Grundsicherung folgt damit unter Umstinden gegenlédufi-
gen Rollenbildern.

3.4.6 Arbeitsmarktintegration von Zuwanderern
und Anerkennung von im Herkunftsland
erworbenen Berufsqualifikationen

Zuwanderung bildet ein einschneidendes Ereignis in der
Biografie von Migrantinnen und Migranten mit besonde-
ren Folgen fiir den weiteren Lebensverlauf. Migrantinnen
und Migranten aus EU-/EWR-Staaten sowie (aufgrund
eines Assoziationsabkommens) der Tiirkei genieen das
Recht der Freiziigigkeit und sind, sowohl was die Aner-
kennung der beruflichen Qualifikation als auch was die
soziale Absicherung betrifft, Inldndern rechtlich vielfach
gleich gestellt. Die rechtliche Stellung der aus anderen
Staaten als den EU-Mitgliedstaaten (sogenannten Dritt-
staaten) migrierten Personen unterscheidet sich hiervon
erheblich und variiert iiberdies nach dem jeweiligen Auf-
enthaltszweck. Im vorliegenden Bericht wird entspre-
chend dem Berichtsauftrag der Akzent auf den Aufenthalt
von Drittstaatsangehorigen zum Zweck der Arbeitsauf-
nahme und auf den Familiennachzug gelegt. Eine umfas-
sende Bearbeitung des Gleichstellungsthemas im Zusam-
menhang mit Zuwanderung kann und soll in diesem
Bericht nicht geleistet werden (vgl. Kapitel 1 Einleitung).

Frauen bilden eine bedeutende Teilgruppe unter den Per-
sonen, die als Arbeitskrifte zu Beschiftigungszwecken
zuwandern. Der Anteil der Frauen an der — zahlenméBig
allerdings geringen — Gruppe der Hochqualifizierten mit
einer Niederlassungserlaubnis nach § 19 AufenthG und
der Selbstindigen im Besitz einer Aufenthaltserlaubnis
nach § 21 AufenthG betrdgt knapp ein Drittel (Schuler-
Harms 2009: 113 ff.). Ebenfalls ein Drittel aller nach
Deutschland eingereisten Personen, die eine Aufenthalts-
erlaubnis zum Zweck der Beschéftigungsaufnahme nach
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§ 18 AufenthG erhielten, waren Frauen. Im Jahr 2004
wurden an 65 935 Personen, 2005 an 53 213 Personen
und 2006 an 50 300 Personen Visa zum Zwecke des Fa-
miliennachzugs erteilt (Kluth 2008: Rn. 776). Nachzie-
hende Ehefrauen bilden hierbei die grofite Gruppe: Im
Jahre 2006 wurden 52,7 Prozent der aus familidren Griin-
den erteilten Aufenthaltserlaubnisse an nachziehende
Ehefrauen und nur 23,9 Prozent an nachziehende Ehe-
ménner ausgestellt. Etwa ein Fiinftel der Aufenthalts-
erlaubnisse betraf den Nachzug von Kindern oder von
sorgeberechtigten Eltern zu ihren minderjahrigen Kindern
(a. a. O.; vgl. auch Schuler-Harms 2009: 105).

Die Voraussetzungen fiir eine Integration in den Arbeits-
markt wurden fiir zugewanderte Personen aus Drittstaaten
2004 aufenthaltsrechtlich deutlich verbessert. Vor allem
sind nachziehende Familienangehdrige von der Einreise
an zur Erwerbstétigkeit berechtigt, sofern die Person, zu
der sie nachziehen, entweder die deutsche Staatsange-
horigkeit besitzt (§ 28 Absatz 5 AufenthG) oder selbst
iiber eine Erwerbserlaubnis verfiigt (§ 29 Absatz 5 Num-
mer 1 AufenthG).#2 Ist beides nicht gegeben, berechtigt
die Aufenthaltserlaubnis nachziehende Familienangeho-
rige grundsétzlich zur Erwerbstétigkeit, wenn die Ehe seit
mindestens zwei Jahren rechtmifBig im Bundesgebiet be-
standen hat (§ 29 Absatz 5 Nummer 2 AufenthG). Auch
nachziehende Ehefrauen und Tochter verfiigen damit
vom Zeitpunkt der Einreise an {iber einen eigenstindigen
aufenthalts- und arbeitsrechtlichen Status, der fir das
(Selbst-)Verstindnis der nachziehenden Frauen als auto-
nome Personlichkeiten von groer Bedeutung ist. Integra-
tions- und Orientierungskurse bieten die Chance zu frither
und eigenstidndiger Information {iber die eigenen Rechte,
zur Stérkung der sprachlichen Kompetenz sowie fiir MaB3-
nahmen zur beruflichen Integration. Ein Ausbau dieser
Chancen kommt in besonderem Malle Frauen zugute, die
an den Integrationskursen nach §§ 43 ff. AufenthG deutlich
tiberproportional vertreten sind und weit itiber die rechtli-
che Verpflichtung hinaus teilnehmen (Frings 2006: 492).
Die Integrationsangebote wurden freilich in erster Linie
fiir neu hinzuziehende Auslédnderinnen und Auslédnder
konzipiert. Fiir bereits seit ldngerem in Deutschland le-
bende und éltere Migrantinnen ist der Zugang zu solchen
Angeboten und damit zu sprachlicher und kultureller In-
tegration mangels ausreichender Information und passen-
der Curricula noch sehr erschwert (Matthdi 2005: 234;
Frings 2007).

Die Integration in den Arbeitsmarkt begegnet im Hinblick
auf die Gruppe der Frauen besonderen Schwierigkeiten.
Gerade Migrantinnen finden sich in einem Arbeitsmarkt
wieder, der in zunehmendem Mafle ungesicherte Arbeits-
verhiltnisse anbietet. Von der Ausweitung der geringfiigi-
gen und befristeten Beschéftigungsverhéltnisse sowie von
der Reduzierung des Kiindigungsschutzes und der Ver-

42 Ein Recht zur Erwerbstatigkeit besteht nach § 29 Absatz 5 Nummer 2
AufenthG dann nicht, wenn der stammberechtigte Ausldnder selbst
nur iiber ein befristetes Aufenthaltsrecht verfiigt und dessen Verlén-
gerung von der Ausldnderbehdrde ausgeschlossen wurde (§ 8 Ab-
satz 2 AufenthG) oder wenn die Verlangerung von dessen Aufenthalt
bereits durch Gesetz oder Verordnung ausgeschlossen ist.

minderung von Schutzrechten im Leiharbeitsverhéltnis
sind sie besonders oft betroffen (vgl. Abschnitt 3.4.6).
Migrantinnen und Migranten bilden {iberdies eine beson-
dere Zielgruppe fiir Arbeitsgelegenheiten nach § 16 Ab-
satz 3 SGB II (Ein-Euro-Jobs; vgl. Frings 2007: 216 ff.).
Nachziehende Ehepartner und damit wiederum vorwie-
gend Frauen haben besonders haufig keinen Anspruch auf
Eingliederungsleistungen nach SGB III (mangels Bei-
tragszahlung) oder nach SGB II (mangels Mittellosig-
keit). Die in niedrig entlohnte, prekére Beschéftigung ver-
mittelten Migrantinnen sind weder als Frauen noch als
Zuwanderer in den Eingliederungsbilanzen nach § 54
SGB IIi. V. m. § 11 Absatz 2 Nummer 4 und 9 SGB III
auszuweisen. Auch gut ausgebildete Migrantinnen finden
deshalb oftmals nur eine Beschiftigung in schlecht be-
zahlten, unsicheren Dienstleistungsbereichen, in denen
sie aufgrund ihrer ,,sozialen Kompetenzen* auch beson-
ders nachgefragt werden.** Auch Frauen, die in ihren
Herkunftslandern bereits gute Bildungs- und Entfaltungs-
moglichkeiten hatten, verbinden deshalb mit der Zuwan-
derung zum Teil eine ,,Retraditionalisierung® ihrer Rolle
in der Familie (BMFSFJ 2010: 9).

Der expandierende Sektor der Dienstleistungen weist ei-
nen hohen Frauenanteil auf. Vor allem Migrantinnen sind
in stark flexibilisierten, typisch ,,weiblichen* Arbeitsver-
héltnissen nachgefragt, etwa in Tétigkeiten als Hausange-
stellte, Kranken- und Pflegekréfte. Der Bedarf an Arbeits-
kréiften fiir haushaltsnahe Dienstleistungen im weitesten
Sinn wird iiber § 18 AufenthG und die Beschéftigungs-
verordnung der Bundesregierung reguliert. Aufenthaltsti-
tel fiir Au-Pair-Tétigkeiten und Haushaltshilfen sind be-
fristet und an die Zustimmung der Bundesagentur fiir
Arbeit gebunden. Ein unbefristeter Aufenthalt kommt fiir
Pflegekrifte in der Kranken- und Altenpflege in Betracht,
die iiber einen den berufsrechtlichen Anforderungen ent-
sprechenden Ausbildungsstand und ausreichende deut-
sche Sprachkenntnisse verfiigen. Die rechtlichen Hiirden
fiir einen solchen Aufenthaltstitel sind freilich hoch. Ein
weites Feld ungeregelter Arbeitsmigration umfasst des-
halb die vielfach ungeregelte Beschiftigung in Privat-
haushalten auf der Grundlage anderer, z. T. kurzfristiger
Aufenthaltstitel.

Die in diesem Sektor (legal oder illegal) ausgeiibte Er-
werbsarbeit ist nicht nur nach Geschlecht, sondern inner-
halb der Gruppe der Frauen auch nach Bildungsstand und
Herkunft zu differenzieren. Reinigungsarbeiten, Pflege-
und Sorgetitigkeiten in Privathaushalten werden vielfach
durch zugewanderte Frauen aus Drittlindern ausgeiibt.
Diese Tendenz zum ,modifizierten Hausfrauenmodell*
bildet die Kehrseite der zunehmenden Erwerbstétigkeit
von deutschen Frauen bei Verbleib der Méanner in der Er-
néhrerrolle und der Vollerwerbstitigkeit. Sorgearbeit wird
auf diese Weise von gut verdienenden an gering qualifi-
zierte, haufig zugewanderte Frauen umverteilt.

43 Frings (2006: 493) weist auf die Verfiigbarkeit von Férdermitteln des
Europiischen Sozialfonds fiir entsprechende Integrationshilfen hin,
benennt allerdings auch den Umstand, dass diese Moglichkeiten we-
gen fehlender Informationen der Beteiligten zu selten genutzt werden.
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Ein mafBigebliches Integrationshindernis fiir Migrantinnen
und Migranten aus Drittstaaten sind die Defizite bei der
Anerkennung und Aufwertung von Berufsqualifikatio-
nen. Wiahrend die im EU-/EWR-Raum erworbenen Be-
rufsabschliisse recht ziigig und teilweise automatisch
anerkannt werden, ist die Berufsqualifikation von Zuwan-
derern aus Drittstaaten in jedem Einzelfall gesondert zu
priifen. Schwierige Zugangsbedingungen (z. B. Uniiber-
sichtlichkeit hinsichtlich der die Anerkennung priifenden
Stellen und langwierige Verfahren) und eine uneinheit-
liche Anerkennungspraxis haben zur Folge, dass viele
Migrantinnen und Migranten keine qualifikationsadéquate
Beschiftigung ausiiben. Ein Bundesgesetz soll diese Lage
nun verbessern, Anspriiche auf Durchfiihrung von Aner-
kennungsverfahren begriinden, die Verfahrensdauer auf
drei Monate beschrianken, Verfahrensvereinfachungen be-
wirken und Informationen iiber Ergédnzungs- und Anpas-
sungsqualifizierungen gewéhrleisten.** Aus gleichstel-
lungspolitischer Sicht ist von Bedeutung, dass hierbei den
unterschiedlichen sprachlichen Kompetenzen, sozialen
Lebensbedingungen und finanziellen Moglichkeiten von
Frauen und Ménnern Rechnung getragen wird. Besonders
wichtig wire eine Verzahnung mit den Eingliederungs-
aktivititen der Arbeitsagenturen und Jobcenter.

Beachtung verdient auch die Integration junger Frauen in
die berufliche Ausbildung und den Arbeitsmarkt. Befin-
det sich die Familie im SGB-II-Bezug, so sind unverhei-
ratete junge Erwachsene bis zu 25 Jahren einbezogen,
wenn sie im Elternhaus verbleiben (§ 7 Absatz 3 Num-
mer 4 SGB 1I). Ein Verlassen des Elternhauses ist damit
wirtschaftlich an die Sicherung des eigenen Lebensunter-
halts aus eigenem Einkommen oder Vermdgen gebunden.
Die jungen Migrantinnen und Migranten konnen zwar
mittlerweile Ausbildungsforderung nach SGB III, BAfoG
und Aufstiegsausbildungsforderungsgesetz (AFBG) erlan-
gen (zur Rechtslage vor 2008 vgl. noch Frings 2006: 498).
Dies gilt jedoch weiterhin nicht fiir geduldete Auslidnde-
rinnen und Ausldnder mit einem Aufenthaltstitel nach
§ 25a AufenthG. Die Sachverstindigenkommission be-
grilft deshalb nachdriicklich Bestrebungen, auch diese
Gruppe in die Ausbildungsforderung einzubeziehen.

Migrantinnen konnen andererseits vor allem kurz nach
dem Zuzug im System des SGB II in besonderer Weise
mit einem Rollenwechsel konfrontiert werden, auf den sie
nicht eingestellt sind und den sie nicht iibergangslos be-
wiltigen konnen (Frings 2007: 222 f.). Erwerbsféhige
Frauen sind im System des SGB II ab dem 16. Lebensjahr
zur Aufnahme einer zumutbaren Arbeit verpflichtet.
Auch vor der Einreise berufstitige Frauen kdnnen aber
mit der Vielzahl der sich stellenden Aufgaben, die nicht
zuletzt aus der Erfahrung der Zuwanderung fiir sie und
ihre Kinder resultieren, vor allem zu Beginn des Aufent-
halts tiberfordert sein. Bei den Kriterien fiir die Zumut-
barkeit einer Arbeitsaufnahme in § 10 SGB II sind solche
Lebenslagen nicht beriicksichtigt. Auch fehlt es an beson-

44 Vgl. Eckpunkte der Bundesregierung zur Verbesserung der Feststel-
lung und Anerkennung von im Ausland erworbenen beruflichen
Qualifikationen und Abschliissen vom 9. Dezember 2009 sowie Mit-
teilung des BMBF vom 6. Dezember 2010.

deren auf diese Personengruppe und ihre Kinder zuge-
schnittenen Qualifikations- und Integrationsmafnahmen.

3.5 Ausgestaltung der Erwerbs- und
Sorgechancen im Sozial- und

Einkommenssteuerrecht

Gleichstellungspolitisch bedenklich sind Regelungen im
Einkommens- und Sozialrecht, die aus der Perspektive
des Lebensverlaufs nicht hinreichend aufeinander abge-
stimmt sind und die dabei an Entscheidungen von Frauen
und Ménnern unterschiedliche Folgen kniipfen. Solche
Inkonsistenzen deuten teils auf Ungleichzeitigkeiten im
Wandel der rechtlichen Gestaltung hin, teils spiegeln sie
diffuse oder widerspriichliche geschlechtsbezogene Rol-
lenbilder wider. Orientierungssicherheit in der individuel-
len Lebensfiihrung erfordert Konsistenz der rechtlichen
Rahmung (vgl. Abschnitt 3.5.1), die fiir verschiedene Al-
tersgruppen auch unterschiedlich ausfallen kann (vgl. Ab-
schnitt 3.5.2).

3.5.1 Status- und rollenorientierte Beriick-
sichtigung von Erwerbs- und Sorge-
chancen durch Ankniipfung an die

(intakte,) arbeitsteilig gefiihrte Ehe

Einkommensteuer- und Sozialrecht enthalten nach wie
vor vielfiltige ehezentrierte, an die Sorgearbeit kniip-
fende Komponenten. Sie sind eng mit einem arbeitsteili-
gen Partnerschaftsmodell verbunden, das dem Mann die
Rolle des Erndhrers und der Frau die Rolle der Hausfrau
und Mutter zuweist. Diesem Rollenmodell entspricht die
gelebte Wirklichkeit zwar oft nur noch fiir eine kiirzere
Zeit im Lebensverlauf (transitorische Lebensphase). Die
rechtliche Ausgestaltung begiinstigt aber auch eine ge-
miBigte Form asymmetrischen Rollenverhaltens in Form
der Zuverdienst-Ehe bei — insbesondere geringfligiger —
Erwerbstétigkeit der Frau (Vollmer 1998; Sacksofsky
2000; Dingeldey 2002; Maurer 2004; Sacksofsky 2010a).

Statusorientierte Privilegien des Sozial- und Steuerrechts
verfestigen die traditionelle Arbeitsteilung in der intakten
Ehe und férdern damit ein Partnerschaftsmodell, dessen
wirtschaftliche Folgen der Staat im Scheiternsfalle selbst
weder tragen will noch kann. An die Stelle der Hinterblie-
benenrente, die beim Tod des Partners gezahlt wird, tritt
nach Scheidung der Versorgungsausgleich, der Zeitpunkt
des Renteneinstiegs wird von nun an vom Wegfall des zi-
vilrechtlichen Unterhalts entkoppelt und an das eigene
Renteneintrittsalter gebunden. Ist der hauptverdienende
Ehepartner in der gesetzlichen Krankenversicherung ver-
sichert, tritt mit der Scheidung an die Stelle der beitrags-
freien Familienversicherung (§ 10 SGB V) eine beitrags-
pflichtige Krankenversicherungspflicht.#> An die Stelle
der gemeinsamen steuerlichen Veranlagung (vgl. Ab-
schnitt 3.2.1, Kasten Ehegattenbesteuerung) tritt das
steuerlich weniger gilinstige Realsplitting, bei dem die

45 Sie erfordert entweder die freiwillige Fortsetzung der gesetzlichen
Krankenversicherung bei Vorliegen der erforderlichen Wartezeit (§ 9
Absatz 1| Nummer 2 SGB V) oder den Abschluss einer neuen priva-
ten Krankenversicherung zu oftmals fiir Frauen erhohten Beitrdgen.
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Unterhaltszahlungen beim zahlenden geschiedenen Part-
ner als einkommensmindernd, beim empfangenden (re-
gelmifBig niedrigeres Einkommen beziehenden) Partner
als einkommenserhdhend beriicksichtigt werden mit der
Folge, dass sich die Steuerlast insgesamt vermindert. Mit
dem Zeitpunkt der Scheidung verlieren die ehegebunde-
nen Komponenten also ihre Wirkung und zugleich ihre
Anreizfunktion fiir ein asymmetrisches Rollenmodell.*
Die rechtliche Ausgestaltung sieht in ihrer aktuellen Form
Unterhaltsleistungen nur noch in Form eines kurz befris-
teten Unterhalts fiir Kinderbetreuung vor (vgl. Ab-
schnitt 3.3.2, Familienrecht) und verweist im Ubrigen
beide geschiedenen Eheleute auf eigenstindige Existenz-
sicherung.

Dieses rechtliche Arrangement von ehelichen und nach-
ehelichen Komponenten belastet Frauen stirker als Man-
ner systematisch mit erheblichen nachehelichen Risiken
bei der Sicherung ihres Lebensunterhalts und der Teil-
habe am Erwerbsleben. Die Folgen gemeinschaftlicher
Entscheidungen werden damit vor allem von Frauen ge-
tragen. In der Gesamtschau von ehelichen und nacheheli-
chen Lebensphasen korrespondiert das Rollenmodell der
traditionell arbeitsteiligen Ehe mit der Wirklichkeit einer
hohen Armutsrate alleinerzichender Miitter (vgl. Kapi-
tel 5 Erwerbsleben). Angesichts der Haufigkeit von Ehe-
scheidungen*’ sind solche geschlechtsspezifischen Ef-
fekte keinesfalls marginal.

Aus der Kombination gegenldufiger Leitvorstellungen
wéhrend und nach der Ehe resultieren zugleich hohe An-
forderungen an die Entscheidungskompetenz von Eheleu-
ten und eine bestindige Asymmetrie bei der Aushandlung
der ehelichen Aufgabenverteilung. Die in der intakten
Ehe begiinstigte traditionelle Aufgabenteilung begriindet
die beschriebenen nachehelichen wirtschaftlichen Risi-
ken, die die vorwiegend Sorgearbeit wahrnehmenden
Frauen stirker als Maénner treffen und ihre Verwirkli-
chungschancen im Lebensverlauf deutlicher mindern. Die
Aushandlungssituation innerhalb der intakten Ehe trigt
deshalb vor allem im Falle der Frau Ziige eines Dilem-
mas, das spitestens nach der familienrechtlichen Unter-
haltsreform auch im Recht offen zutage liegt.

Dem modernen Bild einer partnerschaftlichen Ehe ent-
spricht es andererseits, das in der Ehe gemeinsam erwor-
bene Gut und die gemeinsam begriindete Verantwortung
wihrend und nach der Ehe zu teilen. Gemeinsame elterli-
che Sorge in und nach der Ehe, der Zugewinnausgleich
bei Scheidung und die Forderung nach Einfiihrung einer

46 Eine Ausnahme bildet die Erziehungsrente nach § 47 SGB VI, die in
Fortfiihrung der Geschiedenenwitwenrente eine Rente aus eigenen
Anwartschaften ermoglicht, wenn der geschiedene Ehepartner ver-
storben ist und noch Kinder unter 18 Jahren aufgezogen werden. Die
Erziehungsrente ist Gegenstand eines Verfahrens vor dem Bundes-
verfassungsgericht. Im Vorlagebeschluss riigte das bayerische Lan-
dessozialgericht (LSG) den Ausschluss nichtehelicher Eltern bei in-
konsequenter Ausgestaltung der Gruppe beriicksichtigter Kinder.

47 49,2 Prozent der Ehescheidungen 2008 betrafen Ehen mit Kindern,
davon die Halfte Ehen mit einem und ein gutes Drittel Ehen mit zwei
Kindern. In fast 10 Prozent der geschiedenen Ehen mit Kindern wa-
ren drei oder mehr Kinder von der Scheidung betroffen (Krack-
Roberg 2010: 1197).

Errungenschaftsgemeinschaft (s. 0. Kasten Ehegiiter-
stinde) verweisen auf ein Ehebild, das beiden Eheleuten
gleiche Rechte und Pflichten und insbesondere auch der
nicht erwerbstitigen Ehefrau eine eigenstindige und
gleichberechtigte Rechtsposition zuweist. Im Sozialrecht
entspricht diesem Ehebild das sogenannte Rentensplit-
ting, das die wahrend der Ehe erworbenen Versorgungs-
anwartschaften sogleich auf beide Partner verteilt
(§§ 120a ff. SGB VI, vgl. Kapitel 7 Alter).

3.5.2 Forderung von Sorgearbeit auBerhalb
des Erwerbslebens: Von der Wahl
der Lebensform zur Gestaltung
im Lebensverlauf

Andere Komponenten des Sozial- und Einkommensteuer-
rechts stiitzen ebenfalls die iberkommenen asymmetri-
schen Rollenbilder fiir Frauen und Minner, ohne aller-
dings an die Ehe anzukniipfen. Haufig sind diese
Komponenten das Ergebnis politischer Kompromisse und
werden mit dem Argument der ,, Wahlfreiheit* begriindet.

Das 2005 eingefiihrte einkommensabhingige Elterngeld
steht auch solchen Eltern zu, die innerhalb eines kurz be-
messenen Zeitraums ein weiteres Kind erziehen, ohne
zwischendurch eine Erwerbstitigkeit aufgenommen zu
haben. Fiir die Berechnung wird an das Einkommen vor
dem ersten Kind angekniipft. Auch die rentenrechtlichen
Berticksichtigungszeiten fiir Kinder bis zu zehn Jahren
werden nicht nur wihrend einer rentenversicherungs-
pflichtigen Tétigkeit, sondern im Falle der Erziehung von
mindestens zwei Kindern auch bei Nichterwerbstétigkeit
aufgewertet (§ 57 SGB VI, vgl. Fn. 40 und vgl. Kapitel 7
Alter). Und schlieBlich wurde fiir 2013 die Einfiihrung ei-
nes ,,Betreuungsgeldes™ (§ 16 Absatz 4 SGB VIII) fiir
ein- und zweijdhrige Kinder in Aussicht genommen,*® das
denjenigen Eltern zugutekommen soll, die ihre ein- bis
dreijahrigen Kinder ,,nicht in Einrichtungen betreuen las-
sen wollen oder kdnnen®.

Im Einkommensteuerrecht wurden unterschiedliche Ent-
lastungstatbestidnde geschaffen, die wiederum auf unter-
schiedliche, teilweise gegenldufige Zielorientierungen,
Konzepte und Rollenbilder verweisen. Mit dem Ar-
gument der Gleichbehandlung von Eltern, die Kinder
ausschlieBlich selbst betreuen, und solchen, die Betreu-
ungsleistungen Dritter in Anspruch nehmen, forderte das
Bundesverfassungsgericht 1999 eine steuerliche Beriick-
sichtigung des Betreuungsbedarfs von Kindern ohne
Riicksicht darauf, ob die erziehenden Eltern erwerbstitig
sind oder nicht (BVerfGE 99, 216, 233 f.). Das steuer-
verfassungsrechtliche Prinzip der Besteuerung nach der
Leistungsfahigkeit legt zwar nahe, nur die real entste-
henden Kosten einer Kinderbetreuung durch Dritte im
Einkommensteuerrecht zu beriicksichtigen. Das Bundes-
verfassungsgericht argumentierte aber mit den ,,Opportu-
nitatskosten” eines Elternteils, der auf Berufstitigkeit
verzichtet oder diese einschrankt. In der Systematik des

48 Nochmals bekriftigt im aktuellen Koalitionsvertrag fiir die 17. Wahl-
periode vom 26. Oktober 2009.
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Einkommensteuerrechts lassen sich solche (fiktiven) Op-
portunitdtskosten allerdings nicht als einkommensmin-
dernde Ausgaben beriicksichtigen. Der mit Riicksicht auf
diese Rechtsprechung eingefiihrte Freibetrag (§ 32 Ab-
satz 6 EStQG) ist insoweit inkonsistent.

Auch die steuerlichen Abzugsmoglichkeiten fiir die In-
anspruchnahme von kostenpflichtigen Betreuungsleis-
tungen Dritter werden nicht nur — steuerrechtlich konse-
quent — auf erwerbsbedingte Betreuungskosten bezogen.
Steuerpflichtigen mit Kindern zwischen drei und sechs
Jahren wird der Abzug fiir sonstige Betreuungskosten als
Sonderausgaben ermdglicht (§ 10 Absatz 1 Nummer 5
EStG) und damit eine Subvention in Form einer steuer-
rechtlichen Entlastung zuteil.*

Das in diesem Zusammenhang hiufig geduBerte Argu-
ment der ,,Wahlfreiheit™ bezieht sich aber oft auf (nur)
zwei gegensitzliche und miteinander in Konkurrenz ste-
hende Betreuungskonzepte, ndmlich entweder das ,,Selbst
Betreuen oder das ,,Betreuen lassen®, und fiihrt in aller
Regel auf ein ohnehin (noch) begiinstigtes arbeitsteiliges
Partnerschaftsmodell und eine traditionelle geschlechts-
spezifische Rollenteilung zuriick. Vor allem aber verstellt
dieses Argument allzu leicht den Blick auf die Vielfalt
und Flexibilitdt, in der Eltern heute in Anpassung an un-
terschiedliche Lebensumstinde und Rahmenbedingungen
die Betreuungssituation ihrer Kinder gestalten (wollen),
und damit auf die Verwirklichungschancen im Lebens-
verlauf. Aus der Lebensverlaufsperspektive konnte z. B.
eine Kombination von staatlichen Geldleistungen fiir El-
tern mit Kindern unter drei Jahren mit einem Rechts-
anspruch auf institutionelle Kinderbetreuung und einem
steuerlichen Sonderabgabenabzug fiir Familien mit Kin-
dern ab vier Jahren als Verfestigung staatlicher Rollen-
erwartungen entlang dem Lebensalter der Kinder zu ver-
stehen sein.

Auflerdem beriicksichtigt der Staat mit der Anerkennung
der Erziehung unter Verzicht oder Reduktion von Er-
werbstétigkeit regelméBig die Zweielternfamilie und
iibersieht die Bedarfe alleinerziehender Eltern. Nur sol-
che Eltern haben die beschriebene ,,Wahl“, deren Lebens-
unterhalt in anderer Weise als durch (vollzeitige) Er-
werbstdtigkeit sichergestellt ist. Noch deutlicher werden
die Wirkungsmechanismen einer exklusiv verstandenen
,,Wahlfreiheit“, wenn auch Zweieltern- und Eineltern-
familien nicht als gegensitzliche Lebensformen, sondern
als mogliche und hiufig reale Stationen eines einzigen
Lebensverlaufs verstanden werden. Innerhalb der intak-
ten Partnerschaft erhdhen die beschriebenen Transferleis-
tungen, insbesondere im Zusammenwirken mit den ehe-
zentrierten Komponenten, die Kosten fiir einen flexiblen
Wechsel des Betreuungsarrangements (nun muss nicht
nur der Elternbeitrag fiir den Kinderbetreuungsplatz auf-

49 Der Abzugstatbestand lasst besonders deutlich werden, dass oftmals
nicht die Wahlfreiheit der Eltern, sondern ein politisch priferiertes
Erziehungs- und Betreuungsarrangement gefordert werden soll. Der
— gleichstellungspolitisch neutrale — Abzugstatbestand des § 10 Ab-
satz 1| Nummer 5 EStG subventioniert den Besuch von Kindertages-
einrichtungen durch Vorschulkinder.

gebracht, sondern zusétzlich auf das Betreuungsgeld ver-
zichtet werden, vgl. Schuler-Harms 2010; Sacksofsky
2010b). Scheitert die Partnerschaft, schrumpft der Gestal-
tungsspielraum der betreuenden Eltern (und damit oft der
Frauen), hiufig mit der Folge, dass die beschriebenen
Leistungen nicht mehr in Anspruch genommen werden.

Fiir das Betreuungsgeld greift das Argument der ,,Wahl-
freiheit” in besonderer Weise zu kurz. Gerade aus der Le-
bensverlaufsperspektive wird deutlich, dass der Rechts-
anspruch auf einen (subventionierten) Betreuungsplatz,
zu dessen Kompensation bei Nicht-Inanspruchnahme das
Betreuungsgeld dienen soll, ohnehin die Wahloptionen
aller Eltern erhoht. Die Bereitstellung einer erschwingli-
chen Betreuungsinfrastruktur stellt aus dieser Perspektive
nicht nur ein Angebot fiir jene Eltern dar, die sie auch tat-
sdchlich in Anspruch nehmen. Sie erweitert dariiber hi-
naus den Moglichkeitsraum der Eltern, die das Angebot
(in ihrer gegenwirtigen Lebenssituation) nicht nutzen.
Sie erhalten ebenfalls zusitzliche Handlungsoptionen, die
sie neben der Ausiibung oder Ausweitung einer eigenen
Erwerbstétigkeit auch zur Erweiterung und Vertiefung der
generativen Sorgearbeit (fiir weitere Kinder oder andere
Angehorige), fiir die Erweiterung der sozialen und kogni-
tiven Kompetenzen ihrer Kinder oder auch flir andere
Zwecke der eigenen Lebensgestaltung nutzen koénnen.
Zugleich lassen sich schwierige Ubergiinge, etwa bei
Scheitern der Partnerschaft oder in anderen familidren
Problemkonstellationen, durch solche Handlungsoptio-
nen besser meistern. Voraussetzung ist freilich, dass der
Rechtanspruch auf einen Betreuungsplatz vom Erwerbs-
status der Eltern entkoppelt bleibt (zur gegenwirtigen
Rechtssituation vgl. Abschnitt 3.5.3).

3.5.3 Gestaltungsfreiheit im Lebensverlauf
und eigenstiandige Anerkennung von
Sorgearbeit

Die aus gleichstellungs- wie aus familienpolitischer Sicht
wiinschenswerte Gestaltungsflexibilitit erfordert dabei
eine Kombination von bedarfsgerechten Infrastrukturan-
geboten mit einem Transfersystem, das die Sorgearbeit
nicht nur unmittelbar bei der Sorgeperson, sondern auch
ohne Bindung an einen bestimmten, individuell oder part-
nerschaftlich gewéhlten Lebensentwurf beriicksichtigt.
Die Freiheit der Frauen und Méanner zur flexiblen Lebens-
gestaltung wird jedenfalls gegenwartig besser durch Leis-
tungen und Entlastungen gestérkt, die gegenldufig zu den
tradierten Rollenbildern von Frauen und Minnern kon-
zipiert werden und so die Hiirden im Ubergang von der
einen zur anderen Lebensformen abbauen helfen.

Der demografische Wandel stellt die Gesellschaft vor
neue beschiftigungspolitische Herausforderungen und
begriindet neue Aufgaben, etwa im Bereich der Pflege al-
terer Menschen. Mit diesen Herausforderungen 16sen sich
auch die Erwartungen an Frauen und Ménner von den
iiberkommenen Rollenbildern. Frauen wird auflerhalb des
Mutterschutzes nicht mehr ausschlieBlich die Sorgetétig-
keit unter Verzicht auf bezahlte Berufstitigkeit oder we-
nigstens ihrer deutlichen Einschrinkung zugeschrieben.
Umgekehrt wird vor allem im Bereich des Aufziehens
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von Kindern, aber auch in der Pflege Sorgetitigkeit auch
als Aufgabe (,,Pflicht*) der Ménner tituliert und die Rolle
der Minner als sorgende Véter akzentuiert. Teils spiegelt
sich darin — vor allem im Falle der Frauen — die Realitit
der Sorgearbeit als transitorische Phase im Lebens-
verlauf, teils werden — vor allem im Falle der Ménner —
neue Leitbilder formuliert und Verantwortlichkeiten neu
adressiert. Das im Osten Deutschlands schon ldnger wirk-
same Leitbild der erwerbstitigen Frau und Mutter wird
aufgenommen, nun aber mit dem Leitbild des nicht aus-
schlieBlich erndhrenden, sondern auch erziechenden Vaters
(Fthenakis 2001) kombiniert und als weitere, im Recht
noch wenig ausgearbeitete Leitvorstellung die zwischen
Frauen und Miénnern partnerschaftlich und simultan
ausgeiibte Sorge- und Erwerbstétigkeit begriindet. Die-
sen miteinander in Beziehung stehenden Leitbildern und
-vorstellungen ist gemein, dass sie nicht alte Rollenste-
reotype verfestigen, sondern ihnen gerade zuwider laufen,
und somit nicht auf SchlieBung, sondern auf Offnung der
Handlungsoptionen von Frauen und Ménnern gerichtet
sind. Entsprechende Konzepte sind rechtlich mehr oder
weniger unvollstindig angelegt. Thr Ausbau ist aus Sicht
der Gleichstellungspolitik wiinschenswert.

Das Konzept des Elterngeldes als Einkommensersatzleis-
tung verkoppelt die finanzielle Absicherung von Sorge-
zeiten mit der vorausliegenden Erwerbstitigkeit und
verweist damit auf ein (neuartiges) Rollenbild der ,,vo-
riibergehenden nicht erwerbstétigen, beiderseits sorge-
verantwortlichen Eltern®. Die Partnerschaftsmonate pra-
zisieren das Rollenbild der ,,Sorgeverantwortung beider
Eltern mit Priorisierung der Kindererziehung gegeniiber
der Erwerbstitigkeit fiir bestimmte und begrenzte Le-
benszeit (vgl. Abschnitt 3.4.1).

Mit dem Rechtsanspruch auf einen Kinderbetreuungs-
platz fir Kinder ab drei Jahren, seiner Ausweitung auf
Kinder ab einem Jahr und der Verpflichtung zum Ausbau
der Kinderbetreuungsinfrastruktur hat der Staat Infra-
strukturverantwortung in einem Mafle {ibernommen, die
nicht nur aus familien- und kinderpolitischer, sondern
auch aus gleichstellungspolitischer Sicht zu begriiflen ist
(Fuchsloch 2010). Tageseinrichtungen fiir Kinder und
Kindertagespflege dienen nun nicht mehr allein der Per-
sonlichkeitsentwicklung des Kindes und der Unterstiit-
zung seiner Erziehung und Bildung in der Familie, son-
dern sind explizit auf Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit
und Kindererziehung gerichtet (§ 22 Absatz 2 Nummer 3
SGB VIII). Die Verfiigbarkeit einer quantitativ und quali-
tativ bedarfsgerechten Infrastruktur diirfte die Gestal-
tungsoptionen der Eltern in entscheidender Weise erwei-
tern und ihnen ermdglichen, die der jeweiligen Familie
entsprechende Lebensgestaltung zu wéhlen. Hierbei ist
auch von Bedeutung, dass der Rechtsanspruch nicht nur
Eltern vorbehalten ist, die erwerbstétig sind.

Voriibergehender Natur sollten Vorrangregeln sein, die im
Falle der Knappheit die Betreuungsplitze zundchst fiir
solche Eltern reservieren (oder dies den Entscheidungs-
trigern ermdglichen), die einer Erwerbstétigkeit nachge-
hen oder eine solche aufnehmen, die sich in Ausbildung
befinden oder die Leistungen zur Eingliederung in Arbeit

nach SGB II erhalten (§ 24 Absatz 3 Nummer 2, 24a Ab-
satz 3 Nummer 1 SGB VIII, § 10 Absatz 1 Nummer 3
SGB II). Solche Vorrangregeln verengen die Handlungs-
optionen der betroffenen Eltern, indem sie z. B. bewirken,
dass mit der Entscheidung fiir ein weiteres Kind und fiir
Elternzeit ohne parallele Erwerbstétigkeit das éltere Kind
den Anspruch auf einen Betreuungsplatz unter Umstén-
den verliert oder wegen Reduzierung des zeitlichen Be-
treuungsumfangs die ihm vertraute Einrichtung verlassen
muss.>® Dem Flexibilititsbedarf der Frauen und Ménner
bei der Gestaltung der Uberginge zur fortlaufenden Ver-
bindung von Sorgetitigkeit und Erwerbsarbeit werden
diese Vorrangregeln nicht gerecht. Die Entscheidung, ob,
wann und aus welchen Griinden ein Betreuungsplatz in
Anspruch genommen wird, sollte daher bei den Eltern lie-
gen.

Das Einkommensteuerrecht beriicksichtigt erwerbsbe-
dingte Betreuungskosten in Hoéhe von zwei Dritteln der
Aufwendungen, hdchstens bis zu 4 000 Euro jéhrlich pro
Kind, wie Betriebsausgaben (bei Einkiinften aus selbstdn-
diger Arbeit, § 4 f. (EStG) oder wie Werbungskosten (bei
Einkiinften aus unselbsténdiger Arbeit, § 9 Absatz 5 EStG).
Die Regelungen sind grundsitzlicher Ausdruck einer leis-
tungsgerechten Besteuerung, die allerdings — etwa im
Vergleich mit den vollstdndig abzugsfahigen Kosten einer
doppelten Haushaltsfiilhrung — immer noch nicht kon-
sequent verwirklicht wurde (Ahmann 2002; Ley 2006;
Holzer 2008; Jachmann 2010; Sacksofsky 2010a).

Im Rentenrecht wurde die Beriicksichtigung der Kinder-
erziehungszeit (§ 56 SGB VI) individualisiert, in Form
von Beitragszeiten auch verfassungsrechtlich abgesichert
und steht Eltern ohne Riicksicht auf die Zugehdorigkeit zur
gesetzlichen Rentenversicherung zu.’! Die Kindererzie-
hungszeit wird allerdings fiir vor 1992 geborene Kinder
mit einem Jahr und fiir ab 1992 geborene Kinder mit drei
Jahren unterschiedlich bemessen, ohne dass sich dies mit
der realen Lebenssituation der jeweiligen Eltern zum
Zeitpunkt der Kindererziehung sachlich begriinden liefe.
Dies gilt ebenso fiir die staatliche Forderung der privaten
Altersvorsorge von Arbeitnehmern und Beamten mit Kin-
dern unterschiedlicher Geburtskohorten. Das Argument

50 Einige Bundesldnder sehen einen Rechtsanspruch fiir erwerbstitige
oder in Ausbildung befindliche Eltern auf Erweiterung der Betreu-
ungszeiten fiir ihre Kinder vor, der mit der Inanspruchnahme von El-
ternzeit fiir ein weiteres Kind rasch entféllt. Auch bestehen an der
Schnittstelle des Grundsicherungsrechts zum Kinder- und Jugendhil-
ferecht wenig Anreize fiir eine grofziigige Praxis der Kommunen
und der Jobcenter bei der Zuweisung erweiterter Betreuungszeiten
und bei der Kosteniibernahme, vgl. Weinkopf/Jaehrling (2009:
121 ff,, 133 f. mit Uberblick iiber das Landesrecht im Anhang Tabel-
le G6.2).

Wird mit Kindererziehungszeiten die Wartezeit (als Voraussetzung
fiir die Inanspruchnahme von Rentenversicherungsleistungen) nicht
erfiillt und bestehen auch keine anderen Beitragszeiten, so muss die
Wartezeit im Wege der freiwilligen Versicherung aufgefiillt werden.
Dies ermoglicht § 7 SGB VI erst seit kurzem auch fiir solche Per-
sonen, die versicherungsfrei oder von der Versicherung befreit sind
(z. B. Mitglieder berufsstédndischer Versorgungswerke). Eltern (vor-
wiegend Frauen) rentennaher Jahrginge, die von dieser Moglichkeit
nicht mehr hinreichenden Gebrauch machen koénnen, sind geméf
§ 282 SGB VI zur Nachversicherung berechtigt.

w
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des demografischen Wandels vermag die Anhebung der
Forderung selbst zu begriinden, legitimiert aber nur
schwerlich die getroffenen Unterscheidungen bei der Be-
riicksichtigung von Sorgearbeit fiir die Alterssicherung
(vgl. Kapitel 7 Alter).

Im Bereich der Pflege begriindet der gesetzliche Vorrang
der héuslichen Pflege (§ 3 SGB XI) die Gefahr ge-
schlechtsspezifischer Asymmetrien, da héusliche nicht
erwerbsmaflige (vgl. § 19 SGB XI) Pflege vorwiegend
von Frauen wahrgenommen wird (vgl. Kapitel 6 Zeitver-
wendung). Die finanzielle Absicherung fiir die Zeit der
Pflege, die ausreichende soziale Sicherung der Pflegeper-
son und die Fragen der Uberginge zwischen Pflege- und
(vorwiegender) Erwerbstitigkeit sowie der Gestaltung
der Pflegesituation im Zusammenhang mit zusitzlichen
Pflegeangeboten sind deshalb von hoher gleichstellungs-
politischer Relevanz. Das gesetzliche ,,Bild* der hausli-
chen, nicht erwerbsméBigen Pflege erfordert eine gleich-
stellungspolitisch konsequente Ausgestaltung.

Die soziale Absicherung der nicht erwerbsméaBigen Pfle-
getétigkeit folgt bislang aber unterschiedlichen und teil-
weise widerspriichlichen Konzepten. Nicht erwerbsméBig
titige Pflegepersonen werden im gesetzlichen Regelfall
in die Renten- und Unfallversicherung, nicht aber in die
Kranken- und Arbeitslosenversicherung einbezogen (§ 44
Absatz 1 SGB XI). Der Gesetzgeber kniipft insoweit an
das traditionelle Modell einer asymmetrischen (ehe-
lichen) Partnerschaft an, in der die Pflegeperson iiber den
(Ehe-)Partner beitragsfrei familienversichert ist (§ 10
SGB V). Die bis zu sechsmonatige Pflegezeit (§ 3 Pfle-
geZG) wird hingegen als ,,Pause” ausgestaltet und ein
Konzept eigenstindiger sozialer Sicherung verwirklicht.
In dieser Zeit werden aus der Pflegeversicherung Zu-
schiisse zur Kranken- und Pflegeversicherung der Pflege-
person geleistet und flir eine Versicherung nach dem
Recht der Arbeitsférderung gesorgt (§ 45 SGB XI). Aller-
dings ist der ,,Wert“ der Pflegearbeit fiir die Altersversor-
gung deutlich niedriger bemessen als der der Kindererzie-
hung, ohne dass sich dies aus der Art der Sorgearbeit
sachlich rechtfertigen liee (vgl. Kapitel 7 Alter).

3.5.4 Riicksicht auf gelebte Rollenentwiirfe

Fiir eine lebensverlaufsorientierte Gleichstellungspolitik
ist dartiber hinaus von Bedeutung, dass in fritheren Le-
bensphasen und unter den damaligen institutionellen Rah-
menbedingungen getroffene Entscheidungen nicht nach-
traglich mit nachteiligen Folgen belegt werden, welche
iiber die finanziellen Folgen hinaus auch die Verwirkli-
chungschancen der Frauen und Ménner beeintrachtigen.
Der durch die Bestindigkeit staatlicher Regelungen ge-
schaffene Vertrauensschutz kann als ,,individuelle Erwar-
tungssicherheit vor allem im Sozialversicherungsrecht
auch grundrechtlichen Schutz beanspruchen. Anderungen
der Rechtslage fiir die Zukunft sind unter Beachtung des
VerhiltnisméaBigkeitsgrundsatzes freilich grundsitzlich
zuléssig (Sachs 2009: Rn. 131).

Von besonderer Bedeutung ist dies fiir das Recht der Al-
terssicherung, die einerseits die Lebensbiografie mit Er-
werbs- und Sorgezeiten beriicksichtigt und andererseits

fiir eine Lebensphase vorgesehen ist, in der frithere Ent-
scheidungen in Bezug auf die Sicherung des materiellen
Lebensstandards irreversibel sind. Die heutigen Witwen
und Witwer zihlen {iberwiegen zu einer Altersgruppe, de-
ren Lebensentwiirfe traditionellen, auch rechtlich abgesi-
cherten Rollenmustern folgten (vgl. oben Abschnitt 3.2)
und im damals geltenden institutionellen Rahmen konse-
quent angelegt waren. Diese Entscheidungen wurden im
Vertrauen auf den Bestand der Alterssicherung getroffen
und sind auch weiterhin verfassungsrechtlich schutzwiir-
dig.5? Vertrauensschutz ist gleichstellungspolitisch umso
weniger problematisch, je dlter die Berechtigten sind und
je weniger die Gefahr besteht, durch solchen Vertrauens-
schutz Rollenbilder zu verfestigen.3

Gelebte Rollenentwiirfe sind auch fiir den nachehelichen
Unterhalt von Bedeutung. Im Rahmen der Feststellung
»ehebedingter Nachteile® ist bis auf weiteres zu beriick-
sichtigen, ob das Elternpaar vor Inkrafttreten der Reform
Erwerbs- und Sorgearbeit in traditioneller Weise aufge-
teilt hat. Das neue Unterhaltsrecht steht einer entspre-
chenden, am Gedanken der Billigkeit ausgerichteten
Rechtsprechung nicht entgegen.

3.6 Rollenbilder und Recht: Handlungs-

empfehlungen
Allgemeiner Teil

Recht hat Bedeutung fiir die Pragung, Stlitzung, Verstir-
kung oder Abmilderung von Rollenbildern. Rollenerwar-
tungen und Rollenvorstellungen wiederum bilden Barrieren
fiir die Entscheidungen von Frauen und Méannern, indem
sie rollenkonformes Verhalten unterstiitzen und rollen-
inkonformes Verhalten erschweren. Verengen solche
Barrieren die Handlungsoptionen fiir Frauen und Méanner
in unterschiedlicher Weise, so ist dies von gleichstel-
lungspolitischer Bedeutung. Zeigt sich aber aus der Le-
bensverlaufsperspektive auflerdem, dass rollenkonfor-
mes Verhalten im weiteren Lebensverlauf Risiken erzeugt
oder gar nachteilige Folgen nach sich zieht und dass diese
Folgen fiir eines der Geschlechter iiberwiegen, so steigt
der gleichstellungspolitische Handlungsbedarf. Lassen
diese Folgen sich wiederum auf das Recht zuriickfiihren,
so mangelt es in der Langsschnittbetrachtung an Konsis-
tenz.

Einer intensiven Priifung bedarf das auf die Ehe bezogene
Recht. Die Ehe bleibt eine wichtige Form partnerschaftli-
chen Zusammenlebens von Frauen und Ménnern. Sie
sollte durch Regelungen geférdert werden, die die gleich-
berechtigte Solidaritdt unter den Ehepartnern stirken. Als
inkonsistent erweisen sich aber Regelungen, die wéahrend

52 Rechtsstaatlicher Vertrauensschutz, weniger Schutz durch die Eigen-
tumsgarantie (des oder der Versicherten).

53 Dieser Gedanke liegt auch der verfassungsrechtlichen Unbedenklich-
keit von Kindererziehungsleistungen fiir Miitter der Jahrgéinge vor
1921 zugrunde. Das BVerfG hatte die rechtliche Beschrédnkung auf
Frauen damit gerechtfertigt, dass in dieser Altersgruppe Frauen typi-
scherweise die Kinder erzogen haben. Zugleich bestand bei der Be-
schriankung der Differenzierung auf diese Altersgruppe keine Gefahr
der Verfestigung von geschlechtsspezifischen Rollenbildern mehr.
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der Ehezeit an das (Leit-)Bild der auf Lebenszeit begriin-
deten arbeitsteiligen Ehe ankniipfen. Dieses (Leit-)Bild
hat zur Voraussetzung, dass die Haus- und Sorgearbeit
iibernehmende Frau auch nach der Scheidung der Ehe auf
finanzielle Versorgung zdhlen kann. Diese Voraussetzung
findet in der Realitdt und auch im geltenden Recht keine
Entsprechung mehr. Auch verheiratete Frauen und Min-
ner sind nun im Grundsatz nach Scheidung einer Ehe auf
die Sicherung der eigenen materiellen Existenz verwie-
sen. Das Recht regelt nicht mehr nacheheliche Status-
sicherung, sondern die Obliegenheit zur — gegebenenfalls
sogar im Verhéltnis zu der eigenen beruflichen Qualifika-
tion geringwertigen — Erwerbstatigkeit (§ 1570 BGB,
§ 10 SGB 1II). Die Folgen dieser Inkonsistenz treffen
Frauen erheblich stirker als Méanner. Die Beseitigung leit-
bildverstirkender Elemente in der staatlichen Rechtsord-
nung ist deshalb gleichstellungspolitisch geboten.

Die Orientierung an der ,,Wahlfreiheit™ zwischen konkur-
rierenden Lebensformen ist aus der Lebensverlaufsper-
spektive durch eine Forderung der ,,Gestaltungsfreiheit
von Frauen und Minnern zu ersetzen. Schematische
Gleichbehandlung unterschiedlicher Lebensformen an
konkreten Punkten des Lebensverlaufs kann bewirken,
dass die ohnehin asymmetrische rechtliche Ausgestaltung
auch weiterhin rollenkonformes Verhalten fordert und
rolleninkonformes erschwert. Aus Sicht der Gleichstel-
lungspolitik sind deshalb MaBnahmen zu wihlen, die
Chancen und Entscheidungsoptionen auch fiir die Zu-
kunft erhalten und Nachteile in spéteren Phasen des Le-
bens (sogenannte Narben, vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf)
vermeiden.

Das Bild der Frauen und Ménner, deren Lebensverlaufe
beweglich sind, deren Partnerschaftsstatus und Partner-
schaftsformen wandelbar sind und die zwischen vielfalti-
gen Kombinationen von Erwerbs-, Sorge- und anderen
Lebenszeiten wihlen konnen, ist einer gesetzlichen Typi-
sierung nur noch eingeschriankt zugénglich. Der Vielfalt
an Gestaltungsanforderungen und Gestaltungsmoglich-
keiten entspricht eine Regulierung, die auf die Flexibilitét
der Lebensfithrung eingestellt ist, deren Schutzinstrumen-
tarium moglichst nah an den jeweils wahrgenommenen
Titigkeiten und Funktionen ansetzt und die Uberginge
im Lebensverlauf sowie die zur Gestaltung erforderlichen
Aushandlungsprozesse innerhalb der Partnerschaften
moglichst wenig blockiert. Im partnerschaftlichen Ver-
héltnis von Frauen und Minnern sind Entscheidungs-
spielrdume bei Aushandlung der ehelichen Lebensfiih-
rung und der Aufgabenverteilung in der Familie zu
gewihrleisten. Die Wiinsche von Eltern nach partner-
schaftlicher Teilung der Sorgearbeit sollten im Recht stér-
kere Beriicksichtigung finden.

Der rechtliche Rahmen der Erwerbsarbeit ist am Erwerbs-
biirgermodell auszurichten, das eine gleiche Teilhabe von
Frauen und Ménnern verwirklicht. Das Erfordernis gene-
rativer Haus- und Sorgearbeit ist im weiblichen wie im
ménnlichen Erwerbslebensverlauf zu beriicksichtigen.
Die Potenziale des Arbeits- und Sozialrechts fiir eine Fle-
xibilisierung der Arbeitszeiten sind auszuschopfen, und
es ist darauf zu achten, dass die Riickkehr in die (Vollzeit-)

Erwerbstitigkeit im Anschluss an Phasen (vermehrter)
Sorgearbeit gefordert wird.

Das Vertrauen dlterer Frauen und Manner, die ihr Leben
nach einem rechtlich und gesellschaftlich anerkannten
Rollenbild gestaltet haben, ist zu schiitzen.

Einzelne Handlungsempfehlungen

1. Das Recht des gesetzlichen Giiterstandes sollte refor-
miert, die mangelnde dingliche Mitberechtigung des
nicht oder wenig erwerbenden Ehepartners aufgege-
ben und der in Europa vorherrschende Giiterstand der
Errungenschaftsgemeinschaft eingefiihrt werden. Bei
diesem erlangen beide Eheleute gemeinschaftliche
dingliche Berechtigung an allen wéhrend der Ehe
erworbenen Giitern. Als erster Schritt konnte es sich
empfehlen, die Errungenschaftsgemeinschaft als Wahl-
giiterstand vorzusehen. Die Aufkldrung von angehen-
den Eheleuten tiber die Ehegiiterstinde ist zu verbes-
sern.

2. Im Recht der elterlichen Sorge ist eine kindeswohl-
orientierte Angleichung der Sorgeverantwortung von
Miittern und Vitern auch von gleichstellungspoliti-
scher Bedeutung. Bei der Neuordnung des Sorge-
rechts nichtehelicher Viter sind unter Beriicksichti-
gung der unterschiedlichen Formen nichtehelicher
Vaterschaft die Potenziale fiir eine gemeinsame elter-
liche Sorge zu starken.

3. Regelungen des Sozial- und Einkommensteuerrechts,
die an die Ehe ankniipfen, traditionell aber ein asym-
metrisches Rollenmodell begiinstigen, sollten besei-
tigt und Sorgearbeit unmittelbar beriicksichtigt wer-
den.

— Im Einkommensteuerrecht sollte die Ehegattenbe-
steuerung neu konzipiert werden. Dabei sollten
Eheleute dem in Europa vorherrschenden Prinzip
der Individualbesteuerung unterworfen werden.
Die Ubertragbarkeit des zur Existenzsicherung
dienenden Grundfreibetrags ist fiir Eheleute und
eingetragene Lebenspartner aus verfassungsrecht-
lichen Griinden zu gewéhrleisten.

— Die beitragsfreie Ehegattenmitversicherung in der
Krankenversicherung nach § 10 SGB V sollte zu-
gunsten einer zeitlich begrenzten, eigenstdndigen
Krankenversicherung fiir Phasen ausschlielicher
Sorgetitigkeit aufgegeben werden.

— Die Witwen-/Witwerrente hat ihre urspriingliche
Sicherungsfunktion teilweise eingebiiit und sollte
deshalb langfristig zuriickgebaut werden. Fiir jiin-
gere Jahrgénge ist in konsequenter Fortfiihrung
der Errungenschaftsgemeinschaft ein Splitting der
erworbenen Rentenanwartschaften angemessen.

4. Regelungen, die vor allem Frauen an der Eingehung
neuer Lebenspartnerschaften hindern, sollten zuriick-
gebaut werden. Die Regelungen iiber die Bedarfsge-
meinschaft im Recht der Grundsicherung bediirfen
unter dem Blickwinkel der Gleichstellung einer
Uberarbeitung. Insbesondere ist die Einbeziehung



Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

— 81—

Drucksache 17/6240

von Stiefkindern nicht verheirateter Lebenspartner in
die Bedarfsgemeinschaft aufzugeben.

5. Geringfiigige Beschéftigung, als in der Praxis weit-
gehend weiblich konnotierte Beschiftigungsform,
befestigt in Verbindung mit dem Ehegattensplitting
und der beitragsfreien Familienkrankenversicherung
eine traditionelle Rollenverteilung in der Ehe. Zu-
gleich wird durch die Abgabenprivilegierung ein
Ubergang in hoher entlohnte Beschiftigungsformen
erschwert. Aus gleichstellungspolitischer Sicht sollte
die Abgabenprivilegierung der geringfiigigen Be-
schéftigung daher aufgegeben werden (vgl. Kapitel 5
Erwerbsleben).

6. MaBnahmen der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik
sind am Erwerbsmodell auszurichten. Bei der Kon-
kretisierung und Anwendung der Regeln iiber zumut-
bare Arbeit nach § 10 SGB II ist eine Orientierung
am gegenldufigen Rollenbild der asymmetrisch ar-
beitsteiligen Partnerschaft zu vermeiden.

7. Eine Kinderbetreuungsinfrastruktur, die den Bedarf
der Familien nach ausreichenden, qualitativ und fi-
nanziell angemessenen Betreuungsangeboten gewéhr-
leistet, ist nicht nur aus familienpolitischer, sondern
auch aus gleichstellungspolitischer Sicht unverzicht-
bar und ohne Alternative. Erwerbsbedingte Kinder-
betreuungskosten sollten in vollem Umfang bis zur
Hohe der fiir einen Ganztagesbetreuungsplatz {ib-
lichen Kosten steuerlich abzugsfihig sein. Auf die
Einfiihrung eines ,,Betreuungsgeldes* sollte der Ge-
setzgeber verzichten.

8. Die Sorgearbeit beriicksichtigenden Komponenten
des Sozial- und Steuerrechts sollten fiir die Pflege
konsequent fortentwickelt und so ausgestaltet wer-
den, dass fiir Phasen der Sorgearbeit, die mit Einkom-
menseinbulen verbunden sind, eine ausreichende
soziale Absicherung wéhrend der Sorgetdtigkeit er-
fahren. Auch sollte eine eigenstindige Alterssiche-
rung im Lebensverlauf moglich bleiben. Bei der
rechtlichen Ausgestaltung ist darauf zu achten, dass
beide Geschlechter vergleichbare Erwerbs- und Sor-
gechancen erhalten und dass die Ubergiinge zwischen
Erwerbsarbeit und Sorgetétigkeit nicht kiinstlich ver-
schérft und erschwert werden (vgl. Kapitel 7 Alter).

9. Im Unterhaltsrecht sind fiir langjahrige Ehen, in de-
nen die Eheleute (insbesondere die Frauen) unter an-
deren gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir
eine traditionelle Aufgabenteilung optiert haben, an-
gemessene, der Billigkeit entsprechende unterhalts-
rechtliche Losungen zu finden. Diese Aufgabe er-
fordert Einzelfallentscheidungen am Malstab der
Billigkeit und ist deshalb der Rechtsprechung auf-
gegeben. Im Recht der Alterssicherung bleibt die
Hinterbliebenenrente fiir Eheleute &lterer Jahrginge
wegen ihrer Ankniipfung an einen bereits zuriicklie-
genden Lebens- und Erwerbsverlauf (noch) unver-
zichtbar.
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4 Bildung
41 Ausgangspositionen

Bildung ist ein Schliissel fiir Verwirklichungschancen
auch in anderen Bereichen, z. B. fiir Erwerbstétigkeit und
gesellschaftliche Teilhabe. Daher sind sowohl durch das
Bildungssystem gegebene Moglichkeiten als auch per-
sonliche Potenziale und gesellschaftliche Voraussetzun-
gen, diese gegebenen Moglichkeiten nutzen zu kdnnen,
ein grundlegendes Thema der Gleichstellungspolitik. Die
Lebensverlaufsperspektive fiigt eine zeitliche Dimension
hinzu, indem nicht einzelne Bildungsphasen, sondern die
Dynamik der Bildungsverldufe und die Bildungsentschei-
dungen von Frauen und Ménnern in ihren Langzeitwir-
kungen betrachtet werden.

Frauen und Ménner unterscheiden sich darin, wie sie die
Chancen in einer ersten Bildungsphase bis zum Berufs-
eintritt nutzen kdnnen, aber auch bezogen auf den Zugang
zu Anschluss- und Aufstiegsqualifikationen im Erwach-
senenalter. Problematisch sind Bildungsentscheidungen,
die in Sackgassen fiihren, Bildungsbenachteiligung auf-
grund von Elternschaft und negative, kumulative Effekte
von Bildungsmisserfolgen und -abbriichen, wie sie ein
Bildungssystem erzeugt, das wenig durchléssig ist und in
dem friih definitive Weichen fiir Bildungsverldufe gestellt
werden (Bildungsbericht 2008: 193). Solche Entwicklun-
gen, die bei Frauen und Ménnern unterschiedliche Ak-
zente tragen, erfordern eine ,,zweite® oder auch ,.dritte
Chance* im weiteren Bildungsverlauf, damit zukunftsof-
fene Unterbrechungen statt definitiver Abbriiche den Bil-
dungsverlauf bestimmen.

,Lebenslanges Lernen umfasst alles formale, nicht-for-
male und informelle Lernen an verschiedenen Lernorten
von der frithen Kindheit bis einschlieBlich der Phase des
Ruhestands. Dabei wird ,Lernen‘ verstanden als kon-
struktives Verarbeiten von Informationen und Erfahrun-
gen zu Kenntnissen, Einsichten und Kompetenzen®
(Bund-Lénder-Kommission fiir Bildungsplanung und
Forschungsforderung 2004: 13). Formales Lernen ist
wie nicht-formales Lernen systematisch und in Bezug
auf Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung strukturiert,
unterscheidet sich aber von nicht-formalem Lernen da-
rin, dass es in der Regel in einer Bildungs- oder Ausbil-
dungsinstitution stattfindet. Informelles Lernen ist
iiblicherweise nicht strukturiert und findet im Alltag, am
Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in der Freizeit statt.
Formales Lernen fiihrt in der Regel zu einer Zertifizie-
rung, informelles Lernen fiihrt in der Regel nicht zu ei-
ner Zertifizierung. Bei nicht-formalem Lernen konnen
teilweise Zertifikate erlangt werden.

Bei der Gestaltung von Bildungsverldufen unter der
Gleichstellungsperspektive geht es um die Verwirkli-
chungschancen auf allen Bildungsstufen. Da Bildungsab-
schliisse in der Regel aufeinander aufbauen, soll die Bil-
dungsbiografie Anschlussstellen fiir z. B. Weiterbildung
ebenso bieten wie z. B. die Moglichkeit, verpasste Chan-
cen nachzuholen. Dieser Gedanke entspricht auch dem
auf europdischer Ebene verankerten Konzept des ,,Le-

benslangen Lernens*, mit dem den Folgen des demografi-
schen Wandels (u. a. Fachkriaftemangel) und des gesell-
schaftlichen Wandels (steigende Kosten einer Nicht- oder
Niedrigqualifikation, verdnderter Qualifikationsbedarf,
auch durch den Ausbau des Dienstleistungssektors, hin zu
stirker kognitiven Anforderungen) begegnet werden soll.
Diese Strategie korrespondiert mit wesentlichen Aspek-
ten der aktuellen Verdnderungen der Bildungslandschaft
(Europédische Kommission 2000) und soll Prozesse des
formalen, nicht-formalen und informellen Lernens einbe-
zichen.

Fiir Betreuungspersonen — und das sind in der Regel
Frauen — ergeben sich aus der Betreuung von Kindern
Nachteile fiir die Bildungsbiografie. Um diese abzu-
bauen, muss fiir Frauen und Miénnern die ,,Zeit im Le-
benslauf fiir Bildung™ in Bezug gesetzt werden zu der
»Zeit im Lebenslauf fiir Familie* — sei es, dass Bildung
und Familie besser vereinbar werden, oder sei es, dass
Unterbrechungen der Bildungslaufbahn spéteren Weiter-
entwicklungen nicht im Wege stehen. Eine solche iiber-
greifende Perspektive findet sich auch in dem Vorschlag
im Bildungsbericht 2010, ,,das herkémmliche Vertei-
lungsmuster zwischen den Zeiten, die der Bildung und
Ausbildung, der Erwerbsarbeit und dem Ruhestand ge-
widmet sind, zu {iberdenken und zu iiberlegen, wie Bil-
dungszeiten stirker in den gemeinsamen Lebenszyklus
integriert sowie mit Arbeitsphasen, Phasen der Familien-
tatigkeit, der Freizeit und des Ruhestandes verflochten
werden konnen® (Bildungsbericht 2010: 188; vgl. Siebter
Familienbericht: BMFSFJ 2006: 102).

Verianderungen konnen an Institutionen ansetzen, vor al-
lem an dem Bildungssystem, das mehr oder weniger ,,Un-
gleichheiten verstirkend” oder ,kompensierend” (Bil-
dungsbericht 2010: 204) Bildungsverldufe erzeugt, sowie
an den Préaferenzen und Entscheidungen von Frauen und
Mainnern. Barrieren fiir Verwirklichungschancen sind
auch mit ,,ménnlichen‘ oder ,,weiblichen“ Lern- und Bil-
dungskulturen und mit der Unvereinbarkeit von Ausbil-
dung und Familie verbunden. Die Vermittlung einer
Gleichstellungsperspektive kann zudem selbst ein Teil
des Bildungsauftrags (z. B. fiir pddagogische Fachkrifte)
und ein Beitrag zur nachhaltigen Verankerung der Idee
der Geschlechtergerechtigkeit sein.

In diesem Sinne werden relevante Aspekte herausgegrif-
fen, die Ansatzpunkte fiir Empfehlungen bieten, wie bei-
den Geschlechtern Bildung als verwirklichte Funktion der
Lebensfithrung (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) ermoglicht
werden kann. Zunédchst werden als Problemskizze die Ri-
siken, Verwirklichungschancen nicht nutzen zu kdnnen,
an den Ubergingen im Schulsystem, von der Schule in
die Ausbildung und von der Ausbildung in den Beruf fiir
junge Frauen und Ménner beschrieben (vgl. Abschnitt 4.2).
Mutterschaft als ,,Bildungsrisiko* vor allem fiir junge
Frauen wird in Abschnitt 4.3 dargestellt. Bezogen auf die
institutionelle Steuerung wird die Bedeutung des zweige-
teilten Berufsbildungssystems fiir die Dynamik der Bil-
dungsbiografien von Frauen und Ménnern herausgegrif-
fen (vgl. Abschnitt 4.1). Wesentliche Erkenntnisse liegen
fiir die kulturelle und symbolische Gestaltung von Bil-
dungsmoglichkeiten vor, die zum einen als Geschlechter-
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inszenierungen, zum anderen als geschlechtlich konno-
tierte Fachkulturen und Lernsettings aufgegriffen werden.
Die Themen Mono- oder Koedukation und Forderung
mannlicher Fachkrifte in der frilhen Bildung werden als
Frage der Gestaltung der Lernsettings eingebunden (vgl.
Abschnitt 4.2). Bei der Berufswahl, die eine zentrale Wei-
chenstellung darstellt, wirken institutionelle Steuerungen
und individuelle Priferenzen, die auf Geschlechteridenti-
fikationen beruhen, zusammen (vgl. Abschnitt 4.3). Ein
weiterer Abschnitt gilt den ,,spiteren* Bildungschancen
im Erwachsenenalter (vgl. Abschnitt 4.5). Aus iibergrei-
fender Perspektive wird auf den Stand der Umsetzung
von ,,Gender Mainstreaming® im Bildungssystem und auf
die Vermittlung von ,,Gender Kompetenz* in der Ausbil-
dung von pidagogischen Fachkréften sowie auf Kompe-
tenzen der Lebensfiihrung als Bildungsinhalt eingegan-
gen (vgl. Abschnitt 4.6).

Geschlechterperspektiven in der Bildungsforschung

Bildungs- und Genderforschung haben an ihrer Schnitt-
stelle ein differenziertes Verstidndnis der Bedeutung von
Geschlecht entwickelt. Die verwendeten Begrifflichkei-
ten folgen in diesem Kapitel den Grundlinien der Gender-
diskussion im Bildungsbereich: Zum Ersten wird den Un-
terschieden unter Ménnern bzw. Frauen eine grofle
Aufmerksamkeit gewidmet. Bildungsverldufe werden
nicht nur durch das Geschlecht bestimmt, sondern vor al-
lem auch durch die soziale Herkunft und, damit zusam-
menhingend, das Bildungskapital der Eltern, verstirkt
um Merkmale wie z. B. Vertrautheit mit der deutschen
Sprache. Diese Merkmale wirken nicht nur additiv zu-
sammen, sondern verschrinken sich. Die Unterschiede
bezogen auf solche Merkmale sind innerhalb der Ge-
schlechtergruppen mitunter grofer als die Unterschiede
zwischen den Geschlechtern. Zum Zweiten wird dem
Verstandnis von Ménnlichkeit, Weiblichkeit und Bildung
als einer kulturellen, symbolischen Dimension nachge-
gangen, was iber die eher formalen Aspekte der ,,Ge-
schlechterrollen* hinausgeht. Die Mdglichkeiten, Bil-
dungschancen zu nutzen, sind z. B. in Interaktionen von
Lernenden und Lehrenden unter- und miteinander und
— umfassender — in Bildungskulturen als Kontexte der In-
teraktionen eingebettet, die jeweils ein spezifisches Ver-
standnis von Minnlichkeit oder Weiblichkeit transportie-
ren. Dieses jeweilige Verstdndnis von Ménnlichkeit und
Weiblichkeit kann Zugangschancen 6ffnen oder schlie-
Ben. Je nach sozialer Position gibt es, wie die Ménnerfor-
schung ausfiihrlich zeigte, unterschiedliche ,,Méannlich-
keiten (im Plural), die in einem Verhiltnis von
Unterlegenheit und Uberlegenheit zueinander stehen
(Connell 1999; vgl. Abschnitt 4.2).

Daraus ergibt sich, dass bei der Einschdtzung der Ver-
wirklichungschancen von Médchen und Jungen bezogen
auf Bildung zu differenzieren ist. Es sollen nicht Aus-
sagen fiir ,,die“ Jungen und ,,die* Maddchen verallgemei-
nert werden, wie dies in einer verkiirzten, aber in den Me-
dien prasenten Fassung der These von ,Jungen als
Bildungsverlierer” geschieht. Der grundlegende Wandel
der Bildungsbeteiligung und der Bildungserfolge von
Miédchen (z.B. GeiBler 2005), auch als ,Erfolgsge-
schichte® der Méadchen (Bildungsbericht 2010: 205) bzw.

»Elend” der jungen Ménner (im Berufsbildungssystem:
Baethge et al. 2007: 44) bezeichnet, steht auBer Frage.
Doch es gibt gravierende Unterschiede unter Jungen, die
sich nur tiber den Zusammenhang von Bildungsverhalten,
Mainnlichkeits- sowie Weiblichkeitskonstruktionen und
Reproduktion sozialer Ungleichheit erklaren lassen. Der-
artige Differenzierungen werden in der Bildungsdiskus-
sion angemahnt und punktuelle, quantifizierte und pau-
schalisierende Vergleiche ,der* Jungen und ,der*
Midchen zu Recht kritisiert (Stamm 2008; Waldmann
2010; Koch-Priewe et al. 2009). Abgesehen davon ent-
spricht eine Rhetorik des ,,Verlierens* und ,,Gewinnens®,
die auf einen (Wett-) Kampf der Geschlechter anspielt,
nicht einer Gleichstellungspolitik, die einen Gewinn fiir
beide Geschlechter erreichen mdchte.

Fir den Gleichstellungsbericht kann auf verldssliche,
nach Geschlecht differenzierende Daten des indikatoren-
gestiitzten Bildungsmonitorings zuriickgegriffen werden,
darunter Daten von Leistungsuntersuchungen wie z. B.
PISA3* (systematisch zusammengestellt: Kampshoff
2007), auf Landerstatistiken sowie auf weitere empirische
Forschungen und Zusammenstellungen wie das Jahres-
gutachten 2009 des Aktionsrats Bildung (Vereinigung der
Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009). Doch werden in die-
sen Untersuchungen selten die Dimensionen der Ge-
schlechter- und der sozialen Ungleichheit zusammen dar-
gestellt. Unterschiede zwischen den Geschlechtern
werden betont, Gemeinsamkeiten der Geschlechter eher
vernachldssigt. Fiir Differenzierungen innerhalb der Ge-
schlechtergruppen und fiir tragfihige Interpretationen
werden deshalb die Erkenntnisse der Genderforschung
vor allem im Schulbereich einbezogen. Hier kdnnen ins-
besondere Studien mit Gruppendiskussionen und teilneh-
mender Beobachtung herangezogen werden. Verlaufsda-
ten zu Bildungsprozessen, Bildungsentscheidungen und
Bildungsrenditen in formalen, nicht-formalen und infor-
mellen Kontexten iliber die gesamte Lebensspanne hin-
weg, wie sie wiinschenswert wéren, werden in dem 2009
gestarteten Nationalen Bildungspanel’’ zwar erhoben, lie-
gen aber derzeit noch nicht vor.

4.2 Risiken an den Ubergéingen in

mannlichen und weiblichen
Bildungsbiografien

Uberginge zwischen den Bildungsphasen und die Ein-
miindung in den Beruf bringen besondere Risiken mit
sich: ,,Vor allem an diesen Gelenkstellen entscheidet sich,
ob Bildung soziale, migrations- und geschlechtsbedingte
Ungleichheit verstdrkt oder ihr entgegenwirkt (Bil-

54 Das ,,Programme for International Student Assessment” (PISA) ist
die internationale Schulleistungsstudie der Organisation fiir wirt-
schaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD).

55 Das Nationale Bildungspanel fiir die Bundesrepublik Deutschland
wird von einem interdisziplindr zusammengesetzten Exzellenznetz-
werk unter der Leitung von Prof. Dr. Hans-Peter Blossfeld, Univer-
sitdt Bamberg, durchgefiihrt. Ziel des Nationalen Bildungspanels ist
es, Langsschnittdaten zu Kompetenzentwicklungen, Bildungsprozes-
sen, Bildungsentscheidungen und Bildungsrenditen in formalen,
nicht-formalen und informellen Kontexten iiber die gesamte Lebens-
spanne zu erheben, vgl. http://www.uni-bamberg.de/neps (23.12. 2010).
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dungsbericht 2008: 6). Eine solche Gelenkstelle bildet der
Ubergang von der Primar- in die Sekundarstufe I, also im
Wesentlichen von der Grundschule in die Haupt- und
Realschule sowie ins Gymnasium (als eine biografisch
frithe Weichenstellung mit Auswirkungen auf die ge-
samte weitere Bildungsbiografie). Andere wichtige Ge-
lenkstellen sind Uberginge von der Schule in eine duale
oder vollzeitschulische Ausbildung, in ein Studium oder
in das ,,Ubergangssystem*s6 als ,, Auffangbecken® fiir die-
jenigen, die zunidchst bei der Ausbildungsplatzsuche
scheitern. Andere wichtige Uberginge fiihren von der
Ausbildung in den Beruf und spéter von dort in berufliche
oder allgemeine Weiterbildung oder zu anderen Stufen
akademischer Qualifikation. An solchen Ubergingen
,scheitern® diejenigen, die fiir eine weitere Qualifika-
tionsstufe nicht zugelassen werden; ihre Chancen ver-
wirklichen aber auch diejenigen nicht, die zwar zugelas-
sen werden, den weiteren Bildungsschritt aber nicht
gehen. In einem Teil der mannlichen Bildungsverldufe ist
eher eine Einschrankung der Verwirklichungschancen der
ersten Art zu finden, in weiblichen Bildungsverldaufen
Einschrankungen der zweiten Art.

4.2.1 Ubergangsrisiken mit besonderer

Bedeutung fiir Jungen aus
bildungsfernem Elternhaus

Die Unterschiede zwischen Jungen sind, was die Bil-
dungslaufbahnen angeht, grofer als die Unterschiede

56 Das ,,Ubergangssystem* umfasst ,,(Aus-)Bildungsangebote, die un-
terhalb einer qualifizierten Berufsausbildung liegen bzw. zu keinem
anerkannten Ausbildungsabschluss fithren, sondern auf eine Verbes-
serung der individuellen Kompetenzen von Jugendlichen zur Auf-
nahme einer Ausbildung oder Beschéftigung zielen und zum Teil das
Nachholen eines allgemein bildenden Schulabschlusses ermogli-
chen* (Bildungsbericht 2006: 79).

zwischen den Geschlechtern (,,Chancenspreizung®: Ver-
einigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009: 38;
Kampshoff 2007: 42). Zwar verlassen iiberproportional
viele junge Ménner das Schulsystem ohne Ausbildungs-
abschluss, aber ebenso sind erfolgreiche Bildungsver-
laufe mit Zugang zu einem hoheren Einkommen haufiger
bei Ménnern als bei Frauen zu finden. Nicht Jungen gene-
rell haben schlechte Bildungschancen, sondern eine
Teilgruppe der Jungen (OECD 2009) — insbesondere die-
jenigen aus bildungsfernen bzw. bildungsarmen’’ (Mi-
granten-)Familien (Abb. 4.1).

Jungen sind haufiger als Méddchen an Foérderschulen, an
Hauptschulen und unter denen anzutreffen, die ihre
Schullaufbahn ohne einen Hauptschulabschluss beenden.

Zwar holen Schulabginger ohne Abschluss diesen zum
Teil spéter nach — und zwar junge Ménner eher als junge
Frauen (vgl. Abschnitt 4.2) — und nutzen damit eine
»zweite Chance, doch der ausbleibende Riickgang der
Quote der Abgénger ohne Abschluss zeigt ein Problem an
(Bildungsbericht 2008: 93).

Das schlechtere Abschneiden der Jungen im schulischen
Bereich hat weitreichende Folgen, denn mit maximal ei-
nem Hauptschulabschluss sinken die Chancen der berufli-
chen Ausbildung (Vereinigung der Bayerischen Wirt-
schaft e. V. 2009: 116; dies gilt ebenso fir Méadchen).
Hauptschiiler sind in der Konkurrenz mit Schulabgéngern
und -abgdngerinnen mit einem hoéheren Schulabschluss
unterlegen. AuBerdem wird der Sektor der frither von
Miénnern mit Hauptschulabschluss gewihlten Ausbil-

57, Bildungsferne* bezeichnet eine Distanz zu den Institutionen der for-
malen Bildung, ,.Bildungsarmut“ ist definiert als der individuelle
Mangel an Bildungszertifikaten — absolut oder relativ zur umgeben-
den Gesellschaft (Allmendinger 1999).

Abbildung 4.1

Anteil Absolventinnen/Absolventen bzw. Abgéingerinnen/Abginger mit/ohne Hauptschulabschluss
nach Nationalitit und Geschlecht (2008, in Prozent)*

50 —H 48,4
43,0
40
30,4
30 +
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1 12,4

10 | 8‘ 5’3 -
) =

OHNE HAUPTSCHULABSCHLUSS OHNE HAUPTSCHULABSCHLUSS MIT HAUPTSCHULABSCHLUSS MIT HAUPTSCHULABSCHLUSS

DEUTSCH AUSLANDER DEUTSCH AUSLANDER

Jungen  INEEEEEE Midchen

*

Berechnet auf Wohnbevdlkerung im jeweils typischen Abschlussalter (Hauptschule: 15 bis unter 17 Jahre; Mittlerer Abschluss: 16 bis unter

18 Jahre; Fachhochschule/allg. Hochschulreife: 18 bis unter 21 Jahre). Fehlende Prozent zu 100 Prozent in den Gruppen nach Geschlecht/Natio-

nalitdt: andere Abschliisse

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Linder, Schulstatistik, Bevlkerungsstatistik. Zitiert nach: Bildungsbericht (2010: 270); hier Auszug
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dungsberufe, die vor allem im handwerklichen und ge-
werblich-technischen Bereich angesiedelt sind, enger.
Dies ist ein ,,Resultat des langfristigen Zusammenwirkens
von steigenden Anforderungen bei einer Vielzahl von Be-
rufen und strukturbedingter Abnahme der Ausbildungs-
plitze in den gewerblich-technischen Berufsbereichen®
(Bildungsbericht 2008: 111; vgl. BMBF 2009a: 12). Wer-
den die Ubergangsprobleme nach Berufsgruppen aufge-
schliisselt, finden sich ,,am Pol sehr problematischer
Ubergiinge, die sich in relativ niedriger Erwerbstitig-
keits- und hoher Arbeitslosigkeitsquote ausdriicken [...]
— mit unterschiedlichem Gewicht — die Berufe des Bau-
und Ausbaugewerbes, der Koche und des Nahrungsmit-
telhandwerks sowie der Korperpflege und Kraftfahr-
zeuginstandsetzung. Dies sind — mit Ausnahme der Kor-
perpflege — Berufe, die mehrheitlich von ménnlichen
Auszubildenden mit maximal Hauptschulabschluss wahr-
genommen werden® (Bildungsbericht 2010: 112).

Die gegeniiber gleichaltrigen Frauen hohere Arbeitslosig-
keit von 15- bis 24-jdhrigen Méannern — mit einer von
1990 bis 2005 zunehmenden Geschlechterdifferenz —
weist ebenfalls auf schlechtere Verwirklichungschancen
der Minner beim Berufseinstieg hin (Bildungsbericht
2008: 181). Solange die fiir Jugendliche geschaffenen
MaBnahmen genutzt werden kdnnen, gibt es eine ,,zweite
Chance* fiir eine spétere Einmiindung. Deutlich schwieri-
ger wird der Ubergang, wenn ab einem Alter von 25 Jah-
ren diese Maflnahmen nicht mehr greifen.

Die besondere Risikogruppe unter mannlichen Jugendli-
chen wird in den Datenquellen fiir alle beschriebenen
Ubergiinge in dhnlicher Weise charakterisiert, das heift
iiber Bildungsferne des Elternhauses und Migrationshin-
tergrund>® bzw., da zwischen und innerhalb der Migra-
tionsgruppen differenziert werden muss, liber eine Her-
kunft aus ,,randsténdigen® (im Sinn von marginalisierten
Gruppen: Stamm 2008: 141) ethnischen Gruppen. Ménn-
liche Jugendliche, die keinen Hauptschulabschluss haben,
schlechte Schulnoten in Hauptfichern aufweisen oder
keinen klaren Berufswunsch duflern, sind im sogenannten
Ubergangssystem (s. FuBnote weiter oben) iiberreprésen-
tiert (Gaupp et al. 2008: 41).

Die Benachteiligung von Jungen wird hdufig damit er-
klart, dass sie bezogen auf die Lesekompetenz einen Leis-
tungsriickstand aufweisen. Dieser Riickstand hat sich von
2001 bis 2006 zwar durch einen Leistungszuwachs der
Jungen im Grundschulbereich, nicht aber im Sekundarbe-

58 Laut der Definition fiir den Mikrozensus 2005 (Statistisches Bundes-
amt 2006: 74 f.) gehdren zu den Personen mit Migrationshintergrund,
gegliedert nach Staatsangehorigkeit und Geburtsland: erstens Aus-
lander: zugewanderte und in Deutschland geborene Auslidnder; zwei-
tens Deutsche mit Migrationshintergrund: zugewanderte Deutsche
mit Migrationshintergrund (Spétaussiedler; eingebiirgerte zugewan-
derte Auslidnder) und nicht zugewanderte Deutsche mit Migrations-
hintergrund (eingebiirgerte nicht zugewanderte Auslidnder; Kinder
zugewanderter Spétaussiedler; Kinder zugewanderter oder in
Deutschland geborener eingebiirgerter ausldndischer Eltern, Kinder
ausldndischer Eltern, die bei Geburt zusitzlich die deutsche Staatsan-
gehorigkeit erhalten haben; Kinder mit einseitigem Migrationshinter-
grund, bei denen nur ein Elternteil Migrant oder in Deutschland ge-
borener Eingebiirgerter oder Auslander ist).

reich verringert (Bildungsbericht 2010: 88). Auch hier
sind unter den Leistungsschwachen besonders viele Jun-
gen aus bildungsfernen Elternhdusern und/oder solchen
mit Migrationshintergrund zu finden. Die Benachteili-
gungen dieser Jungen konnen sich kumulieren, da Lesen
eine zentrale Grundlage fiir alle Lernprozesse darstellt.
Zudem miissen Jungen in der Grundschule mehr Leis-
tungspunkte in der Lesekompetenz erreichen, um eine
Gymnasialempfehlung zu bekommen, als Médchen (Ver-
einigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009: 94; sie
bekommen dann aber in der Sekundarstufe fiir die gleiche
Leistung bessere Noten als Médchen, a. a. O.: 103).

Neben strukturellen Aspekten wie der Arbeitsmarktent-
wicklung tragen Passungsprobleme zwischen schulischen
Anforderungen und milieubezogenen Ménnlichkeitsvor-
stellungen und -inszenierungen zu diesen Ubergangsrisi-
ken bei (ausfiihrlicher in Abschnitt 4.4).

4.2.2 Ubergangsrisiken mit besonderer
Bedeutung fiir Madchen und
junge Frauen

Weibliche Jugendliche konnen Bildungschancen im
Schul- und Ausbildungsbereich eher verwirklichen als
minnliche (zusammenfassend z.B. Bildungsbericht
2008: 11). AuBBerdem begiinstigen der langfristige Tertia-
risierungstrend® und die damit verbundene Expansion
der personenbezogenen ,,Frauen‘-Dienstleistungsberufe®®
ihre Chancen auf Erwerbsarbeit (Baethge et al. 2007:
7 ff.; Bildungsbericht 2008: 160). Dennoch sind auch die
Verwirklichungschancen der weiblichen Jugendlichen
eingeschriankt: Sie erzielen zwar hdhere und bessere
schulische Qualifikationen, haben aber geringere Chan-
cen als Jungen bzw. Minner, diese Bildungszertifikate am
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu verwerten (vgl. Kapi-
tel 5 Erwerbsleben).

Die Daten des Mikrozensus 2005 zeigen, dass sich die
Ausbildungsabschliisse von jungen Frauen und Ménnern
ohne Migrationshintergrund kaum unterscheiden (Abb. 4.2),
mit zwei Ausnahmen: Dies gilt nicht fiir Hauptschulab-
solventinnen, die fast doppelt so hdufig ohne beruflichen
Abschluss wie Hauptschulabsolventen sind (BMFSFJ
2009: 120), und es gilt —unabhingig vom Schulabschluss —
nicht fiir den Vergleich von junge Auslédnder und Auslin-
derinnen (BMFSFJ 2009: 118; vgl. Abb. 4.2). Letztere
haben seltener einen Hauptschulabschluss bzw. Ab-
schluss. Die Griinde dafiir sind vielfdltig. Sowohl eine
friithe Familienperspektive oder Familiengriindung als
auch fehlende Vorbilder und fehlende Unterstiitzung spie-
len eine Rolle.

39 Der Tertiarisierungstrend bezieht sich auf die Beschéftigungszunah-
me in Bereichen wie Finanzierung, Unternehmensdiensten und pri-
vaten und 6ffentlichen Dienstleistungen.

60 Als typische ,,Frauen“- bzw. Méannerberufe* gelten die Berufe, in de-
nen zu mehr als 80 Prozent Frauen bzw. Ménner arbeiten. Die Be-
zeichnung ,,Frauenberuf* hat sich dariiber hinaus eingebiirgert fiir
Berufe, die iiberwiegend von Frauen gewidhlt werden. Sie weisen
vielfach die Merkmale einer geringen Entlohnung sowie geringer
Aufstiegschancen auf und sind durch die Moglichkeit bzw. Inan-
spruchnahme von Teilzeitarbeit oder Erwerbsunterbrechungen ge-
kennzeichnet.
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Abbildung 4.2

Hochster beruflicher Abschluss der 25- bis 35-Jidhrigen nach Migrationsstatus und Geschlecht

(2005, in Prozent)*
60 - 55,6 55,5
50
= 343
30 -
20 16,7 - 15,1
0 -
MANNER OHNE MIGRATIONSHIN-  FRAUEN OHNE MIGRATIONS- AUSLANDER AUSLANDERINNEN
TERGRUND HINTERGRUND

Lehre

I Universititsabschiuss @@ Ohne beruflichen Abschluss

*  Mh = Migrationshintergrund.

Datenquelle: Mikrozensus 2005; Bevolkerung iiber 15 Jahre ohne Schiilerinnen und Schiiler, Azubis und Wehr- oder Zivildienstleistende; Fehlen-
de Prozent zu 100 Prozent: andere Abschliisse; Angaben fiir Deutsche mit Migrationshintergrund und deutsche Zuwanderinnen und Zuwanderer
ohne Einbiirgerung und Deutsche mit Migrationshintergrund wurden weggelassen.

Quelle: BMFSFJ (2009: 118)

Frauen sind zwar héufiger studienberechtigt als Manner,
nehmen aber seltener ein Studium auf (Bildungsbericht
2008: 171)°1. Auch dies gilt insbesondere fiir junge tiirki-
sche Frauen: Sie machen etwas haufiger als junge tiirki-
sche Minner das Abitur (BMFSFJ 2009: 109), ihr Anteil
an den tiirkischen Studierenden betrug 2000/2001 aber
nur 38 Prozent (Hess-Meining 2004: 154). Wenn Frauen
studieren, verzichten sie nach einem Bachelor-Abschluss
hiufiger als Minner auf den Ubergang in einen Master-
studiengang. Uber alle Fichergruppen hinweg lag 2008/
2009 der Anteil der Frauen im ersten Fachsemester eines
Masterstudiums mit 46,1 Prozent deutlich unter dem ent-
sprechenden Anteil der Bachelor-Absolventinnen mit
54,8 Prozent (Heublein/Kellermann 2010: 6). Dabei gab
es grofle facherspezifische Unterschiede. Besonders grof3
war die Differenz im Studienbereich Mathematik
(65,7 Prozent Bachelor-Absolventinnen, 37,5 Prozent
Studienanfangerinnen im Master-Studiengang; a. a. O.: 28).

Mainner finden leichter als Frauen Wege, sich trotz
schlechter schulischer Qualifikation fiir einen Beruf zu
qualifizieren. Sie nutzen eher die Chance, auch ohne die
iblicherweise vorausgesetzte formale Qualifikation eine
weitere Bildungsstufe zu erreichen, etwa wenn sie z. B.
eine Lehre ohne einen vorherigen Schulabschluss ab-
schlieBen (BMFSFJ 2009: 122) oder als Berufstitige
ohne formale Hochschulreife ein Hochschulstudium be-
enden (Bildungsbericht 2008: 177).

Auf eine eingeschriankte Nutzung von Bildungschancen
weisen auch die schlechteren Leistungen von Médchen in
mathematischen und naturwissenschaftlichen Fachern hin
(vgl. die differenzierte Analyse von Kampshoff 2007).
Jungen haben in der vierten Klasse einen Vorsprung in

6 Da Frauen hiufiger als Manner eine Studienberechtigung erwerben,
stellen sie dennoch die Hilfte der Studienanfanger und -anfingerin-
nen.

mathematischen und naturwissenschaftlichen Féchern.
Dieser Vorsprung ist in keinem anderen Mitgliedstaat der
Européischen Union so grofl wie in Deutschland und hat
sich bis 2006 eher noch vergroBert (Bildungsbericht
2010: 88). Diese Differenz der Kompetenzentwicklung
hat biografische Folgen, die Budde wie folgt zusammen-
fasst: ,,In der Oberstufe entscheiden sich Schiilerinnen
deutlich seltener fir Mathematik-Leistungskurse als
Schiiler, an den Hochschulen belegen sie anschlieend
seltener mathematisch-technische Studiengénge und auch
auf der akademischen Karriereleiter sind Frauen klar un-
terreprasentiert” (Budde 2009a: 6).

4.3  Mutterschaft als Einschriankung von

Verwirklichungschancen

Elternschaft schriankt, wann immer sie biografisch in eine
Ausbildungsphase fillt, die Bildungschancen auf person-
licher und institutioneller Ebene ein (BMFSFJ 2004: 5).
Ausbildung gilt vielen als wenig kompatibel mit Eltern-
schaft: 85 Prozent der unter 45-Jahrigen sind dafiir, erst
die Ausbildung und die ersten Berufsjahre abzuschlieB3en,
ehe Kinder geplant werden, weil Schwierigkeiten beim
Abschluss der Ausbildung nach einer frithen Elternschaft
befuirchtet werden (Institut fiir Demoskopie Allensbach
2005: 48). Entsprechend selten sind Eltern unter den Aus-
zubildenden (BMFSFJ 2004: 9) und den Studierenden
(Middendorf 2008) zu finden. Und je stirker die Vorstel-
lung ausgeprigt ist, dass die Ausbildungsphase ,,kinder-
frei* sein sollte, und je weniger Eltern im Ausbildungsall-
tag sichtbar sind, desto stirker erweisen sich auch
Ausbildungsinstitutionen als gegeniiber den Bedarfen von
Eltern ,,strukturell riicksichtslos“¢2. Dies gilt insbeson-
dere traditionell méannlich dominierte Ausbildungsberei-
che, in denen Miitter eine Minderheit darstellen (fiir

62 Allgemein wird von einer ,strukturellen Riicksichtslosigkeit” der
Gesellschaft gegentiber Familien gesprochen (z. B. Meier 2006: 1).
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Hochschulen: Meier-Grawe/Miiller 2008; Helfferich et al.
2007). Ein striktes Phasenmodell nach dem Motto: ,,Erst
Ausbildung — dann Familie und keine weitere Bildung*
widerspricht aber der Vorstellung von durchlissigen Bil-
dungsphasen im Lebenslauf (vgl. Abschnitt 4.1).

Einschriankungen durch Elternschaft betreffen vor allem
Frauen und sind damit gleichstellungspolitisch relevant.
Dies wird im Folgenden fiir drei Bereiche gezeigt:
1) Mutterschaft von Auszubildenden, 2) Elternschaft
wihrend des Studiums und der akademischen Weiterqua-
lifikation sowie 3) Mutterschaft von jungen, niedrig qua-
lifizierten Frauen mit Migrationshintergrund.

1) Junge Frauen, die wihrend der Berufsausbildung ein
eigenes Kind betreuen, tragen ein deutlich hoheres Risiko
als junge Frauen ohne Kinder, die Ausbildung nicht abzu-
schlieen; fiir junge Ménner wirkt sich Vaterschaft nicht
auf den Bildungsverlauf aus (BMBF 2009a: 57; BMFSFJ
2004: 10; Puhlmann 2007: 2). Das Berufsbildungsgesetz
(BBiG) ermoglicht seit 2005, bei berechtigtem Interesse
des Auszubildenden und auf gemeinsamen Antrag von
Auszubildenden und Ausbildenden eine Teilzeitausbil-
dung zu vereinbaren (BBiG § 8). Eine systematische Be-
wertung der zahlreichen, aber vereinzelten Programme
und Initiativen durch das Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung ergab eine hohe Bekanntheit und positive Bewer-
tung seitens der Beteiligten, aber eine schleppende Ver-
breitung (Puhlmann 2008: 2). Die gesetzlich geschaffene
Moglichkeit wird damit trotz bisheriger Anstrengungen
langst nicht in befriedigendem Umfang umgesetzt. Die
Ausbildungsverhéltnisse beschrianken sich bislang iiber-
wiegend auf wenige Berufe (Biiro- und Einzelhandels-
kauffrau, gefolgt von den niedrig entlohnten Frauenberu-
fen Friseurin, Hauswirtschafterin und Fachverkduferin:
BMBF 2009c: 6). Eine Untersuchung fiir Berlin benennt
auler Umsetzungsbarrieren in Betrieben und Berufsschu-
len (duale Teilzeitberufsausbildung) als weiteres grof3es
Problem die Sicherstellung des Lebensunterhaltes von
Teilzeit-Auszubildenden. Es werden zehn Quellen von
Leistungsbeziigen genannt, die sich teilweise ausschlie-
Ben (,,Paragrafendschungel®) und von denen einige nicht
fiir junge Miitter ohne deutschen Pass gewéhrt werden.
Forderstrukturen und Offentlichkeitsarbeit fehlen (LIFE
e. V. 2008; vgl. Friese 2008; Anslinger 2009; Zybell
2003). Die Untersuchung fiir Berlin stellt zudem eine
hohe Motivation, aber auch eine starke Belastung der un-
ter Geschlechterperspektive besonders wichtigen Ziel-
gruppe der jungen Miitter unter 25 Jahren fest und fordert
eine Verankerung sozialpiddagogischer Begleitung.

2) Unter studierenden Eltern — eine in sich heterogene
Gruppe — sind wiederum die studierenden Miitter beson-
ders belastet (HRK 1997). Ihre Studienzeit verlangert
sich héufiger als die von studierenden Vitern eines Klein-
kindes (Helfferich et al. 2007: 175; Middendorf 2008: 3).
Fehlende Vereinbarkeit des Studiums mit der Familie ist
fiir sie hiufiger der Grund, ein Studium abzubrechen
(Heublein et al. 2003: 32 f.). Studierende Miitter sind
stirker als studierende Viter mit Kinderbetreuung und
Hausarbeit belastet, wihrend studierende Viter stirker
als studierende Miitter mit einer (Neben-)Erwerbstatig-
keit zeitlich gebunden sind (Middendorf 2008: 4; vgl.

BMFSFJ 2004: 16). Elternschaft schrinkt also die Zeit
fir das Studium sowohl im Falle der Viter als auch im
Falle der Miitter — wenn auch auf unterschiedliche Weise —
ein.

Studium und Elternschaft sind nicht einfacher zu verein-
baren als Beruf und Elternschaft, wie angesichts der fle-
xibleren Studienbedingungen erwartet werden konnte.
Die Vereinbarkeitsprobleme liegen vielmehr auf einer an-
deren Ebene: So verlangt das akademische Arbeiten eine
Konzentration, die mit einem bestimmten, parzellierten
Zeitrhythmus, wie ihn die Bediirfnisstruktur eines kleinen
Kindes erfordert, nur schwer vereinbar ist. Wechselnde
und liickenhafte Stundenplidne verlangen in h6herem Mal}
als Berufstitigkeit mit regelmaBigen Arbeitszeiten einen
ebenso flexiblen wie komplexen Mix von Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten (Helfferich et al. 2007: 174). Struktu-
relle Barrieren einer Vereinbarkeit sind die zeitlichen, an
den Zeitressourcen von Kinderlosen ausgerichteten Studi-
enbedingungen, Priifungsordnungen, Lehrveranstaltun-
gen auBerhalb der Offnungen von Kindertagesstitten so-
wie Praktika. Es gibt seit mehreren Jahren zahlreiche
Initiativen zur Verbesserung der Situation studierender
Eltern und der Familienfreundlichkeit von Hochschulen,
z. B. das Programm ,,Familie in der Hochschule” (Robert
Bosch Stiftung, Bundesministerium des Inneren, Centrum
fiir Hochschulentwicklung) oder das Audit ,,Familienge-
rechte Hochschule® der Hertie-Stiftung. Als notwendige
Bedingungen nennen sie eine flexible und auf den Stu-
dienplan abgestimmte Kinderbetreuung, Teilzeit- und
konsequent modularisierte Studiengénge sowie eine ent-
sprechende Anpassung des BAfoG (z. B. BMFSFJ 2004:
20 ff.). Die Umsetzung dieser Forderungen unterblieb
zum Teil. Fiir Teilzeitstudienginge gibt es zurzeit keinen
zeitlich angepassten BAf6G-Bezug. Der Beirat fiir Aus-
bildungsférderung hat in seiner EntschlieBung vom
13. Mai 2009 (Deutscher Bundestag 2010: 48) festgehal-
ten, dass Teilzeitausbildung auch ohne Férderung von
formlich in Teilzeit angebotenen Ausbildungen im
BAf6G systemimmanent bereits berilicksichtigt sei, so bei
Studienverzogerungen wegen Pflege und Erziehung von
Kindern; er sicht die Ausbildungsstitten selbst gefordert,
flexible Freirdume in der Organisation der Ausbildung zu
gewibhrleisten, die insbesondere den Bediirfnissen von
Auszubildenden mit Kindern Rechnung tragen. In ande-
ren Lebenssituationen, in denen nur Teilzeit studiert wer-
den kann, ist dies aber nicht der Fall. Die Bundesregie-
rung hat im Gesetzgebungsverfahren zum 23. BAf6G-
Anderungsgesetz einer Stellungnahme des Bundesrats zu-
stimmend angekiindigt und inzwischen begonnen, die
Frage denkbarer Forderungsinstrumente innerhalb und
auflerhalb des BAfOG fiir die Ausschopfung aller Bil-
dungspotenziale im Wege des berufsbegleitenden und in
Teilzeit absolvierten Studiums sowie in modularisierten
Studiengéngen in enger Zusammenarbeit mit den Lén-
dern auf denkbare Losungsansdtze hin zu untersuchen.
Solange entsprechende Losungen nicht implementiert
und institutionelle Barrieren abgebaut sind, stoflen die
Bemiihungen der Hochschulen, Teilzeitstudiengéinge zu
entwickeln, an Grenzen.

Auch die Chancen einer weiteren Qualifikation an Hoch-
schulen konnen Miitter bzw. die wenigen Viter, die sich
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vorwiegend um ein kleines Kind kiimmern, ebenfalls nur
eingeschriankt nutzen. Ein Grund dafiir sind die Anforde-
rungen einer wissenschaftlichen Karriere, insbesondere
die internationale Mobilitdt (vgl. Kapitel 6 Zeitverwen-
dung) und ,,die Inkorporierung eines wissenschaftlichen
Habitus [...], der sich in grenzenloser zeitlicher Verfiig-
barkeit fiir die Wissenschaft und vor allem auch darin
ausdriickt, die Trennung zwischen Privatheit und Beruf
zu ignorieren (Metz-Gockel et al. 2009: 4). Wissenschaft-
lerinnen haben daher seltener Kinder als Wissenschaftler.
Wenn sie Kinder haben, sind sie eher teilzeitbeschaftigt
und wihlen damit einen ,,Vereinbarkeitskompromiss® mit
entsprechenden negativen Folgen fiir die akademische
Weiterentwicklung (a. a. O.: 26). Auch eine Langsschnitt-
studie mit Daten des Hochschulinformationssystems
(Minks/Schéper 2002) zeigt, dass Akademikerinnen, die
innerhalb von fiinf Jahren nach Abschluss des Studiums
ein Kind bekommen hatten, weniger erfolgreich beruflich
einmiindeten®® als kinderlose Akademikerinnen. Bei
Miénnern konnte kein Einfluss einer Familiengriindung
auf die berufliche Etablierung als Akademiker gefunden
werden.

3) Die fehlende Vereinbarkeit von Ausbildung und El-
ternschaft hat besondere Auswirkungen auf die Bildungs-
biografie von niedrig qualifizierten Migrantinnen: Der
hohe Anteil an Ausldnderinnen bzw., je nach Daten-
quelle, Frauen mit Migrationshintergrund®* ohne berufli-
chen Abschluss hiangt mit der vergleichsweise frithen Fa-
miliengriindung in dieser Gruppe zusammen. Bei einer
Befragung 20- bis 44-jahriger Migrantinnen konnten als
Problemgruppe die Frauen identifiziert werden, die ohne
Ausbildung, aber bereits familidr gebunden (verheiratet
mit oder ohne Kinder) nach Deutschland zugewandert
waren (Klindworth 2010: 21; vgl. auch Kapitel 3 Recht).
94 Prozent dieser Frauen hatten bis zum Befragungszeit-
punkt keinen Abschluss nachholen konnen. Gerade die
Zuwanderung als Heiratsmigrantin oder nachziehende
Ehefrau in jungem Alter prigt aber heute — nach dem
Wegfall anderer Zuwanderungsmdglichkeiten fiir Dritt-
staatangehorige — wesentlich die tiirkische Migration von
Frauen nach Deutschland.®

03 Berufliche Einmiindung wird hier verstanden als das Erreichen eines
unbefristeten Vollzeitarbeitsverhéltnisses fiinf Jahre nach Ende des
Studiums.

64 Etwa jede zweite Auslanderin zwischen 25 und 35 Jahren hat keinen

beruflichen Abschluss (Ausldanderinnen: 51,3 Prozent, Ausldnder:

43 Prozent, vgl. BMFSFJ 2009: 118) und ebenso 78,4 Prozent der

iber 25-jahrigen Frauen mit tiirkischem Migrationshintergrund

(Siegert 2009: 62, Daten des Mikrozensus 2006; vgl. Babka von

Gostomski 2010: 96). Der Anteil ist in der ersten Generation der

selbst Zugewanderten hoher verglichen mit dem Anteil der in

Deutschland Geborenen oder maximal bis zum zwoélften Lebensjahr

Zugewanderten (bei 20- bis 44-jahrigen tiirkischen Frauen der zwei-

ten Generation: 26,5 Prozent). Auch hier gibt es groe Unterschiede

nach Nationalitéten.

Definiert man Heiratsmigration dariiber, dass die Heirat in einem

Zeitraum von einem Jahr vor bis ein Jahr nach der Migration statt-

fand, so sind einer Befragung von 20- bis 44-jahrigen Migrantinnen

in vier deutschen Stidten zufolge 18 Prozent der osteuropdischen

Frauen und 56 Prozent der tiirkischen Frauen der ersten Generation

Heiratsmigrantinnen. Unter den 20- bis 34-jahrigen Frauen betragen

die Anteile 22 Prozent respektive 73 Prozent (Helfferich et al. 2011).

6

[

Als relevante Bedingung lief3e sich verallgemeinern, dass
Migrantinnen, die die biografische Sequenz ,,Ausbil-
dungsabschluss vor Familiengriindung® nicht vorweisen
konnen, kaum Chancen auf einen Ausbildungsabschluss
in ihren spiteren Lebenslauf haben. Der prinzipielle Me-
chanismus gilt fiir alle Frauen, wie oben auch an dem
Beispiel der Schwierigkeiten junger Miitter, eine Berufs-
ausbildung abzuschlielen, gezeigt wurde. Er zeigt sich
aber besonders ausgepriagt bei Frauen mit tiirkischem
Migrationshintergrund. Erstens hatten 79 Prozent dieser
Frauen aus der ersten Zuwanderungsgeneration und
40 Prozent der zweiten Generation vor der Geburt des
ersten Kindes keine Berufsausbildung abgeschlossen
(zum Vergleich: bei Frauen aus Osteuropa waren es
23 Prozent bzw. 17 Prozent; a. a. O.: 26). Zweitens ge-
lingt es tiirkischen Miittern in diesen Fillen auch seltener,
einen Berufsabschluss nach der Familiengriindung nach-
zuholen (a. a. O.: 22). Der Zusammenhang von niedriger
Qualifikation und jungem Alter bei Familiengriindung
wirkt sich negativ auf den gesamten weiteren Lebensver-
lauf aus, da sich Bildungsnachteile akkumulieren.

Fiir Frauen mit und ohne Migrationshintergrund gilt glei-
chermaflen, dass eine frilhe Familiengriindung die Mog-
lichkeiten der (Weiter-)Qualifikation beeintrdchtigt. Die-
ser Mechanismus spitzt sich aber aufgrund der mit einer
Heiratsmigration verbundenen Eigendynamik der friihen
Familiengriindung fiir zahlenmaBig relevante Teilgruppen
von Migrantinnen zu. Moglichkeiten der beruflichen
Erstqualifizierung speziell fiir niedrig qualifizierte Miitter
mit Migrationshintergrund miissten niedrigschwellig zu-
ginglich (z. B. mit Stadtteilbezug) und vereinbar mit Fa-
milienpflichten sein. Die bisherigen Vorschldge zur Eta-
blierung einer Grundbildung beriicksichtigen dies ebenso
wenig wie die MaBnahmen der Teilzeitausbildung
(BMBF 2009a: 40). Festhalten ldsst sich, dass die Nach-
teile der frithen Elternschaft fiir die Bildungsbiografie vor
allem Miitter treffen, wihrend sich bei Vitern kaum Aus-
wirkungen auf die Bildungsentwicklung feststellen las-
sen. Der Wunsch, einen Lebensentwurf zu realisieren, der
auch eine Familiengriindung umfasst (zur Bedeutung ei-
nes ,,doppelten®, berufs- und familienbezogenen Lebens-
entwurfs: Granato/Schittenhelm 2003 und 2004) zusam-
men mit der Antizipation der schwierigen Vereinbarkeit
von Ausbildung bzw. Beruf und Familie fiihrt dazu, dass
Frauen ihre Einkommens-, Qualifikations- und Aufstiegs-
aspirationen senken und in Bereiche ausweichen, die als
familienfreundlich(er) gelten. Bei Ménnern fiithrt dagegen
die Antizipation der Erndhrerrolle eher zur Aufwertung
ihrer Bildungsanstrengungen, die sich langerfristig in ei-
nem hoheren Einkommen fiir die Familie niederschlagen
sollen. Insbesondere eine frithe Vaterschaft kann zu Bil-
dungsinvestitionen aufgrund der damit verbundenen ,,Er-
néhrer-Verantwortung® motivieren (Klindworth et al.
2005). Bei Ménnern mit niedriger Qualifikation und ge-
ringen Aufstiegschancen wurde aber auch beobachtet,
dass sie moglicherweise gerade wegen der Ernédhrerrolle
die Ausbildung vernachlissigen, wenn sie, wie 74,6 Pro-
zent der tiirkischen und 57,1 Prozent der italienischen
Manner ohne Berufsabschluss angaben, sofort nach
Schulabschluss Geld verdienen wollen (Babka von
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Gostomski 2010: 102; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Ins-
gesamt ist das Motiv des Erwerbseinkommens bei jungen
Mainnern ein stirkeres Berufswahlkriterium als bei jun-
gen Frauen (CorneliBlen/Gille 2005).

Generell ist der Zusammenhang zwischen niedriger Bil-
dung — niedriger eigener Bildung und/oder niedrigem Bil-
dungsgrad der Eltern — und Mutterschaft vor oder wéh-
rend der Ausbildung bei Frauen nicht nur einseitig in dem
Sinn, dass frithe Mutterschaft niedrige Bildung nach sich
zieht (Klindworth 2010; Middendorf 2008). Umgekehrt
fithren eine niedrige Qualifikation und fehlende Chancen
auf dem Arbeitsmarkt zu einem Ausweichen in die ver-
meintliche Sicherheit einer (friith gegriindeten) Familie
(Blossfeld 2009: 17). Dieses wechselseitige Zusammen-
wirken von Bildungs- und Familienentscheidungen
schriankt langfristig die Verwirklichungschancen im Le-
benslauf von Frauen ein.

Mit der steigenden Bildungsbeteiligung von Frauen
nimmt zudem die Bildungshomogamie zu, d. h. es wird
iiberwiegend ein Partner/eine Partnerin mit dem gleichen
Bildungsniveau gewahlt (Blossfeld 2009: 23). Die Kinder
von niedrig qualifizierten Frauen mit niedrig qualifizier-
ten Partnern haben aber deutlich schlechtere Bil-
dungschancen als die Kinder von bildungshomogam
hochqualifizierten Paaren. Das Zusammenspiel von nied-
riger Qualifikation und frither Familiengriindung wirkt
sich so nicht nur langfristig auf das eigene weitere Leben
von Frauen aus, sondern auch auf die ndchste Generation:
Eingeschriankte Bildungschancen werden von Miittern an
Tochter (und Sohne) weitergegeben. Paradoxerweise er-
zeugen, mit Blossfeld argumentiert, gerade die steigende
Bildungsbeteiligung von Frauen iiber die zunehmende
Bildungshomogamie und die damit zusammenhédngenden
Verschiebungen auf dem Heiratsmarkt diese sich ver-
schérfende soziale Ungleichheit unter Frauen.

4.4 Institutionelle und kulturelle Aspekte der
Einschrankung von Verwirklichungs-

chancen

Die beschriebenen Probleme — die Schwierigkeiten von
(einer Teilgruppe von) Jungen an den Ubergingen im
Schulsystem, in die Berufsausbildung und in den Beruf,
die Verwertung der erworbenen Qualifikation auf dem
Arbeitsmarkt bei Médchen und die Bedeutung von (frii-
her) Mutterschaft als Bildungsbarriere — entstehen durch
institutionelle Steuerungen, durch individuelle Priaferen-
zen und durch ein kulturelles Verstdndnis von Ménnlich-
keit und Weiblichkeit. Vor allem solche Institutionen be-
hindern Gleichstellung, die in ihrer Organisation die
iiberkommenen Geschlechterrollen und entsprechenden
Bewertungen von ,,weiblichen* und ,,mannlichen” Auf-
gaben fortschreiben und damit an Geschlecht gebundene
Differenzen von Bildungsverldufen erzeugen. Drei An-
satzpunkte werden aus der Vielzahl zu diskutierender As-
pekte herausgegriffen: auf der strukturellen Ebene das
zweigeteilte Berufsbildungssystem mit dem dualen Bil-
dungssystem und dem Schulberufssystem, das fiir Frauen
die Weichen in die geringer bewerteten Frauenberufe
stellt, und auf der kulturellen Ebene die Inszenierungen

von Minnlichkeiten, die schulische Probleme einer
Teilgruppe von Jungen verschirfen, sowie die Konstruk-
tion ,,méannlicher Fachkulturen, die Frauen ausschlief3t,
und schlieBlich das Zusammenwirken institutioneller und
kultureller Aspekte bei der Berufswahl (vgl. Abschnitt 4.3).
Die Mechanismen, die zu einer Einschrinkung der Ver-
wirklichungschancen fiithren, beruhen mehr oder weniger
direkt auf historisch gewachsenen, kulturellen Vorstellun-
gen von Geschlechterunterschieden und erzeugen diese
gleichzeitig, indem Verwirklichungschancen unterschied-
lich ermdglicht werden.

4.4.1 Institutionelle Aspekte: Das Berufs-
bildungssystem als Zuweisung

von Verwirklichungschancen

Die Zweiteilung der Berufsausbildung in das duale und
das vollzeitschulische System hat historische Wurzeln in
der unterschiedlichen Bewertung von Erwerbstatigkeit
von Minnern (als Beruf) und von Frauen (Sorgetétigkeit
als Arbeit aus Liebe). Auch wenn diese Traditionen be-
reits verschliffen sind, resultieren aus der Zweiteilung
Unterschiede in der Einschrinkung von Verwirkli-
chungschancen fiir weibliche und méannliche Auszubil-
dende. Damit wird eine unterschiedliche Bewertung von
»Frauen“- und ,Minner“-Berufen fortgeschrieben, die
die Professionalisierung der personenbezogenen Dienst-
leistungsberufe behindert. AuBlerdem ergeben sich aus
den unterschiedlichen Bildungswegen unterschiedliche
Chancen der Weiterqualifikation. Beides lésst sich weder
rechtfertigen noch aus Gleichstellungsperspektive guthei-
Ben.

Historisch ist das duale System der betrieblichen Ausbil-
dung in der auf die Erndhrerrolle vorbereitenden ménnli-
chen Facharbeiterausbildung begriindet. Das vollzeit-
schulische Berufssystem bildete dagegen historisch fiir
die an dem Konzept der Miitterlichkeit ausgerichteten,
haushaltsnahen, pflegerischen und sozialen Berufe aus,
die Frauen auf die Familienrolle vorbereiten und ihnen
fiir die Phase bis zur Ehe ein Auskommen ermdglichen
sollen (Kriiger 1995). Im Laufe der Zeit wurde das Profil
beider Ausbildungssysteme erweitert. Das duale System
bildet heute nicht nur fiir gewerblich-technische Berufe in
Industrie und Handwerk aus, sondern auch fiir kaufmén-
nische Dienstleistungsberufe und freie Berufe, und das
Profil des vollzeitschulischen Ausbildungssystem um-
fasst nicht nur personenbezogene Dienstleistungen wie
Gesundheits-, Krankenpflege-, Erziehungs- und Sozial-
pflegeberufe, sondern auch kaufminnische Assistenzbe-
rufe und z. B. Wirtschaftsinformatik. Die Trennlinien
nach Geschlecht haben sich hierdurch teilweise aufgeldst.
Mannliche Jugendliche sind im dualen System nur noch
knapp in der Uberzahl (2008: 58 Prozent). Junge Frauen
sind dagegen im Schulberufssystem mit 72 Prozent ver-
treten. Auch wenn in einigen Feldern heute die Anteile
von weiblichen und ménnlichen Jugendlichen ausgewo-
gen sind, gibt es doch innerhalb der Ausbildungssysteme
nach wie vor fast ausschliefSlich ,,méannlich® bzw. ,,weib-
lich“ dominierte Ausbildungsfelder. So dominieren
Frauen z. B. im Rahmen des Schulberufssystems vor al-
lem in den personenbezogenen Dienstleistungsberufen.
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Beide Systeme sind unterschiedlich organisiert: Das du-
ale System ist iiberwiegend durch das Berufsbildungsge-
setz (BBiG) oder die Handwerksordnung (HwO) gere-
gelt, die bundesweit Qualitétsstandards vorgeben und
sichern. Die Ausbildung ist in den Betrieb eingebunden,
sie wird auf die Rente angerechnet und es wird eine Aus-
bildungsvergiitung gezahlt.%¢ Das Schulberufssystem ist
in sich heterogen und umfasst verschiedene Schularten
und Ausbildungsginge, die auf unterschiedlichen Rechts-
grundlagen basieren und teilweise landesrechtlich und au-
Berhalb des BBiG oder der HwO geregelt sind. Der Grad
der bundesweiten Standardisierung ist daher niedrig. Die
Kompetenzvermittlung ist schulisch organisiert, die Aus-
bildung muss selbst finanziert werden und ist, sofern
Merkmale der schulischen Organisation (Ferienzeiten,
Schulgeld, keine Probezeit etc.) tiberwiegen®’, nicht sozi-
alversicherungspflichtig. Im Vergleich zum dualen Sys-
tem sind die Aufstiegsmdglichkeiten nach dem Abschluss
weniger vorgebahnt, und Absolvierende vollzeitschuli-
scher Ausbildungen erreichen seltener weitere Abschluss-
und Aufstiegsqualifikationen.

Fir die personenbezogenen Dienstleistungsberufe, die
historisch als ,,Arbeit aus Liebe* galten und noch heute
vorwiegend von Frauen ausgeiibt werden, wurde lange
Zeit eine Professionalisierung fiir unndtig gehalten oder
sogar als negativ und als dem Wesen der Tatigkeit zuwi-
derlaufend bewertet. In der Professionsdiskussion wird
heute darauf hingewiesen, dass ein Nachholbedarf an
Professionalisierung besteht.%® Der Professionalisierungs-
grad bestimmt aber den Status eines Berufs und die
Entlohnung. Friese (2009: 26) nennt als Barrieren not-
wendiger Professionalisierung ,,die uneinheitlichen Aus-
bildungsstandards und Qualifikationsprofile, deren Aus-
gestaltung entweder vollstdndig in der Kulturhoheit der
Lander oder in den einstellenden Instanzen liegt. Weitere
Probleme liegen in der Heterogenitdt und Zersplitterung
der Ausbildungsordnungen sowie in der fehlenden Praxis
und Forderung beruflicher Handlungskompetenz in voll-
zeitschulischen Ausbildungen. [...] Dringlich ist ebenso
die Entwicklung und Implementierung von geeigneten In-
strumenten zur Qualitétssicherung, die ebenso differen-
zierte Arbeitsprozesse und Tétigkeiten, Kundennachfrage
sowie Dienstleistungs- und Marktorientierung in den be-
ruflichen Bildungsauftrag einbeziehen. Hier verbinden
sich Nachteile in der Art der Ausbildungsorganisation mit
fehlender Anerkennung der Professionalitdt und spéteren
Nachteilen im Beruf — zum Nachteil vor allem fiir Frauen.

6 Die Ausbildungsvergiitungen innerhalb des dualen Bereichs sind in
typischen ,Minnerberufen hoéher (z. B. Kraftfahrzeuginstandset-
zung 607 Euro im Monat) als in typischen ,,Frauenberufen* (z. B.
Friseur/in 331 Euro), vgl. BIBB (2007) (Vergiitungen jeweils im ers-
ten Ausbildungsjahr).

Fur die Krankenpflege-, Altenpflege- und Hebammenausbildung
wird trotz schulischer Organisation die Versicherungspflicht mit dem
Vorhandensein der Merkmale beruflicher Ausbildung begriindet,
z. B. Ausbildungsvergiitung, Probezeit, Urlaubsregelungen, Vertrag
mit einem Tréger der praktischen Ausbildung (DRV 2007).
Professionalisierung wird festgemacht an u. a. einer speziellen Wis-
sens- und Kompetenzbasis, vermittelt in eigenstindigen Ausbil-
dungsgingen, der Existenz von Berufsverbianden mit der Aufstellung
von Standards der Arbeit.

6

3

6

%

Mafnahmen der Dualisierung der vollzeitschulischen
Ausbildung, der Anerkennung der Leistungen in diesen
Ausbildungsgingen nach dem BBiG und der HwO, eine
Ubernahme von professionsbezogen relevanten Merkma-
len der Berufsbildung in die vollzeitschulische Ausbil-
dung (,,Dualisierung®) sowie eine enge Verzahnung mit
Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten konnen gerade in
den wenig professionalisierten ,,Frauen“-Berufen der per-
sonenbezogenen Dienstleistungen helfen, ,,das bislang
nicht vorhandene Berufsprinzip zu stirken und ordnungs-
rechtlich zu verankern (Friese 2009: 26 f.). Eine solche
Professionalisierung trégt allgemein zur Aufwertung und
zum Ausbau von Berufen bei (Wetterer 2002) und im Fall
der personenbezogenen Dienstleistungsberufe ist dies an-
gesichts des prognostizierten steigenden Bedarfs ohnehin
erforderlich. Professionshistorisch ist zudem belegt, dass
ein héherer Méanneranteil in ,,Frauen“-Berufen, in der Re-
gel mit einer hoheren Professionalisierung und besseren
Bezahlung einhergeht (ebenda).

Anzumerken ist, dass es auch Unterschiede zwischen
~ménnlichen* Traditionen der Berufsausbildung gibt, also
zwischen (Aus-)Bildungsbereichen, die historisch vor al-
lem Manner aufnahmen, wie die Facharbeiterausbildung
fur ,,Ménnerberufe” und die Universitit. Beide Bereiche
stehen fiir unterschiedliche Méannlichkeiten und bildeten
eine gesellschaftliche Rangordnung unter Ménnern ab:
einmal die historisch mit Kraft, kdrperlicher Leistung und
Hiérte verbundene Ménnlichkeit des Arbeiters und das an-
dere Mal den hegemonialen Habitus des Akademikers. In
beiden Bereichen gibt es Verdnderungen: Der Struktur-
wandel des Arbeitsmarktes entwertet oder verunsichert
mit einem Abbau von Aufgaben und zunehmender Um-
strukturierung im gewerblich-technischen Facharbeiter-
bereich die traditionelle ,,Arbeiter-Ménnlichkeit®, und an
den Universititen sind heute Frauen wie Méanner vertre-
ten (Bourdieu 1982; Vester et al. 2007).

4.4.2 Kulturelle und symbolische Aspekte:
Geschlechterinszenierungen und
Bildungskulturen als Einschrankungen
der Bildungschancen

Kulturelle Deutungen von Geschlechterunterschieden
sind Institutionen inhdrent. Sie stellen Bilder von in Bil-
dungsbereichen reprisentativen und erfolgreichen Frauen
und Ménnern bereit, die als Vorbilder ein Identifikations-
potenzial bieten, und unterstellen, dass eine entspre-
chende Identifikation fiir den Erfolg erforderlich sei. Ju-
gendliche konnen aus der Zugehorigkeit zu einer
»mannlich“ oder ,,weiblich“ etikettierten Bildungs- bzw.
Geschlechterkultur eine Identifikation als Mann oder
Frau gewinnen. Umgekehrt tragen sie mit ihrem Verhal-
ten dazu bei, dass die Bildungskultur ihren ,,Geschlech-
tercharakter behélt. Beschrieben werden solche Prozesse
auf der Ebene der beteiligten Frauen und Minner als
»Herstellen von Geschlecht” (,,doing gender*) in Bil-
dungsprozessen und auf der organisatorischen Ebene als
»Fachkulturen“, die geschlechterbezogen zugeschrieben
werden. Die Diskussion um Mono- und Koedukation und
um die Erhohung des Anteils von Ménnern in der friih-
kindlichen Bildung als Ausgestaltung von Lernsettings



Drucksache 17/6240

_94_

Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

unter Geschlechterperspektive ist in diesem Abschnitt in
diesen Zusammenhang eingebettet.

»Doing Gender“: Bildungsferne
Miinnlichkeitsinszenierungen

Ausfiihrlich wurden Mikroprozesse der Geschlechterin-
teraktionen als ,,doing gender im schulischen Alltag un-
tersucht (Faulstich-Wieland et al. 2004; Budde/Faulstich-
Wieland 2005). Die Schule ist besonders wichtig fiir die
weitere Bildungsbiografie (vgl. Abschnitt 4.2). Gleichzei-
tig findet die Adoleszenz in der Schulzeit statt und damit
die Zeit der Suche nach der eigenen geschlechtsbezoge-
nen Identitdt, die als Entwicklungsaufgabe zwischen
13 und 18 Jahren besonders intensiv ist.

Die interaktionsorientierte Bildungsforschung konstatiert
hier ein Spannungsverhéltnis: Auf der einen Seite stehen
schulische Merkmale wie Lernanforderungen und
Lehrstile, die von der Schule als Mittelschichtinstitution
etabliert werden (zur Rezeption der entsprechenden
These von Bourdieu: Kramer/Helsper 2010)%, auf der an-
deren Seite Minnlichkeitsvorstellungen bzw. ,tradierte
und stereotype Minnlichkeiten* (Budde 2009b: 73, 80;
vgl. Phoenix/Frosh 2005: 31), die Ménnlichkeiten in bil-
dungsfernen Milieus entsprechen. Diese Méannlichkeiten
sind entweder mit guten Schulleistungen bzw. Bildungs-
anstrengungen inkompatibel oder sie lassen sich zumin-
dest in der Schule nicht in kulturelles Kapital umsetzen
(vgl. den ,,Habitus der Bildungsfremdheit bei Kramer/
Helsper 2010: 116).

Eine Studie zu Bildungschancen und Geschlechterbezie-
hungen zeigt den ,,Nutzen“ bildungsferner, Distanz zur
Institution Schule signalisierender Ménnlichkeitsinsze-
nierungen fiir Jungen: Die untersuchten Jungen aus
Haupt- und Forderschulen konstruieren — unter Beteili-
gung der Madchen — die Figur des ,,Strebers* als Inkarna-
tion biirgerlicher Leistungs- und Disziplinwerte, der als
unminnlich aus der Jungengruppe ausgeschlossen, ver-
achtet und gemobbt wird (Helfferich et al. in Druck).
Uber die Abwertung des bildungserfolgreichen Jungen
stellen sie, die nicht als bildungserfolgreich gelten, situa-
tiv oder lokal ihre eigene symbolische Uberlegenheit her.
Die Exklusion des ,,Strebers® regelt vor allem die Hierar-
chie unter Jungen. ,,Streberinnen unterliegen nicht dieser
Verachtung. Die Madchen, ebenfalls aus Haupt- und For-
derschulen, argumentieren eher mit ihren individuellen
Bildungsanstrengungen, konnen eher positive Aspekte
von Bildungsanstrengungen — auch in Verbindung mit
Autonomie — zulassen und stellen keine Hierarchie unter
Maédchen iiber Bildungsaffinitit her (a. a. O.: 81 ff.). Bil-
dungsanstrengungen gelten allerdings auch bei diesen

% Bislang werden Bildungs- und der Geschlechterforschung wenig ver-
bunden und das komplexe Zusammengehen der Reproduktion sozia-
ler Ungleichheit und Geschlechterungleichheit auf eine der beiden
Dimensionen reduziert (z. B. der Sammelband von Kriiger et al. 2010
fiir ein Ausblenden der Kategorie Geschlecht oder Flaake 2006 fiir
die Ausblendung der sozialen Unterschiede innerhalb der Ge-
schlechtergruppen).

Maidchen im Zusammenhang mit Konkurrenz und Auf-
stiegsambitionen als negativ.

Die Abgrenzung der Jungen aus Haupt- und Forderschu-
len gegen die Figur des mannlichen ,,Strebers* verliert fiir
dltere Jungen ab 16 Jahren an Bedeutung. Entsprechende
Abwertungsphantasien entwickeln die Jiingeren vor allem
in der Gruppe und weniger dann, wenn die Jungen iiber
sich selbst personlich sprechen. Die Herstellung der eige-
nen Uberlegenheit iiber den ,,Streber* lisst sich deshalb
als kollektive Bewiltigung einer benachteiligten Ménn-
lichkeit interpretieren, die vor allem fiir Jungen zwischen
12 und 16 Jahren wirksam wird. Als Beleg fiir die alters-
abhingige Bedeutung von Ménnlichkeitsinszenierungen
in Abgrenzung zur Schule kann die Leistungsentwicklung
von Jungen gelten, die — anders als die der Madchen — ei-
nen Knick im Alter von 13 bis 15 Jahren aufweist
(Kampshoft 2007: 55; vgl. Budde 2009a). Die Inszenie-
rungen haben als Selbstexklusion durch demonstrierte
Schulferne allerdings gravierende Folgen fiir den weite-
ren Bildungsverlauf, denn in dem Alter, in dem sie fiir
Jungen wichtig sind, finden die zentralen Weichenstellun-
gen fiir die Bildungslaufbahn statt.

Bildungsverweigerung als altersabhédngige Auflehnung
gegen Anpassungsanforderungen kommt auch bei Mad-
chen (Budde/Faulstich-Wieland 2005: 50) und auch an
Gymnasien vor (Fend 1989). Ebenso ist der Gegensatz
von guten Schulleistungen und Peer-Anerkennung ein all-
gemeines Problem (Pelkner et al. 2002). Doch sind Peer-
gruppen gerade bei wenig erfolgreichen schulischen
Bildungsverldufen eine zusitzliche Sozialisationsinstanz,
die eine Akkumulation von Bildungsrisiken verstarkt
(Kriiger/Deppe 2010). Ansatzpunkte zur Minderung sol-
cher Risiken bieten zum einen padagogische Konzepte,
die unter Einbezug nicht formalen Lernens und im Wis-
sen um die Bedeutung der bildungsfernen Inszenierungen
Bildungsprozesse ermdglichen, zum anderen ein Offen-
halten von Festlegungen in der Bildungsbiografie bis zu
einem Alter, in dem fiir Jungen der Druck zu Ménnlich-
keitsinszenierungen an Bedeutung verliert.

Neuere Diskussionen legen dar, dass das sich in Zertifika-
ten formalen Lernens ausdriickende Bildungskapital nur
eine Form moglichen Kapitals ist, mit dem junge Men-
schen ausgestattet sind. Dies aufnehmend ist festzustel-
len, dass sich das soziale Kapital von bildungsfernen jun-
gen Ménnern bzw. von Schiilern (und Schiilerinnen) mit
Migrationshintergrund unter den gegebenen Bedingungen
nur schwer in Bildungskapital, wie es in formalen Lern-
prozessen zertifiziert wird, transferieren 14sst (Nohl et al.
2006). Dies wird spéter im Zusammenhang mit der Her-
stellung von Beziigen zwischen formalen und nicht-for-
malen Lernprozessen aufgegriffen (vgl. Abschnitt 4.5).

Geschlechterkonnotierte Fachkulturen als
symbolisch-kulturelle Ausschliisse

Fachkulturen werden allgemein definiert als unterscheid-
bare Wahrnehmungs-, Denk-, Bewertungs- und Hand-
lungsmuster mit ihrer symbolischen Dimension als
»Image“ und Selbstverstindnis eines Fachs (Willems
2007: 28). Sie konnen Unterrichts- oder Studienficher
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oder auch Titigkeitsbereiche implizit oder explizit als
,,minnlich* oder ,,weiblich* etikettieren. Auf struktureller
Ebene entsprechen dem z. B. in ,,ménnlichen* Berufsfel-
dern und Arbeitsbereichen ,,minnlich® definierte Anfor-
derungs- und Leistungsprofile und Anerkennungskultu-
ren, ,,mannliche” Umgangs- und Kommunikationsformen
und an ménnlichen Lebensldufen orientierte Karrieremus-
ter. Wetterer (2002) spricht hier von dem ,,Geschlecht™ ei-
nes Faches oder eines Arbeitsfeldes. Dieses ,,Geschlecht
steuert den Zugang und hélt das nicht adressierte Ge-
schlecht’ von der Nutzung der Bildungsmoglichkeiten ab
(fiir technische Facher z. B. Derboven/Winker 2010).

Diskutiert wird vor allem die Frauen ausschlielende Wir-
kung von ,miannlichen” Fachkulturen der naturwissen-
schaftlich-technischen Facher sowie der Mathematik, die
an Schulen und Universitéten als ,,M&nnerdoménen® gel-
ten (Pieper-Seier 2009; fir Mathematik an Schulen:
zusammenfassend Budde 2009a: 49 f.). Fiir frauenuntypi-
sche Technikberufe ldsst sich zeigen, dass das
,méannliche“ Image Beflirchtungen bezogen auf Ge-
schlechtermobbing oder Diskriminierung als Frau — z. B.
in Form geringerer Bezahlung und schlechterer Einstiegs-
und Aufstiegschancen — weckt, die davon abhalten, die-
sen Ausbildungsweg zu gehen (Solga/Pfahl 2009). Initia-
tiven zur Verbesserung des Images eines Fachs (fiir Infor-
matik: Gesellschaft fiir Informatik 2009; Broy et al. 2008)
und zur Verdnderung der Fachdidaktik (fiir Mathematik:
Budde 2009a) setzen an diesem Aspekt an.

Dabei reicht es nicht, sich allein auf die Férderung der in-
dividuellen Motivation junger Frauen (bzw. junger Mén-
ner) zu stiitzen. Untersuchungen zum Wandel von ménn-
lich dominierten Organisationen konnten nédmlich zeigen,
dass bei einem geringen, aber steigenden Anteil von
Frauen Irritationen, Unsicherheiten und Polarisierungen
im kollegialen Organisationsmilieu auftreten. Die mit der
Erhohung des Frauenanteils notwendigen Verdnderungen
der Fachkulturen und Kommunikations- und Arbeitsstile
erzeugen Widerstinde (Allmendinger/Hackmann 1994).
Angesichts dieser Spannungen gewinnt eine Argumenta-
tion mit einer differenten Eignung von Frauen und Mén-
nern fiir Berufe — und damit eine Verneinung der Eignung
von Frauen fiir ,,Ménner“-Berufe — an Bedeutung. Sie
kann die Abschottung eines Bereichs gegen qua Ge-
schlecht Ungeeignete legitimieren und der Wahrung von
mannlichen Privilegien im Sinne des Zugangs zu privile-
gierten Ausbildungs- und Berufsbereichen dienen. Wette-
rer (2002: 65, 79) zeigt anhand ausgewéhlter Berufe, dass
eine faktische, besondere Eignung der Geschlechter nicht
am Anfang der Segregation stand, sondern als Diskurs-
muster erst zur Legitimation der Ergebnisse von Vertei-
lungsk@mpfen etabliert wurde.

Zudem befinden sich diejenigen, die in untypische Aus-
bildungsfelder gehen, in einer strukturellen Minderhei-
tenposition, die mit einer erhohten Sichtbarkeit einher-
geht. Probleme werden — bezogen auf Personen in

70 Der Ausschluss kann aber auch das adressierte Geschlecht betreffen,
wenn dessen Mannlichkeit oder Weiblichkeit nicht mit der fachspezi-
fisch kultivierten Méannlichkeit bzw. Weiblichkeit iibereinstimmt.

solchen Minderheitspositionen — eher auf deren besonde-
res Differenzmerkmal zuriickgefiihrt. Das heifit im Falle
von Frauen als Minderheiten, dass Problemen als durch
die Geschlechtszugehorigkeit bedingt wahrgenommen
und gedeutet werden (Hahn/Helfferich 2007: 48 ft.).
Umso mehr Vorsicht ist bei einer Argumentation mit Ge-
schlechterunterschieden geboten und umso wichtiger ist
es, die Geschlechterdiskurse und die Fragen von Gleich-
heit und Ungleichheit sorgfiltig aufzuarbeiten. Eine
wichtige Offnung stellt der Zugang von Frauen und Min-
nern zu geschlechtsuntypischen Ausbildungsbereichen
dar. Mindestens so wichtig, aber weniger im Fokus der
aktuellen Diskussionen, ist es, dass Frauen bzw. Manner
in ,.traditionellen Frauen- bzw. Méannerberufen* neue und
moderne Berufsorientierungen entwickeln: Frauen mit ei-
ner verstarkten Wertschétzung der eigenstindigen 6kono-
mischen und sozialen Absicherung und Méanner mit ei-
nem neuen Interesse an der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie (Puhlmann/Gutschow 2010: 4).

Mono- und Koedukation

In der Diskussion um Mono- und Koedukation als ge-
schlechterpolitisch wiinschenswerte Gestaltung von Lern-
bedingungen besteht Konsens, dass weder eine Riickkehr
zur klassischen Monoedukation noch eine unreflektierte
Koedukation sinnvoll ist. Jenseits dieses Konsenses gibt
es unterschiedliche Antworten zum einen auf die Frage
nach den Vorziigen einer zeitweiligen Trennung in ge-
schlechterhomogene Lerngruppen und zum anderen auf
die Frage nach der Bedeutung, die der Geschlechtszuge-
horigkeit zukommen soll.

Vorteile einer (zeitweiligen) Monoedukation werden vor
allem fiir Facher mit ,,midnnlichen“ Fachkulturen disku-
tiert und damit begriindet, dass neue und untypische Lern-
erfahrungen in Abwesenheit des dominierenden Ge-
schlechts gemacht werden konnen (z. B. BLK 2002: 69 £.;
Kessels 2007; Herwatz-Emden et al. 2007). Als positive
Effekte wurden an Schulen u. a. eine hdhere Akzeptanz
von geschlechtsuntypischen Fachern bei der Leistungs-
kurs- und Berufswahl sowie signifikant bessere Leistun-
gen beobachtet; diese Effekte wurden auf ein unterstiit-
zendes Lernumfeld sowie ein besseres Selbstbewusstsein
der Lernenden zuriickgefithrt (Ubersicht: Kampshoff
2007: 142 ff.). Ein weiteres positives Beispiel ist das seit
1997 in Wilhelmshaven eingerichtete Angebot von paral-
lelen Studiengéngen in den Fachern Elektrotechnik, Wirt-
schaftsingenieurwesen, Maschinenbau und Informatik,
einmal in der iiblichen Form koedukativ, das andere Mal
monoedukativ (als ,,Frauenstudiengidnge®). Die Evalua-
tion der Studienginge ergab eine Erhdhung des Anteils an
Studentinnen in den Fachern im Hochschulvergleich und
eine positive Bewertung des monoedukativen Studiums,
das es den Studentinnen ermdglichte, die Antizipation ab-
wertender Kommentare von Mitstudierenden zu vermei-
den. Als Problem erwies sich dagegen die ,,Besonde-
rung“, die die Studentinnen unter Rechtfertigungsdruck
setzte (BLK 2002: 70 f.; Schleier 2008). Eine zeitweilige
Monoedukation kann auch themenbezogen begriindet
werden, z. B. im sexualpddagogischen Bereich (Faul-
stich-Wieland 2006), oder allgemein mit einer Flexibili-
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sierung der Lern- und Geschlechterarrangements verbun-
den sein (Kreienbaum/Urbaniak 2006: 147 ff.). Im
Bereich der nicht formalen Bildung gibt es eine lange und
erfolgreiche Tradition von Miadchen- und (historisch et-
was spéter entstandener) Jungenarbeit als monoedukative
Arbeitsformen.

Die Vorteile einer bewusst gestalteten (,,reflektierten”)
Koedukation liegen darin, dass die Reflexion der Interak-
tionen und MaBBnahmen verankert wird. Darauf aufbau-
end wird die Bedeutung der Kategorie Geschlecht gemin-
dert, indem Schiiler und Schiilerinnen ausdriicklich nicht
als weiblich oder ménnlich angesprochen werden (,,De-
gendering® — Geschlecht soll irrelevant werden). Diese
Ausrichtung geht mit einer Kritik an der Monoedukation
einher, die die Unterschiede zwischen den Geschlechtern
als Ausgangspunkt nimmt, organisatorisch festschreibt
und damit hervorhebt und unterstreicht (,,Dramatisierung
von Geschlecht™) oder sogar das als benachteiligt gel-
tende Geschlecht geradezu protektioniert (Faulstich-
Wieland 2006: 264 f., 273). Die Expertise von Budde
(2009a: 7) zu Mathematikunterricht und Geschlecht pla-
diert ausdriicklich dafiir, nicht auf die differenten Heran-
gehensweisen von Médchen und Jungen zugeschnittene,
geschlechtsspezifische Unterrichtsformen zu entwickeln,
sondern die gesamte Unterrichtskultur auf die Verbesse-
rung der Situation von Jungen und Médchen auszurichten
und das Interesse aller an Mathematik zu fordern.

Sowohl reflexive Koedukation als auch eine (zeitweilige)
Trennung der Geschlechter hat zum Ziel, langfristig Ge-
schlechterstereotype zu verdndern. Fiir beide Vorgehens-
weisen gibt es empirische Belege fiir positive Aspekte,
auch wenn die Gesamtbilanz der Vor- und Nachteile un-
eindeutig bleibt (Kampshoff 2007: 142 ff.). Welche Edu-
kationsform in einem konkreten Zusammenhang sinnvoll
ist, hdngt u.a. von der Einschitzung ab, ob ein Ge-
schlecht zahlenméBig in der Minderheit ist (dann setzt
sich in der Gruppe die Mehrheit durch) und wie stark Ge-
schlechterstereotype und die sie reproduzierende Interak-
tion verfestigt sind. Hiervon hingt wiederum ab, ob die
dem ,,Degendering® zugrundeliegende Annahme zutrifft,
dass die Interaktion so gestaltbar sei, dass Frauen und
Maénner primér als Personen und sekundar als Frauen und
Miénner wahrgenommen werden kdnnen. Je nach Rah-
menbedingungen und situativen Erfordernissen sollte da-
her — auch im Sinne einer Pluralitdt von Lernformen —
pragmatisch, flexibel und professionell reflektiert eine
zeitweise Trennung der Geschlechter moglich sein, ohne
dass damit eine Kluft der Geschlechter vertieft wird.

Forderung ménnlicher Fachkriifte in der
frithen Bildung und Grundschule

Um die Geschlechterinteraktion in Bildungseinrichtungen
zu verandern, sind ménnliche bzw. weibliche Fachkrifte
in gegengeschlechtlichen Fach- und Arbeitskulturen zu
fordern, damit in gleichem MaBl Ménner und Frauen als
Erziehende und Lehrende erlebt werden. Insbesondere ist
der Anteil méannlicher Pddagogen im Bereich der frithen
Bildung und Grundschule, der in der Kindertagesbetreu-
ung mit 3 Prozent stabil minimal ist, zu erhdhen. Speziell

zur Erhohung des Minneranteils in Kindertagesstitten
wird vom BMFSFJ eine Koordinationsstelle ,,Méanner in
Kitas* gefordert, die eine langfristige Strategie z. B. nach
dem Vorbild Norwegens verankern soll (Friis 2008). Die
Griinde fiir das Fehlen von Erziehern in Kindertagesstét-
ten, die vor allem in den niedrigen Gehaltserwartungen,
aber auch in dem ,,weiblichen Profil des Berufs gesehen
werden (Rohrmann 2009), sind allerdings nur schwer zu
beseitigen.

Allerdings fehlt es an empirischer Evidenz beziiglich der
Auswirkungen von ménnlichen Pddagogen auf die Ent-
wicklung von Jungen und Médchen in frithkindlichen Be-
reich (Rohrmann 2006). In der Literatur werden zwei un-
terschiedliche Richtungen beschrieben, wie sich die
Prasenz minnlicher Pddagogen auswirken kann: Zum ei-
nen konnen Kinder moglichst unterschiedliche Méanner
und Frauen als greifbare, lebendige Beziehungspersonen
erleben und Stereotype werden abgebaut (Cremers et al.
2010), zum anderen koénnen Geschlechterstereotype ver-
stirkt werden (Rohrmann et al. 2010: 50). Auch fiir den
Einfluss des Geschlechts pddagogischer Fachkrifte auf
den Kompetenzerwerb bei weiblichen und ménnlichen
Jugendlichen gibt es keine belastbaren empirischen Be-
lege (Kampshoff 2007, vgl. Stamm 2009: 138). Unter-
richtsbeobachtungen zeigen vielmehr, wie méinnliche
Lehrkrifte in Konstruktionen der Méannlichkeit von Jun-
gen eingebunden und an der Reproduktion der Ménnlich-
keitsbilder beteiligt sind. Eine , komplizenhafte” Unter-
stiitzung bildungsferner Inszenierungen von Ménnlichkeit
(Budde/Faulstich-Wieland 2005: 50 f.; Budde 2006) oder
eine uneindeutige Reaktion von ménnlichen Lehrkriften
auf storende Jungen (Faulstich-Wieland 2009) férdern
den Bildungserfolg von Schiilern nicht. Das méinnliche
Geschlecht padagogischer Fachkrifte allein garantiert
nicht den Abbau von Stereotypen. Es kommt vielmehr
auf die Reflexion der eigenen Ménnlichkeit und ,,[...] auf
die ,Gender-Kompetenz* der Fachkraft an ebenso wie auf
die Kompetenz, mit Heterogenitit umzugehen — und nicht
auf das Geschlecht™ (Vereinigung der Bayerischen Wirt-
schaft e. V. 2009: 61). Unter ,,Gender-Kompetenz* wird
dabei die professionelle Fahigkeit zur pddagogischen Ge-
staltung der Interaktion unter und mit Kindern und jungen
Menschen verstanden mit dem Ziel, fiir Jungen und Mad-
chen Optionen unabhingig vom Geschlecht zu 6ffnen.

Mehr Beachtung sollte auch finden, dass Ménner und
Frauen nicht nur als individuelle Personen Geschlechter-
vorbilder sind, sondern dass sie auch Vorbilder fiir Bezie-
hungen und gegenseitige Wertschdtzung zwischen Frauen
und Minnern, unter Frauen und unter Méannern sind.

4.4.3 Geschlechtertypische Berufs-
und Studienfachwahl

Die faktische Moglichkeit, auch geschlechtsuntypische
Berufe (MINT-Berufe fiir Frauen, personenbezogene
Dienstleistungs- und Erzieherberufe fiir Ménner) zu wih-
len, ist ein wesentlicher Kern von Wahlfreiheit. Doch
Frauen und Minner reproduzieren mit ihrer Berufs- und
Studienfachwahl weiterhin Segregationslinien entlang der
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Geschlechterdifferenz.’! Seit Jahren engen junge Frauen
und Ménner ihre Berufs- und Studienfachwahl ein, indem
sie Berufe mit einem hohen Frauen- bzw. Méanneranteil
priferieren. Beim Ubergang von der Schule in eine duale
Berufsausbildung befinden sich unter den beliebtesten
zehn Berufen aufler einigen Berufen im tertifiren Dienst-
leistungssektor, die einen ausgeglichenen Frauen- und
Minneranteil haben (z. B. Kaufmann/Kauffrau im Einzel-
handel), vor allem Frauen- oder Ménnerberufe wie z. B.
bei Frauen Friseurin oder Medizinische Fachangestellte
und bei Mannern Kraftfahrzeugmechatroniker (Frauenan-
teil: 2,2 Prozent), Industriemechaniker (Frauenanteil
3,8 Prozent), Elektroniker oder Metallbauer (BMBF
2009a: 13; Frauenanteile: Siegert 2009: 68). Méanner kon-
zentrieren sich stirker in ,,ménnlichen” Berufen als
Frauen in ,,Frauenberufen®; insgesamt ist der Anteil jun-
ger Ménner, die in gemischt besetzten oder weiblich do-
minierten Berufen eine Ausbildung erhalten, geringer als
dies umgekehrt bei jungen Frauen der Fall ist (Granato/
Schittenhelm 2003). Fiir die Wahl der Studienfiacher zei-
gen sich bereichsspezifische Verdnderungen (Heine et al.
2008: 28) bei anhaltenden Geschlechterdifferenzen. Bei
den Ingenieurwissenschaften nahm der Frauenanteil um
14 Prozent zu, dennoch liegt das Geschlechterverhéltnis
noch bei 1:5 zuungunsten der Frauen. 2007/2008 machten
Frauen im Bereich Sprach-/Kulturwissenschaften/Sport
72 Prozent, in den Lehramtsstudiengdngen 71 Prozent
und in der Medizin mehr als zwei Drittel der Erstimmatri-
kulierten aus (Heublein/Kellermann 2010). Bei einer Be-
fragung von Studienberechtigten vor Schulabgang wur-
den im Fazit ,die bekannten geschlechtstypischen
Fachpréferenzen® bestétigt (Heine/Quast 2009: 46).

Die Ursachen fiir die geschlechterstereotypen Préferen-
zen sind vielschichtig, wobei institutionelle und kulturelle
Aspekte ineinandergreifen (Granato/Schittenhelm 2003;
Nissen et al. 2003). Bereits beschrieben wurde die ursiach-
liche Bedeutung der Doppel-Struktur des Berufsbildungs-
systems, das junge Frauen in vollschulische Ausbildun-
gen weist und damit in geringer professionalisierte Berufe
mit geringerem Marktwert, aber besseren Chancen, Beruf
und Familie zu vereinbaren (GroBkurth/Reiig 2009).
Eingegangen wurde ebenfalls bereits auf einschrianken-
den Auswirkungen der Schulabschliisse, der Leistungs-
differenzen in der Schule und der Wahl von Leistungskur-
sen sowie der Etikettierung von Berufsfeldern als
,,mannlich* oder ,,weiblich” und selektierende Einstel-
lungspraktiken.

Eine Reihe von MaBlnahmen mit dem Ziel, das Wahlspek-
trum fiir Frauen und Ménner zu 6ffnen, setzen an der Mo-
tivierung und dem Interesse der jungen Frauen und Mén-
ner an (BLK 2002). Dazu gehdren unter vielen anderen
der ,,Girls’ Day*, ein jéhrlicher Berufsorientierungstag
fur Schiilerinnen ab der fiinften Klasse, bei dem sie Aus-
bildungsberufe und Studiengénge in Technik, IT, Hand-

71 Mit diesem Fokus auf subjektiven Entscheidungen soll keine perso-
nalisierende Erkldrung fiir Weichenstellungen gegeben und die Be-
deutung von Rahmenbedingungen wie Ausbildungsangebot bzw. Ar-
beitsmarkt und Schulabschliissen nicht negiert werden.

werk und Naturwissenschaften kennenlernen kénnen, so-
wie ,,Schnupperpraktika® (z. B. Frauen geben Technik
neue Impulse e. V. 2003) und die Entwicklung einer ge-
schlechtergerechten Didaktik im naturwissenschaftlich-
mathematischen Bereich (Buchmayr 2008; fiir Mathema-
tik: Budde 2009a: 53 ff)). An die Zielgruppe junger
Frauen nach der Schule richten sich die Aktivitdten des
nationalen Paktes ,,Komm mach MINT® eines breiten
Zusammenschlusses von Institutionen mit dem Ziel, das
Potenzial von Frauen fiir naturwissenschaftlich-techni-
sche Berufe zu nutzen (BMBF 2008; Evaluationsergeb-
nisse liegen noch nicht vor).

Um Jungen fiir soziale Ausbildungen zu motivieren, wer-
den unter dem Dach des bundesweiten Vernetzungspro-
jektes ,,Neue Wege fiir Jungs* lokale Initiativen gefordert,
die sich vor allem an Jungen der Klassen 5 bis 10 richten
und mit einem stdrkeorientierten Ansatz eine Auseinan-
dersetzung mit Rollenmustern, Identitdten und Zukunfts-
perspektiven fordern. Dies soll Jungen dazu ermuntern,
einengende Rollenerwartungen zu {berschreiten. Ab
2011 wird jahrlich ein bundesweiter ,,Boys’ Day — Jun-
gen-Zukunftstag® stattfinden, an dem Jungen Berufe im
Bereich personenbezogener Dienstleistungen (Erzie-
hung, Soziales, Gesundheit und Pflege) kennenlernen und
soziale Kompetenzen und Kompetenzen der Lebenspla-
nung vermittelt bekommen (siehe auch die Bemiihungen,
den Anteil an ménnlichen padagogischen Fachkriften in
der frithkindlichen Bildung zu erhdhen).

Berufsbezeichnungen, die direkt oder indirekt Frauen
oder Minner ansprechen (z. B. Krankenschwester, Poli-
zist, Berufe mit dem Suffix ,,-monteur oder ,,-techni-
ker) steuern die Berufswahl. Bezeichnungen mit dem
Suffix ,,-helferin® laden junge Frauen, nicht aber junge
Manner zur Identifizierung mit dem Beruf ein (Krewerth
et al. 2004; Ulrich et al. 2004; Ostendorf 2005: 461; vgl.
auch BMBF 2008: 2). Eine aktuelle Studie analysiert die
Angebote und Materialien zur Berufsorientierung darauf-
hin, inwieweit die ,,Darstellungen und Beschreibungen
von Berufen und beruflichen Tétigkeiten [...] einseitig
geschlechtsbezogene Bevorzugungen, Bewertungen und
Zuschreibungen enthalten® (Puhlmann/Gutschow 2010: 2)
und so zur Verfestigung geschlechtsbezogener Abgren-
zungen und zur Tradierung von Stereotypen beitragen.

Auf institutioneller Ebene kommt der Berufs- und Ausbil-
dungsberatung eine besondere Bedeutung bei der Berufs-
wahl zu. Seit langem gibt es kritische Stimmen zur Praxis
der Berufsberatung als ,,Herstellung von Geschlechterdif-
ferenzen (z. B. Ostendorf 2005, fiir den Zeitraum 1995
bis 1997). 2010 wurde ein Gendertraining fiir Berufs- und
Ausbildungsberater und -beraterinnen entwickelt, dessen
flaichendeckende Verankerung diese Praxis verdndern
konnte. Das Gendertraining macht die Bedeutung der Ka-
tegorie Geschlecht bewusst und vermittelt Hintergrund-
wissen tber geschlechtsspezifische Berufswahl sowie
iiber konkrete methodische Kompetenzen gendersensibler
Beratung. Die MaBinahme spricht dabei sowohl junge
Frauen und Minner in ihrer Berufsentscheidung als auch
Arbeitgeber an, die motiviert werden sollen, Auszubil-
dende in geschlechtsuntypischen Bereichen einzustellen
(Franzke 2010: 7). Ein entsprechender Weiterbildungs-
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bedarf fiir das Gendertraining ist aber auch bei anderen
Akteuren im Ausbildungssektor anzunehmen (BMBF
2009a: 60).

Mentoring-Programme helfen, geschlechtsuntypische Be-
rufswahlen abzustiitzen. Sie werden wesentlich dafiir ein-
gesetzt, Frauen bei der wissenschaftlichen oder berufli-
chen Karriere und der personlichen Entwicklung u. a. an
Hochschulen, in Unternehmen, in der Politik und Verwal-
tung zu unterstiitzen.”> Elemente sind in der Regel die
personale, partnerschaftliche Beziehung zu und Unter-
stiitzung durch eine berufserfahrene Person (Mentor/in)
sowie personliche Fortbildung und Netzwerkbildung. Es
gibt eine Fiille von Programmen von unterschiedlichen
Institutionen und Verbianden und auf kommunaler, Lan-
des- und Bundesebene (z. B. das BMBF-geforderte Pro-
gramm ,,Talente sichern — Zukunft gestalten‘), die sich an
unterschiedliche Zielgruppen richten. Bislang werden
zwar positive Wirkungen der einzelnen Programme be-
schrieben, vor iiberzogenen Hoffnungen auf Kurzzeit-
effekte wird aber gewarnt (Hofmann-Lun et al. 1999). Es
existieren kaum ibergreifende Evaluationen und keine
allgemeinen Qualititsstandards und Zielvorgaben fiir un-
terschiedliche Wirkungsaspekte (z. B. psychosozialer
Nutzen, Karriereforderung, Wandel beim Arbeitgeber).
Hier sollten wissenschaftlich gewonnene Evaluationskri-
terien entwickelt werden, die die weitere Basis fiir forma-
tive und vergleichende Evaluationen bilden (Thierau et
al. 1999; Stangel-Meseke/Diefenbach 2003). Als bundes-
weite Dachorganisation fiir Mentoring-Programme an
Hochschulen {ibernimmt das ,,Forum Mentoring® eine
Koordinierungs- und Vernetzungsfunktion (speziell fiir

7

S}

Mentoring-Programme werden auch bei anderen Ubergingen, z. B.
bei der Berufseinstiegsbegleitung nach § 421s SGB 111, genutzt. Leis-
tungsschwichere Schiiler und Schiilerinnen werden nach dem Vor-
bild der ehrenamtlichen Ausbildungspatenschaften beim Ubergang in
Ausbildung oder Beschiftigung begleitet (BMBF 2009a: 29). Dies
konnte ein Mittel sein, die Ubergangsprobleme von Jungen zu ent-
schérfen.

Abbildung 4.3

Naturwissenschaften und Technik: der Verein ,,Ada
Lovelace®).

4.5 Spatere Bildungschancen: Betriebliche

Weiterbildungen

Auch nach einem Eintritt in den Beruf sollen spétere Bil-
dungsmoglichkeiten fiir Frauen und Ménner in gleichem
Mal wihlbar sein, sowohl als Anschluss an bereits er-
worbene Qualifikationen (z. B. Aufstiegsausbildungen),
als auch als ,,zweite* Chance, wenn die Chancen in jiin-
geren Jahren nicht genutzt werden konnten oder die Bil-
dungslaufbahn wegen einer Familiengriindung unterbro-
chen wurde (vgl. Abschnitt 4.2). Verbunden mit
Moglichkeiten der Anerkennung auflerhalb von Bildungs-
einrichtungen gewonnener Kompetenzen bieten die der-
zeit im Rahmen der Forderung des Lebenslangen Lernens
von der ,,Expertenkommission Finanzierung Lebenslan-
gen Lernens® und der Expertenkommission des Fiinften
Altenberichts diskutierten Modelle der Férderung und Fi-
nanzierung von Bildungsmoglichkeiten im Erwachsenen-
alter Anschlussmoglichkeiten. Vorgeschlagen wird, dass
das Nachholen schulischer Abschliisse, das Nachholen
von Hochschulabschliissen und Aufstiegsfortbildungen
im Erwachsenenalter in unterschiedlichem Ausmaf bezu-
schusst werden (Bosch 2010).

Neuere Studien (hier vor allem der Adult Education
Survey von 2007, s. zusammenfassend Bildungsbericht
2010: 136) unterscheiden zwischen berufsbezogener oder
nicht berufsbezogener Weiterbildung und unterteilen die
berufsbezogene Weiterbildung in betriebliche und in indi-
viduell-berufsbezogene Weiterbildung, die in nichtbe-
trieblichen Kontexten wahrgenommen wird (ebenda; vgl.
Kapitel 5 Erwerbsleben). Die individuell-berufsbezogene
Weiterbildung wird von Méannern und Frauen in gleichem
MaB genutzt. An nicht berufsbezogenen Weiterbildungen
haben mehr Frauen (12,4 Prozent) als Ménner (9,1 Pro-
zent) teilgenommen (a. a. O.: 300). Deutlichere Unter-
schiede zuungunsten von Frauen gibt es bei der betriebli-
chen Weiterbildung (Abb. 4.3).

Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung nach allgemeinbildendem Abschluss und Geschlecht

(2007, in Prozent)
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Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, AES 2007, zitiert nach: Bildungsbericht (2010: 300)
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Eine Ursache fiir die geringe Teilnahme von Frauen an
betrieblichen Weiterbildungen koénnte erstens die Zuge-
horigkeit von Frauenarbeitspldtzen zu Branchen mit ge-
ringeren Aufstiegsmoglichkeiten sein (Bildungsbericht
2010: 136), wihrend typische Mannerberufe und Berufe
mit einem ausgeglichenen Geschlechteranteil mehr Chan-
cen zur Aufstiegsbeteiligung offerieren (die auch von
Frauen genutzt wurden: Klement 2001: 152). Zweitens
schrianken bei Frauen die Familiengriindung bzw. die da-
mit verbundene Unterbrechung oder Reduzierung der Er-
werbstétigkeit die Teilnahme an Aufstiegsweiterbildun-
gen ein: Bis zu diesem Ereignis nutzten Frauen genauso
hiufig wie Ménner diese Mdoglichkeit; flinf Jahre spiter
dagegen waren Frauen deutlich hinter die Ménner zuriick-
gefallen (Klement 2001: 152; speziell fiir die Erwerbsté-
tigkeit und Weiterqualifikation nach dem Studium: Bil-
dungsbericht 2010: 79 f.). Eine weitere Erkldrung kann
eine Zuriickhaltung von Arbeitgebern sein, die ein be-
triebliches Weiterbildungsangebot als eine Investition in
Mitarbeiterinnen verstehen, die sich nur lohnt, wenn diese
nicht aufgrund von Mutterschaft ausfallen. Eine aktuelle
Studie bringt einen ,,zu geringen Anreiz, in die Weiterbil-
dung von jungen Frauen zu investieren™ in Zusammen-
hang mit verldngerten Rechtsanspriichen auf Elternzeit
(Institut zur Zukunft der Arbeit 2010: 2; vgl. Puhani/
Sonderhof 2010; vgl. auch Kapitel 5 Erwerbsleben).

4.6 Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz

und Anrechenbarkeit von Leistungen

Das 1996 ecingefiihrte und mehrfach novellierte Auf-
stiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG) legt die Leis-
tungen des von Bund und Léndern finanzierten sogenann-
ten ,Meister-BAfoG*“ fest, das einen individuellen
Rechtsanspruch auf berufliche Aufstiegsfortbildungen
(u. a. von Meisterkursen) begriindet und die Teilnahme fi-
nanziell fordert. Es soll einen Anreiz fiir eine Qualifika-
tion in biografisch spiteren Lebensphasen darstellen. Als
zu fordernder Personenkreis wird in den Informationsma-
terialien benannt: ,,Handwerker und andere Fachkrifte,
die sich auf einen Fortbildungsabschluss zum/zur Hand-
werks- oder Industriemeister/in, Techniker/in, Fachkauf-
mann/frau, Fachkrankenpfleger/in, Betriebsinformatiker/
in, Programmierer/in, Betriebswirt/in (HWK) oder eine
vergleichbare Qualifikation vorbereiten und die iiber eine
nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) oder der Hand-
werksordnung (HwO) anerkannte, abgeschlossene Erst-
ausbildung oder einen vergleichbaren [bundes- oder lan-
desrechtlich geregelten] Berufsabschluss verfiigen®,
konnen eine Aufstiegsforderung erhalten (BMBF 2009b;
AFBG § 2 Absatz 1 Nummer 1).

Das Spektrum der forderbaren Aufstiegsfortbildungen
wurde in den letzten Jahren erweitert. Es schlieBt mittler-
weile auch Fortbildungen in den Berufen der personenbe-
zogenen Dienstleistungen insbesondere im Gesundheits-
wesen ein. Des Weiteren werden im AFBG auch
TeilzeitmaBnahmen oder Fernunterrichtslehrginge gefor-
dert, was einer Vereinbarkeit von Familie und Fortbil-
dung entgegenkommt. Unter denen durch das AFBG Ge-
forderten waren 2009 aber nur ein knappes Drittel Frauen

(BMBF 2010a). Pro Kind wird bei VollzeitmaBnahmen
ein einkommens- und vermdgensabhingiger Zuschuss
gezahlt. Alleinerziehende erhalten einen monatlichen Zu-

schuss in Hohe von 113 Euro fiir Kinderbetreuung
(BMBF 2009b).

Auch die Initiativen zur Anrechnung von aullerhalb des
Hochschulwesens erworbenen Kompetenzen (KMK
2008)73 dienen einer erhohten Durchldssigkeit des Bil-
dungssystems. Die BMBF-Initiative zur ,,Anrechnung
beruflicher Kompetenzen auf Hochschulstudiengéinge
ANKOM* bezieht sich auf Abschliisse zum einen in
mannlich dominierten Berufen, z.B. Technikerab-
schliisse, zum anderen in Erziehungs-, Gesundheits- und
Sozialberufen, fiir die in einem gesonderten Cluster An-
rechnungsmoglichkeiten entwickelt wurden (Freitag
2009). Die Abschliisse sollen nach einer dreijahrigen Be-
rufstitigkeit den fachgebundenen Zugang zur Hochschule
erdffnen. Diese Entwicklungen stehen aber noch am An-
fang. In dem MaB, wie der Fachkriftemangel als Motor
der Entwicklungen auch Berufe personenbezogener
Dienstleistungen betrifft, werden diese Berufe durch die
Anerkennungsverfahren im Sinne einer Professionalisie-
rung profitieren (Bergman-Tyacke 2009). In eine entspre-
chende Richtung weist auch die Entwicklung an den
Hochschulen mit der Einfiihrung von ,,Briicken” zwi-
schen beruflicher und Hochschulausbildung z. B. iiber
duale Studiengénge, mit der Lockerung der Hochschulzu-
gangsberechtigung oder der Zusammenarbeit von Wirt-
schaft und Hochschulen.

Generell bedeutet die Anerkennung von informell und
nicht-formal’™ erworbenen Kompetenzen die Loslésung
von der bisherigen Ausrichtung des Bildungssystems auf
formale Zertifikate, die als Voraussetzung fiir weitere Bil-
dungsschritte notwendig sind. Bezogen auf Jungen oder
auch Migranten und Migrantinnen (Nohl et al. 2006) wird
diskutiert, ob diese Gruppen nicht {iber soziales Kapital
verfligen, das auflerhalb der Schule erworben wurde und
das sich nicht in Bildungszertifikate ummiinzen ldsst. Der
auf einer Unterscheidung mehrerer Arten von Kapital
—sozialem, kulturellem, 6konomischem und symboli-
schem Kapitel — beruhende Gedanke, dass die Diskussion
um Bildung nicht auf Bildungskapital beschriankt sein
sollte, findet seine Parallele in der Forderung der Européi-
schen Strategie des Lebenslangen Lernens, Prozesse des
Erwerbs formaler, zertifizierter Bildung mit informeller
bzw. nicht-formaler Bildung zu verbinden (vgl. Abschnitt
4.1). Bezogen auf in der Familienphase erworbene Quali-
fikationen spricht sich der Wissenschaftliche Beirat fiir
Familienfragen des BMFSFJ fiir eine Anrechenbarkeit
auf ausgewihlte berufliche Ausbildungsginge aus
(BMFSFJ 2004: 12). Die Verfahren der Anerkennung be-
diirfen dabei der Uberpriifung ihrer Auswirkungen fiir
Frauen und Ménner (Henschel 2009).

73 Die Kommission der Europdischen Gemeinschaft (2000: 12) spricht
von Netzwerken von Lernmdglichkeiten mit einer wechselseitigen
Anerkennung von nicht-formalem, informellem und formalem Ler-
nen.

74 Definitionen siche Abschnitt 4.1.
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4.7 Gender Mainstreaming, Gender-
Kompetenz und Lebensgestal-

tungskompetenz

Drei ibergreifende politische Strategien konnen eine
Vielzahl von EinzelmaBnahmen biindeln: Gender Main-
streaming’> fir die Gestaltung von Institutionen, ge-
schlechtsbewusste Pddagogik fiir den Bereich des profes-
sionellen Handelns und auf individueller Ebene die
Vermittlung von Kompetenzen, das eigene Leben zu ge-
stalten. Gender Mainstreaming soll die Ressourcen und
institutionellen Bedingungen fiir Verwirklichungschancen
schaffen, geschlechtsbewusste Padagogik und Lebensge-
staltungskompetenz sollen die individuelle Nutzung der
Ressourcen ermoglichen.

Gender Mainstreaming ist je nach Bildungssektor unter-
schiedlich ausgearbeitet und durchgesetzt. Es gibt eine
grofle Kluft zwischen programmatischen Diskursen und
praktischen Vollziigen. Bereichsspezifische Vorlagen fiir
Gender Mainstreaming liegen vor allem fiir den Bereich
der Kindertagesstitten (u. a. Rabe-Kleberg 2003), fiir den
Hochschulbereich (u. a. Kahlert 2003) und fiir Schulen
vor (u. a. Koch-Priewe 2002; Ministerium fiir Schule, Ju-
gend und Kinder des Landes Nordrhein-Westfalen/
Landesinstitut fiir Schule Soest 2005). Die Umsetzung er-
folgt im Verhéltnis der Bundeslédnder sehr uneinheitlich.

Im Fokus von Gender Mainstreaming als Instrument der
Organisationsentwicklung stehen die Bildungseinrichtun-
gen als ,,gendered institution®, also als Institutionen, die
von den traditionellen Geschlechterbeziechungen geprigt
sind, und die Auswirkungen von Organisationsentschei-
dungen auf Frauen und Minner. Gender Mainstreaming
bedeutet damit auch, dass die aktuellen Verdnderungen
des Bildungssystems oder MaBBinahmen wie ,,Erwachse-
nenbildungsférderung® oder die Anerkennung von Kom-
petenzen unter der Geschlechterperspektive reflektiert
und ihre Folgen fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mainnern gepriift werden.

Gender-Kompetenz als professionelle Kompetenz zielt
dagegen auf das professionelle, reflektierte Handeln im
Sinne der Gestaltung der Interaktion unter und mit den
Lernenden, systematisiert in der geschlechtsbewussten
Pédagogik bzw. der Pidagogik der Vielfalt. Diese beiden
Formen der Pddagogik haben einen gemeinsamen Kern:
Beide stellen eine Sensibilisierung fiir die Bedeutung von
Geschlecht und eine Reflexion der eigenen Position und
des eigenen Handelns in der Geschlechterdimension in
den Mittelpunkt, um zu einem Abbau von Stereotypen
beitragen zu konnen. Dies beinhaltet sowohl eine ge-
schlechterdifferenzierende Fachdidaktik, die die Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern aufgreift, als auch
eine ,,Verfliissigung® der Geschlechterkategorien, also
eine Aufhebung von Geschlecht ,,vereindeutigenden® Zu-

75 Gender Mainstreaming heift, ,,bei allen gesellschaftlichen Vorhaben
die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen
und Minnern von vornherein und regelmifig zu berticksichtigen, da
es keine geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt* (vgl. http://www.gen
der-mainstreaming.net, 20.12.2010; vgl. Kapitel 1 Einleitung).

schreibungen. Professionelle pddagogische Gender-Kom-
petenz ermoglicht einen Bildungsprozess, der Lernende
fiir Geschlechterfragen sensibilisiert, sie die Konstrukt-
haftigkeit von ,,Geschlecht” erkennen lésst und sie befa-
higt, Geschlechterleitbilder zu hinterfragen. Dies ist der
beste Weg, Gleichstellung nachhaltig zu verankern.

Die Vermittlung von Gender-Kompetenz an Bildungs-
partner steht noch am Anfang. Was Gender-Kompetenz in
der Lehramtsausbildung angeht, kommt eine Expertise
von Kiister und Benner zu ,,keinem ermutigenden Ergeb-
nis* (Kiister/Benner 2009: 37). Auch wenn die Gender-
Thematik in der Ausbildung von Erziehern und Erziehe-
rinnen ,einer ausdriicklichen Berlicksichtigung® bedarf
(Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. 2009: 76),
nehmen die Bildungs- und Erziehungsplane fiir Kinderta-
gesstitten in den 16 Bundesldndern sehr unterschiedlich
auf Geschlecht und Gleichstellung Bezug (Ohrem 2009).
Generelle Leitlinien zur Vermittlung von Gender-Kompe-
tenz wurden in einem Modellprojekt ,,Gender-Qualifizie-
rung fiir die Bildungsarbeit™ entwickelt (Derichs-Kunst-
mann et al. 2009).

Kompetenzen schlieBlich, das eigene Leben auch ,,unter
den Bedingungen erhdhter Ungewissheit und Unsicher-
heit* (Bildungsbericht 2008: 199) zu gestalten, bedeutet
fiir Frauen und Ménner auch: Kompetenzen, die Folgen
von Bildungs- und anderen biografischen Entscheidungen
fiir das weitere Leben einschétzen zu konnen. Programme
zur Verbesserung der Berufsorientierung beschrinken
sich in der Regel auf reine Berufsplanung (z. B. ,,Pro-
gramme zur Verbesserung der Berufsorientierung*; Be-
rufseinstiegsbegleitung fiir leistungsschwéchere Schiiler
und Schiilerinnen: BMBF 2010b: 36 f.; auch weitgehend
die , Initiative JUGEND STARKEN“ des BMFSFJ/ESF).
Unter Geschlechterperspektive ist aber fiir Frauen und
Mainner die wechselseitige Beeinflussung von Entwick-
lungen im Bereich der privaten Lebensformen und von
Entwicklungen im Ausbildungs- und spiter Berufsbe-
reich wesentlich.

Ein Beispiel fiir eine Forderung der strukturellen Koope-
ration von Organisationen der Berufsorientierung und
Einrichtungen der Beratung im Bereich der privaten Ge-
schlechterbeziehungen ist die u. a. von der Bundeszen-
trale fiir gesundheitliche Aufklarung geforderte Bildungs-
einheit ,, Komm auf Tour“. Sie wird in zahlreichen
Bundeslandern und Regionen in einer solchen lokalen
Kooperation zusammen mit Schulen, durchgefiihrt. Fiir
die Schiiler und Schiilerinnen wird das Ziel formuliert,
»sich geschlechtersensibel mit realisierbaren Zukunfts-
vorstellungen auseinanderzusetzen (Perspektiventwick-
lung), ihre Kommunikationsfahigkeit iiber Freundschaft,
Sexualitdt und Verhiitung zu stirken (Prdvention von
Teenagerschwangerschaften)“. Sie sollen ,spielerisch
motiviert und unterstiitzt werden, ihre Stiarken und Inte-
ressen liber die Wahrnehmung von Eigen- und Fremdbil-
dern zu entdecken (Stirkung des Selbstwerts)” (BZgA
2010). Auf struktureller Ebene wird das Ziel formuliert,
die Kooperation der beteiligten Einrichtungen mit ihrer
unterschiedlichen ,,Beratungskulturen® zu verstetigen.
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4.8 Bildung: Handlungsempfehlungen

Bildung ist ein Schliissel (ein ,,Umwandlungsfaktor®) fiir
Verwirklichungschancen in fast allen Lebensbereichen.
Das Leitbild von Gleichstellung in der Lebensverlaufs-
perspektive bedeutet, dass Madchen wie Jungen, Frauen
wie Minner gleichermalBlen Bildungsmoglichkeiten wih-
len und nutzen kdnnen — und zwar in allen Phasen ihres
Lebens. Eine Forderung geschlechtstypischer Festlegun-
gen z. B. bei der Berufswahl und der institutionelle oder
symbolische Ausschluss eines Geschlechts aus einem Bil-
dungssektor entsprechen diesem Leitbild ebenso wenig
wie Ungleichbewertungen von Ausbildungen zu perso-
nenbezogenen Dienstleistungsberufen und naturwissen-
schaftlich-technisch oder handwerklichen Berufen, die
aus einem iiberkommenen Verstindnis von Geschlechter-
rollen resultieren. In Kenntnis der Schwierigkeiten, die
Jungen, insbesondere solche aus bildungsfernen Eltern-
hiusern, bei den Ubergingen im Schulsystem, von der
Schule in eine Ausbildung und von der Berufsausbildung
in den Beruf haben, und in Kenntnis der Schwierigkeiten,
die Midchen haben, ihre héheren Qualifikationen auf
dem Arbeitsmarkt zu verwerten, gilt es gleiche Verwirkli-
chungschancen in dieser biografisch ersten Bildungs-
phase herzustellen.

Fiir Frauen hat die Entscheidung fiir einen wenig profes-
sionalisierten Frauenberuf und die Entscheidung fiir eine
Familie kurz- und langfristig negative Folgen fiir die wei-
teren Bildungs- und Erwerbsmoglichkeiten. Bildungsent-
scheidungen diirfen aber nicht systematisch Frauen oder
Mainner in berufliche Sackgassen fiihren, eine Eltern-
schaft darf nicht ein Einstieg in eine negative Kumulation
von Bildungsnachteilen sein.

Unter der Lebensverlaufsperspektive miissen Frauen wie
Miénnern im gleichen Mal3 Bildungsmdglichkeiten auch
in einer spéteren Lebensphase erméglicht werden, zum
einen als Anschluss an bisher erworbene Qualifikationen,
zum anderen als ,,zweite* oder ,,dritte* Chance, als Nach-
holen der — von jungen Frauen und Ménnern aus unter-
schiedlichen Griinden — verpassten und nicht rechtzeitig
genutzten Bildungsmoglichkeiten.

Daher werden sieben Blocke von MaBnahmen empfoh-
len:

1. Eine iibergreifende, systematische Verankerung von
Gender Mainstreaming und von geschlechtsbewusster
Péadagogik in der Bildungspolitik und in den Bildungs-
einrichtungen biindelt wesentliche Einzelempfehlun-
gen zur Durchsetzung gleicher Bildungschancen. Fiir
die Nachhaltigkeit ist die Verankerung der Vermittlung
von Gender-Kompetenz in der Ausbildung pédagogi-
scher Fachkrifte wesentlich, die diese befdhigt, die
Geschlechterinteraktion in Schulen und Ausbildungs-
einrichtungen bezogen auf Ménnlichkeits- und Weib-
lichkeitsinszenierungen reflektiert und professionell
zu gestalten. Empfohlen wird weiter eine breite Veran-
kerung von Gendertrainings flir Bildungspartner, ins-
besondere fiir den Bereich der Berufs- und Ausbil-
dungsberatung. Ein Ziel von Gender Mainstreaming
ist auch ein ausgewogeneres Verhéltnis zwischen

ménnlichen und weiblichen padagogischen Fachkraf-
ten, einschlieBlich einer Erhéhung des Anteils minnli-
cher Padagogen in Kindertagesstitten und in der
Grundschule, verbunden mit der Vermittlung von
Kompetenzen einer geschlechtsbewussten Pddagogik.

. Fir die erste Bildungsphase gilt es, die Schwierigkei-

ten von weiblichen und méannlichen Jugendlichen an
den Ubergiingen im Bildungswesen oder von der
(Aus-)Bildung in den Beruf abzubauen. Als Schwer-
punkt wird ein Paket fiir mannliche Jugendliche ins-
besondere aus bildungsfernem Elternhaus bzw. mit
Migrationshintergrund empfohlen: die Erprobung pa-
dagogischer Konzepte, die Leistungsschwache fordern
und auch in nicht formalen Bildungsprozessen an
nichtschulischen Stirken ansetzen, sowie die Reversi-
bilitdt der im Alter zwischen 10 und 16 Jahren miss-
gliickten getroffenen Bildungsentscheidungen.

. Empfohlen wird die Verbesserung der Vereinbarkeit

von Ausbildung und Familie mit drei Schwerpunkten: 1)
mit einem Forderprogramm zur Umsetzung des An-
spruchs auf Teilzeitausbildung, das eine verwaltungs-
technische Koordinierung, eine konzertierte Vergabe
der Mittel zum Lebensunterhalt, eine entsprechend
qualifizierte Beratung sowie sozialpddagogische Be-
gleitung umfasst, 2) mit der dringend anstehenden
Forderung von Teilzeitausbildungen, insbesondere
von Teilzeitstudiengdngen nach BAfOG; allgemeiner
sind Eltern in Ausbildung in alle MaBBnahmen einer fa-
milienorientierten Personalpolitik in Betrieben einzu-
beziehen und die Belange studierender Eltern bei der
Bildungsplanung und der Bewertung von Hochschu-
len zu beriicksichtigen, 3) mit gesonderten, niedrig-
schwelligen Angeboten der Erstqualifikation fiir nied-
rig qualifizierte Miitter mit Migrationshintergrund.

. Das in einen dualen und einen schulischen Zweig ge-

teilte Berufsbildungssystem soll mit dem Ziel, bundes-
einheitliche Standards in der Berufsausbildung zu
schaffen, zusammengefiihrt und vereinheitlicht wer-
den. Dies ist ein Beitrag zur Professionalisierung und
Aufwertung der wenig professionalisierten ,,Frauen‘-
Berufe der personenbezogenen Dienstleistungen. Wer-
den Frauenberufe ,,attraktiver, hat dies auch einen
steigenden Ménneranteil zur Folge.

. Generell sind Berufswahloptionen {iber die ge-

schlechtstypischen Wahlen hinaus zu o6ffnen. Pro-
gramme wie ,,Girls* Day* und ,,Boys‘ Day* (ab 2011
bundesweit eingefiihrt) und ,,Neue Wege fiir Jungs®,
aber auch MaBinahmen der Forderung der Wahl von
geschlechtsuntypischen Leistungskursen in der Schule
sollten als Beitrdge zur Motivierung fiir geschlechts-
untypische Berufswahlen (mehr Frauen in MINT-Be-
rufe, mehr Ménner in personenbezogene Dienstleis-
tungsberufe) erweitert, verstetigt und systematisch
evaluiert werden, ebenso wie Mentoring-Programme
fiir die Begleitung von Minderheiten in untypischen
Feldern.
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6. Bildungsmdglichkeiten im Erwachsenenalter sollen
fiir Frauen und Ménner in gleichem Maf3 als An-
schluss- und Aufstiegsqualifikation oder als Nachho-
len verpasster erster Abschliisse (,,zweite Chance®)
zuganglich sein. ,,Ziehungsrechte“ fiir Bildungsoptio-
nen koénnen iiber den Lebenslauf verteilt und finanziell
flankiert Bildungsphasen ohne Nachteile ermdglichen.
Die Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie in
allen Lebensphasen fiir Frauen und Ménner ist dabei
eine prinzipielle Voraussetzung. Dabei sind Malnah-
men unterschiedlicher Art notwendig. In Anlehnung
an die ,,Expertenkommission Finanzierung Lebens-
langen Lernens® (2004) schlédgt die Sachverstandigen-
kommission die Einfiihrung einer ,,Erwachsenen-
bildungsférderung mit einer  Priifung  der
Anspruchsberechtigung unter der Geschlechterpers-
pektive (z. B. angemessener Einbezug vollzeitschuli-
scher Erstausbildungen) und einer Familienkompo-
nente vor. Weiterhin wird als eine flexible Regelung
von Einstiegsbedingungen die Weiterentwicklung der
Anerkennung von auflerhalb der formalen Lerngele-
genheiten erworbenen Kompetenzen bzw. ,Kapita-
lien* empfohlen — auch als Umsetzung der von der EU
geforderten Verkniipfung informeller, non-formaler
und formaler Lernfelder. Die Verfahren der Anerken-
nung bediirfen dabei der Uberpriifung ihrer Aus-
wirkungen fiir Frauen und Manner. Als weitere
MaBnahme empfiehlt sich die Aufthebung von Alters-
grenzen fiir Zulassungen zu Ausbildungsgéngen und
Stipendien, BAfoG etc., um es noch weiter reichend
zu ermdglichen, z. B. auch nach einer Phase der Er-
werbstétigkeit den Bachelor im Anschluss an eine Be-
rufsausbildung oder den Master im Anschluss an den
Bachelor zu erwerben.

7. Forschungsbedarf besteht zum einen im Hinblick auf
fehlende bzw. nicht systematisch abgeglichene Eva-
luationen von aktuellen Mafinahmen und die Ermitt-
lung von Best-Practice-Beispielen. Es sollten wissen-
schaftlich gewonnene Evaluationskriterien entwickelt
werden, die die weitere Basis fiir formative und ver-
gleichende Evaluationen bilden. Die empirische,
quantitativ ausgerichtete Bildungsforschung und die
auf Mikroprozesse gerichtete, qualitative Genderfor-
schung sollten stirker verzahnt werden.
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5 Erwerbsleben
5.1 Einleitung

Angesichts des demografischen Wandels und der rasanten
Entwicklungen, die Unternehmen in internationalen
Mirkten und im Wettbewerb zu bewiltigen haben, stellt
die Nutzung des weiblichen Erwerbspersonenpotenzials
eine Kernaufgabe der Zukunft dar. Fuir die wirtschaftliche
Entwicklung hat die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern im Erwerbsleben daher einen zentralen Stellenwert.
Eine gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben ent-
spricht angesichts veranderter Rollenbilder und 6konomi-
scher Notwendigkeiten im Haushalt aber auch den
Wiinschen von Frauen. Entsprechend verweist die Euro-
pdische Kommission (2010) mit Vehemenz darauf, dass
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern
im Erwerbsleben und an Entscheidungsprozessen ein
wirtschaftliches und demokratisches Gebot sei. Faktisch
ist allerdings die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
in der Erwerbsarbeit bisher in Deutschland nicht reali-
siert. Obwohl Frauen bei den Bildungsabschliissen aufge-
holt und die Ménner inzwischen sogar tiberholt haben
(vgl. Kapitel 4 Bildung), kénnen sie diesen Vorsprung
bisher weder quantitativ noch qualitativ auf dem Arbeits-
markt umsetzen. Zwar ist die Frauenerwerbstitigkeit in
den vergangenen Jahren deutlich gestiegen, die Arbeits-
marktintegration von Frauen vollzieht sich jedoch zu ei-
nem betrachtlichen Teil in Beschiftigungsverhiltnissen
mit geringem Stundenumfang sowie — im Vergleich zu
Ménnern — niedrigen Lohnen. Obgleich auch die Er-
werbsverldufe von Méannern fragmentierter werden und

auch bei Ménnern nicht mehr automatisch von einer un-
unterbrochenen Erwerbsbiografie ausgegangen werden
kann, zeigen sich dennoch nach wie vor starke ge-
schlechtsspezifische Unterschiede im Erwerbsleben von
Frauen und Ménnern.

Frauen unterbrechen immer noch hiufiger und lénger ihre
Erwerbstitigkeit aus familidren Griinden als Manner und
steigen weniger héufig in Fithrungspositionen auf, was al-
lenfalls in Teilen durch unterschiedliche Préferenzen zu
erkldren ist. Vielmehr werden die unterschiedlichen
Erwerbsverldufe von Frauen und Ménnern durch institu-
tionelle Regelungen (vgl. Kapitel 3 Recht), durch die
(fehlende) Verfligbarkeit sozialer Dienstleistungen (vgl.
Kapitel 6 Zeitverwendung), durch Strukturen des Arbeits-
marktes, aber auch durch traditionelle Rollenbilder und
Stereotype, die das Verhalten unterschiedlicher Akteure
beeinflussen, geprégt.

Ungleichheiten im Erwerbsverlauf von Frauen und Mén-
nern ergeben sich an den folgenden Knotenpunkten und
in den folgenden Phasen des Erwerbslebens: bei der Be-
rufswahl, beim Berufseinstieg, wiahrend der Berufstitig-
keit und beim Ubergang von der Erwerbs- in die Nach-
erwerbsphase (Abb. 5.1).

Die differierende Position von Frauen und Minnern im
Erwerbsleben zeigt sich sowohl in einer Verteilung beider
Geschlechter auf unterschiedliche und unterschiedlich gut
bezahlte Berufe (horizontale Segregation), als auch in ei-
ner Verteilung auf unterschiedliche Hierarchieebenen
(vertikale Segregation). Die beobachtbaren Ungleichhei-
ten (Cejka/Eagly 1999; Correll 2004) sind auf ein Kon-

Abbildung 5.1

Knotenpunkte und Phasen im Erwerbslebensverlauf

LEBENSVERLAUF BERUFSWAHL BERUFSEINSTIEG BERUFSTATIGKEIT BERUFSAUSSTIEG
ERWERBS-
UNTERBRECHUNGEN

Geschlechts- Unterschiedliche Unterschiede bei Frauen

spezifisches Karriereerwartungen und Ménnern
AUSWIRKUNGEN Berufswahlverhalten ™= von Frauen und == . in Filhrungspositionen == ALTERSSICHERUNG

Ménnern - beim Entgelt
- bei Teilzeit

BEEINFLUSSENDE FAKTOREN (INSTITUTIONELLE RAHMENBEDINGUNGEN, ARBEITSMARKT- UND
BETRIEBSSTRUKTUREN, FRAUEN- UND FAMILIENBILDER U.A.)

Quelle: eigene Darstellung

Quelle: eigene Darstellung
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glomerat sich wechselseitig verstirkender Faktoren sei-
tens der staatlichen Institutionen, der Ausgestaltung des
Arbeitsmarktes, gesellschaftlicher Frauen- und Familien-
bilder sowie individueller Priferenzen zuriickzufiihren
(vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf, Abb. 2.1). Mechanismen,
die auch dort zu traditionellen Geschlechterarrangements
und Lebensverldufen von Frauen und Ménnern fiihren,
wo diese von den Betroffenen gar nicht gewiinscht sind,
ziehen aus der Lebensverlaufsperspektive ,,Narben-
effekte in den Lebensverldufen von Frauen nach sich,
die auch gesellschaftliche Folgen haben. Sie manifestie-
ren ungleiche Voraussetzungen beider Geschlechter fiir
eine existenzsichernde, eigenstindige Erwerbsarbeit tiber
den gesamten Erwerbslebensverlauf bis hin zum Austritt
aus dem Beruf und somit zur Alterssicherung (vgl. Kapi-
tel 7 Alter). Defizite beziiglich der tatsdchlichen Verwirk-
lichungschancen — bei formaler Gleichberechtigung —
verursachen insofern nicht nur eine Begrenzung der indi-
viduellen Moglichkeiten, sondern auch langfristige Kos-
ten fiir die Gesellschaft.

Das vorliegende Kapitel beleuchtet zundchst allgemeine
Querschnittbefunde zur Entwicklung der Erwerbstatigkeit
von Frauen mit einem besonderen Schwerpunkt auf der
Entwicklung der Teilzeitarbeit in den beiden Formen der
sozialversicherungspflichtigen Teilzeit und der geringfii-
gigen Beschiftigung (vgl. Abschnitt 5.2). Mit Blick auf
die Lebensverlaufsperspektive wird dann eine detaillierte
Analyse weiblicher Erwerbs- und Teilzeitverldufe durch-
gefiihrt, bevor Erwerbsmuster im Paarzusammenhang
und ihre Verdnderung im Partnerschaftsverlauf beleuchtet
werden. AnschlieBend werden fiinf ausgewidhlte Schwer-
punktthemen beleuchtet, an denen sich die Ungleichheit
der Geschlechter im Erwerbsleben vor dem Hintergrund
der Themenstellung ,,Gleichstellung in der Lebensver-
laufsperspektive® besonders deutlich manifestiert: Be-
rufswahl und Berufseinstieg (vgl. Abschnitt 5.4), Auswir-
kungen von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen
auf den Erwerbslebensverlauf (vgl. Abschnitt 5.5), Kar-
riereentwicklung (vgl. Abschnitt 5.6), Frauen in Fiih-
rungspositionen (vgl. Abschnitt 5.7) sowie Entgeltun-
gleichheit und Niedriglohne (vgl. Abschnitt 5.8). Am
Beispiel des Einzelhandels wird das Zusammenwirken
unterschiedlicher Einflussfaktoren auf den Erwerbsle-
bensverlauf von Frauen illustriert (vgl. Abschnitt 5.6.5).
Der in den verschiedenen Feldern deutlich werdende
Handlungsbedarf in Bezug auf die Geschlechtergleichstel-
lung kann nicht durch politisches Handeln allein eingeldst
werden. Es bedarf gemeinschaftlicher Anstrengungen aller
beteiligten Akteure. Insbesondere gilt es, die Arbeitsbedin-
gungen in den Betrieben so zu gestalten, dass geméaB des
Leitbildes der Kommission (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf)
beiden Geschlechtern die Moglichkeit gegeben wird, Er-
werbstdtigkeit und andere Tatigkeiten entlang des Lebens-
verlaufs auszuiiben und zu vereinbaren. Das folgende Teil-
kapitel (vgl. Abschnitt 5.9) untersucht, inwiefern
Familienfreundlichkeit und Work-Life-Balance in Unter-
nehmen realisiert sind und ob die betriebliche Realitit dem
von der Kommission formulierten Leitbild entspricht.
Zentrale Befunde und Handlungsempfehlungen schliefen
das Kapitel ab (vgl. Abschnitt 5.10).

Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode
5.2 Frauen auf dem Arbeitsmarkt: Steigende
Erwerbsbeteiligung bei konstantem
Arbeitszeitvolumen
5.2.1 Die Erwerbstitigkeit unterschiedlicher

Frauengruppen

Seit vielen Jahren steigt in (West-)Deutschland die Er-
werbstitigenquote von Frauen an. Das in der EU-Be-
schiftigungsstrategie (Lissabon-Strategie) gesetzte Ziel,
diese in den EU-Léndern bis 2010 auf 60 Prozent (bezo-
gen auf die 15- bis 64-Jdhrigen) zu steigern, hat Deutsch-
land bereits seit dem Jahr 2005 erreicht. Inzwischen
(2009) wird fir Deutschland ein Wert von 66,2 Prozent
fiir die Erwerbstitigenquote von Frauen ausgewiesen.
Deutschland nimmt damit im Vergleich der EU-Lander
gegenwirtig den 6. Rang ein und liegt deutlich — um mehr
als sieben Prozentpunkte — tiber dem Durchschnitt der EU
27-Lander (Eurostat-Datenbank).

Die Betrachtung der Erwerbsbeteiligung von Frauen ver-
schiedener Altersgruppen zu Beginn des Jahres 2010
zeigt, dass Frauen in Deutschland vor allem in den Alters-
gruppen zwischen 35 und 54 Jahren auf dem Arbeits-
markt aktiv sind. Thr hochstes Niveau erreicht die Er-
werbstétigenquote von Frauen gegenwértig mit knapp
80 Prozent in der Gruppe der 40- bis 44-Jahrigen
(Tab. 5.1). Dennoch zeigt sich, dass — nach einem ver-
gleichbaren Berufseinstieg junger Frauen und Manner
(Altersgruppe 20 bis 24 Jahre) — in allen folgenden Al-
tersgruppen die Frauenerwerbstétigkeit immer noch deut-
lich unter derjenigen der gleichaltrigen Méanner liegt. Be-
sonders grof} ist diese Differenz gegenwértig in zwei
Lebensphasen: Zum einen bei den 30- bis 39-Jihrigen,
die haufig Kinder im Haushalt zu versorgen haben, zum
anderen auch in der Gruppe derer, dic heute bereits
55 Jahre und élter sind. Hierbei handelt es sich hdufig um
Frauen, die nach der Familienphase nicht mehr erwerbs-
tétig geworden sind oder nicht mehr (nachhaltig) auf dem
Arbeitsmarkt Fufl gefasst haben.

Diese zeitpunktbezogenen Querschnittdaten konnen aller-
dings nicht im Sinne eines typischen Erwerbsverlaufs von
Frauen interpretiert werden. Sie spiegeln das Verhalten
unterschiedlicher Frauenkohorten als Ergebnis der je-
weils zuriickgelegten Lebens- und Erwerbsbiografie unter
den heute gegebenen Bedingungen. Welchem Erwerbs-
muster Frauen und Ménner jiingerer Altersgruppen folgen
werden, kann den Daten nicht entnommen werden.

Die Zunahme des Anteils erwerbstitiger Frauen in
Deutschland geht nicht nur auf den groferen Anteil er-
werbsorientierter junger lediger Frauen oder den gréferen
Anteil (noch) kinderloser Frauen zuriick. Vielmehr ist ge-
rade die Erwerbsbeteiligung von verheirateten Frauen
und Miittern mit Kindern in den letzten Jahrzehnten deut-
lich angestiegen (Bothfeld et al. 2005: 127, 174; vgl. aus-
fiihrlich Kapitel 6 Zeitverwendung). Kinderbedingte Er-
werbsunterbrechungen von Frauen fallen heute kiirzer
aus, ein Grofteil der vor der Niederkunft erwerbstétigen
Miitter nimmt spétestens nach Ablauf der dreijdhrigen El-
ternzeit wieder eine Erwerbstitigkeit auf. Diese Muster
sind stark milieuabhiangig: Hochqualifizierte Frauen keh-
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Tabelle 5.1

Erwerbstiitigenquoten von Frauen und Ménnern in unterschiedlichen Phasen des Lebensverlaufs
in Deutschland und EU 27 (2010, in Prozent)*

Altersgruppe
2024 | 2529 | s0-3¢ | 3539 | 4044 | 4549 | s054 | 5559 | 60-64

Frauen

D 62,0 70,7 716 74,1 79,6 78,6 74,4 64,6 32,3
FU 27 47,0 66,9 69,4 71,9 74,3 73,7 68,3 52,1 23,0
Ménner

D 62,3 76,5 85,5 87,9 89,0 87,4 83,4 77,3 48,8
FU 27 52,0 75,9 84,1 86,0 86,2 84,9 80,9 68,8 38,0

* Zahlen fiir das 1. Quartal 2010

Quelle: Eurostat-Datenbank; http://epp.eurostat.ec.europa.eu, eigene Zusammenstellung

ren nach der Geburt eines Kindes schneller in eine Er-
werbsarbeit zuriick als Frauen mit niedriger Qualifika-
tion. Insgesamt liegt die Differenz zwischen den
Erwerbstétigenquoten von Frauen mit Kindern und ohne
Kinder (unter 12 Jahren) in Deutschland immer noch
deutlich iiber dem EU-Durchschnitt und héher als in vie-
len anderen EU-Léandern (a. a. O.: 172 f.).

Auch unter den Frauen im hoéheren Erwerbsalter von
55 bis 64 Jahren gab es in den letzten Jahren einen merk-
lichen Anstieg um rund 20 Prozentpunkte (auf 48,7 Pro-
zent im Jahr 2009). Auch wenn der Anstieg starker ver-
laufen ist als bei den Méinnern, sind Frauen im hoéheren
Erwerbsalter nach wie vor weniger hdufig am Arbeits-
markt aktiv als gleichaltrige Ménner (48,7 Prozent versus
63,9 Prozent in 2009; s. flir 2010 auch Tab. 5.1). Der
durchschnittliche Zeitpunkt des Ubergangs von Frauen
und Minnern in eine Altersrente ist jedoch anndhernd
gleich und liegt mit 61,4 (Frauen) bzw. 62,1 Jahre (Méan-
ner) hoher als im EU-Durchschnitt.

Neben der unterschiedlichen Erwerbsbeteiligung von
Frauen und Minnern entlang des Lebensverlaufs zeigen
sich quer zur Kategorie Geschlecht starke Differenzen in
der Arbeitsmarktteilhabe bei Menschen mit unterschiedli-
chem Bildungsniveau sowie zwischen Deutschen und
Personen mit ausldndischem Pass. Bei beiden Geschlech-
tern steigt die Arbeitsmarktpartizipation mit dem erreich-
ten Bildungsniveau an; Frauen mit niedriger Qualifika-
tion sind nur etwa halb so hiufig erwerbstétig wie Frauen
mit hoher Qualifikation. Zudem sind deutsche Staatsbiir-
ger und Staatsbiirgerinnen zu einem sehr viel hoheren
Anteil erwerbstitig als Personen ohne einen deutschen
Pass; die Erwerbstétigenquote von Frauen ohne deutsche
Staatsbiirgerschaft liegt mit 47,3 Prozent um 20 Prozent-
punkte niedriger als diejenige von Frauen mit deutschem
Pass. Diese Diskrepanz ist in Deutschland wesentlich
stiarker ausgeprigt als im EU-Durchschnitt (vgl. http://
epp.eurostat.ec.europa.eu, Zahlen fiir 2009).

Die bildungsselektive und nach Staatsbiirgerschaft diffe-
renzierte Erwerbsbeteiligung deutet auf Unterschiede in
der Erwerbsorientierung, aber auch auf Unterschiede in

den Erwerbs- und Einkommenserzielungschancen unter-
schiedlicher Frauen- (und Ménner-)gruppen hin.

5.2.2 Das Erwerbsvolumen in Vollzeit-
aquivalenten und die Entwicklung
von Teilzeittatigkeiten

Bemerkenswert an der Entwicklung der Frauenerwerbsti-
tigkeit in Deutschland ist allerdings die Tatsache, dass die
Erhohung der Zahl und des Anteils erwerbstitiger Frauen
nicht mit einer Ausweitung des von Frauen geleisteten
gesamtgesellschaftlichen Arbeitsvolumens einhergegan-
gen ist. Misst man statt der Erwerbstitigenquote die Ent-
wicklung der Frauenerwerbstitigkeit in Vollzeitdquiva-
lenten (VZA), so ldsst sich seit langem eine Stagnation
verzeichnen. Die erhéhte Frauenerwerbstitigkeit ist also
mit einer Umverteilung der Erwerbsarbeit unter Frauen
einhergegangen. So hat sich das auf Frauen entfallene ge-
sellschaftliche Volumen an Erwerbsarbeitsstunden kaum
verdndert, es verteilt sich heute lediglich auf mehr (weib-
liche) Schultern.

Mit dieser Entwicklung nimmt Deutschland in Europa
— siecht man von wenigen Landern wie z. B. den Nieder-
landen ab — eine Sonderstellung ein. In Vollzeitdquivalen-
ten liegt Deutschland bei der Frauenerwerbstdtigkeit nur
knapp tiber dem Durchschnitt in Europa. Da die Mdglich-
keiten fiir eine eigenstindige Existenzsicherung iiber Er-
werbseinkommen und (vielfach an dieses gekoppelte)
Leistungen der sozialen Sicherungssysteme mafigeblich
iiber den Erwerbsumfang bestimmt werden, vermag die
VZA-Quote die Performanz des Beschéftigungssystems
sehr viel besser zu beschreiben als die Erwerbstétigen-
quote.

Die dargestellte Entwicklung steht unmittelbar in Zusam-
menhang mit der Tatsache, dass sich der Anstieg der Er-
werbsbeteiligung von Frauen in Deutschland vor allem
iiber die Ausweitung von Teilzeitarbeitsverhéltnissen, in
den letzten Jahren verstirkt auch iiber die deutsche Son-
derform der ,,Minijobs®, vollzogen hat. Wahrend Ménner
also weiterhin iiberwiegend Vollzeit arbeiten, ist ein stei-
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Tabelle 5.2

Erwerbsbeteiligung® von Frauen in Vollzeitiquivalenten in Deutschland und ausgewihlten EU-Lindern
im Vergleich (2009, in Prozent)

Erwerbstatigenquote der Frauen Erwerbstatigenquote der Frauen Geschlechterliicke gemessen an
in Vollzeitdquivalenten Vollzeitaquivalenten
Deutschland 66,2 50,7 =216
EU 27 58,6 50,1 -18,4
Finnland 67,9 62,5 4,6
Schweden 70,2 60,7 -10,2
Frankreich 60,1 53,4 -13,6
Niederlande 71,5 45,9 21,3

*  Erwerbstétigenquoten der 15- bis 64-Jahrigen
Quelle: European Commission (2010)

gender Teil der erwerbstétigen Frauen in Teilzeit- oder
Minijobs beschéftigt. Zwischen 2001 und 2006 stieg die
Teilzeitquote von Frauen von 39,9 Prozent auf 45,8 Pro-
zent an (jeweils Dezember, Bundesagentur fiir Arbeit
2008); 2008 arbeiteten 46 Prozent der erwerbstétigen
Frauen, aber nur 9 Prozent der erwerbstitigen Ménner in
einem Teilzeitarbeitsverhéltnis.

Neben sozialversicherungspflichtiger Teilzeit hat sich die
geringfiigige Beschéftigung (insbesondere Minijobs) in
den vergangenen Jahren zu einer immer weiter um sich
greifenden Erwerbsform vor allem fiir weibliche Beschif-
tigte entwickelt; gerade fiir Frauen handelt es sich dabei
hiufig um das einzige Erwerbseinkommen. Allein zwi-
schen 2001 und 2006 stieg die Zahl der ausschlielich ge-
ringfligig Beschéftigten um 1,13 Millionen Personen an,
715 000 von ihnen (63 Prozent) waren Frauen. Gleichzei-
tig gingen 1,63 Millionen Vollzeitarbeitspldtze verloren —
670 000 von Frauen (41 Prozent) (Mikrozensus-Daten,
eigene Berechnungen). Munz et al. (2007) stellten in ei-
ner lebenslaufbezogenen Studie fiir das Bundesland
Nordrhein-Westfalen fest, dass 2005 abhéngig erwerbsta-
tige Frauen in der Lebensmitte nur noch zu 45,4 Prozent
in Vollzeit arbeiteten, wahrend es 1997 noch 56,2 Prozent
waren. Dies ist fast ausschlielich auf die wachsende Be-
deutung der geringfiigigen Beschéftigungsverhéltnisse
zuriickzufithren. Unter den erwerbstétigen Frauen, die
ihre Erwerbstitigkeit ldnger als drei Jahre unterbrochen
hatten, waren 2006 schon 30 Prozent geringfiigig be-
schiftigt (Anger/Schmidt 2008: 7). Die Teilzeitquote va-
rilert stark mit der Qualifikation. Sie ist bei den gering
qualifizierten Frauen am hdchsten und bei den hoch qua-
lifizierten Frauen am niedrigsten. Dieser Zusammenhang
zwischen Teilzeitquote und Qualifikation hat sich in den
letzten Jahren weiter verstérkt.

In den letzten Jahren ist auch die Teilzeitquote der Frauen
in der spiten Erwerbsphase weiter gestiegen. Erhoht hat
sich dabei aber auch hier nur die Zahl der geringfiigig Be-
schiftigten. Den Daten der AVID 2005 zufolge (From-
mert/Thiede 2010: 33, 37) diirften unter den heute etwa
50- bis 55-jéhrigen Frauen (Geburtsjahrgidnge 1957 bis

1961) in Westdeutschland schon rund 60 Prozent
Erwerbszeiten mit geringfligiger Beschéftigung haben,
die sich im Lebenslauf auf durchschnittlich 7,6 Jahre
summieren; in Ostdeutschland wird von knapp 30 Prozent
ausgegangen, mit einer durchschnittlichen Dauer von
3,5 Jahren im Lebensverlauf. Die Zahlen, die angesichts
der Entwicklung der letzten Jahre eher zu niedrig gegrif-
fen sein diirften, machen deutlich, dass geringfiigige Be-
schiftigung inzwischen fiir viele Frauen ein Dauerstatus
ist — mit den entsprechenden Konsequenzen fiir das ei-
genstidndige Erwerbs- und Renteneinkommen.

Die gleichstellungspolitische Ambivalenz von Teilzeit hat
sich infolge der stark gestiegenen Varianz in den Teilzeit-
arbeitsverhéltnissen verstirkt. War Teilzeitarbeit lange
Zeit die klassische ,Halbtagstitigkeit® verheirateter
Frauen am Vormittag, so hat sich Teilzeitarbeit heute als
Phianomen derart ausdifferenziert, dass einzig die unter-
halb der Vollzeitnorm liegende vertragliche Arbeitszeit
noch als gemeinsames Kriterium von ansonsten vollkom-
men verschiedenen Arbeitsverhdltnissen gelten kann. Auf
der einen Seite des Spektrums finden sich daher Teilzeit-
arbeitsverhéltnisse, die nur wenig unterhalb der Vollzeit-
norm liegen, auf der anderen Seite finden sich Minijobs
mitunter ganz ohne vertraglich festgelegte Arbeitszeit.
Die starke Zunahme der Minijobs spricht dafiir, dass die
Betriebe seit der Gesetzesdnderung 2003 Personaleinsatz-
strategien nutzen, die vermehrt auf Minijobber und Mini-
jobberinnen setzen. Dabei sind Niedriglohne sowie Ar-
beitsrechtsverletzungen verbreitet.

Werden Vollzeit und Teilzeit zusammengerechnet, haben
sich die effektiven wochentlichen Arbeitszeiten von Frauen
zwischen 2001 und 2006 von durchschnittlich 30,2 auf
29,1 Stunden reduziert (Kiimmerling et al. 2008: 7). In allen
Altersgruppen bzw. liber den gesamten Lebensverlauf ist der
weibliche Anteil am Arbeitsvolumen wesentlich geringer als
der Anteil an der Beschiftigtenzahl. Fllt diese Arbeitszeit-
Liicke der Frauen zu Beginn des Erwerbslebens noch klein
aus, wichst sie im typischen Alter der Familiengriindung
deutlich an und nimmt auch in den Altersgruppen iiber
45 Jahren nur geringfiigig ab. Besonders hoch sind daher,
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wie erldutert, die Teilzeitquoten bei den 36- bis 45-jahrigen | nahen Altersgruppen besonders hoch, wenn sich die Diffe-
und den 56- bis 65-jdhrigen Frauen. Bei Ménnern dagegen | renzen auch — gemessen am gesamtgesellschaftlichen Ar-
besteht spiegelbildlich ein ,,Arbeitszeitiiberhang®, ihr Anteil | beitsvolumen — in den letzten anderthalb Jahrzehnten
am gesellschaftlichen Erwerbsarbeitsvolumen ist vor allem | verringert haben (vgl. Abb. 5.2 und Abb. 5.3).

in den mittleren Altersgruppen, aber auch in den renten-

Abbildung 5.2

Beschiftigungsstruktur nach Geschlecht und Altersgruppen
(2009, Personen in Tausend)

FRAUEN PERSONEN IN 1.000 MANNER
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, vgl. fiir 2007 (Wanger 2009: 10, Abb. 1)

Abbildung 5.3

Anteile an Beschéiftigung und Arbeitsvolumen nach Geschlecht und Altersgruppen
(1991 und 2009, in Prozent)
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, vgl. fiir 2007 (Wanger 2009: 14, Abb. 4)
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Durch die Entwicklungen der vergangenen Jahre hat die
Kluft zwischen den durchschnittlichen Arbeitszeiten er-
werbstédtiger Méanner und Frauen weiter zugenommen.
Auch die Differenzen zwischen den Arbeitszeiten kinder-
loser Frauen und Frauen mit Kindern haben sich vergro-
Bert. Arbeiteten Frauen ohne Kinder 2001 durchschnittlich
7,8 Stunden pro Woche mehr als Frauen mit zwei Kindern,
waren es 2006 schon 9,8 Stunden. Teilzeitbeschiftigte ar-
beiten im Durchschnitt deutlich unter 20 Stunden und da-
mit unter dem Umfang einer halben Stelle. In keinem an-
deren europdischen Land haben teilzeitbeschéftigte
Frauen so kurze Arbeitszeiten wie in Westdeutschland
(Kiimmerling et al. 2008: 7). Hier liegt ein betrachtliches
Arbeitskréftepotenzial brach. Dagegen liegt die Zahl der
geleisteten Wochenstunden bei der — iiberwiegend von
Mainnern ausgeiibten — Vollzeitbeschéftigung angesichts
einer ausgeprigten ,,Uberstundenkultur” mit 41,7 Stun-
den (2008) deutlich iiber dem tariflichen Vollzeitstandard.
Auch sind die in Vollzeit in Deutschland geleisteten Wo-
chenstunden hoher als in den meisten anderen Léndern,
wie z. B. den skandinavischen Landern Finnland (40,3),
Schweden (41,0) oder Norwegen (39,2) (Eurostat-Daten-
bank).

Zusammenfassend ist daher festzuhalten: ,,Je mehr Kin-
der ein Mann hat, desto ldnger sind seine Arbeitszeiten, je
mehr Kinder dagegen eine Frau hat, desto kiirzer sind ihre
Arbeitszeiten. Gleichzeitig fallt auf, dass sich auch bei
den Frauen ohne Kinder die Arbeitszeiten stirker verrin-
gert haben, als dies bei Ménnern ohne Kinder der Fall ist*
(Kiimmerling et al. 2008: 5). Auch bestehen nach wie vor
betrichtliche Unterschiede in den Arbeitszeiten von
Frauen und Ménnern, wenn man West- und Ostdeutsch-
land vergleicht. 2006 arbeiteten westdeutsche Ménner im
Durchschnitt 10,4 Stunden ldnger als Frauen, wéhrend die
Differenz in Ostdeutschland bei fiinf Stunden lag. Insge-
samt ist die Geschlechtersegregation bei den Arbeitszei-
ten jedoch stérker, als sie es noch zu Beginn des Jahrhun-
derts war.

Im Folgenden wird die Querschnittbetrachtung zugunsten
einer Léngsschnittperspektive verlassen. Gefragt wird
nach typischen Erwerbsmustern und Erwerbsverlaufen
von Frauen individuell und im Paarzusammenhang.
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5.3 Erwerbsverldufe von Frauen und Méannern:
Ausdifferenzierung unterschiedlicher
Muster
5.3.1 Typische Erwerbsverldufe von Frauen

und Mannern

Wie die Daten der Untersuchung Altersvorsorge in
Deutschland (AVID) fiir die Geburtsjahrginge 1936 bis
1955 verdeutlicht haben, zeigt sich bei den Ménnern ein
markanter Trend zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit (ge-
messen in Erwerbsjahren), wiahrend die Zahl der Erwerbs-
jahre von Frauen — und zwar westdeutschen Frauen — zu-
nimmt. Trotz dieser Angleichung bleibt auch bei den
,jungsten“ Frauen noch eine erhebliche ,,Lebenserwerbs-
liicke* gegeniiber den Méannern bestehen, die fiir Gesamt-
deutschland auf sieben Jahre, fiir Westdeutschland sogar
auf neun Jahre beziffert wurde (AVID 1996, Infratest
Burke Sozialforschung 2000). Der AVID 2005 zufolge,
die erwerbsbiografische Daten fiir die Jahrginge 1942 bis
1961 enthilt, setzen sich die beschriebenen Trends der
Steigerung der Erwerbsjahre westdeutscher Frauen und
der Verringerung der Erwerbsjahre west- und ostdeut-
scher Ménner sowie ostdeutscher Frauen auch in die
nichsten Kohorten fort. Auch die 1957 bis 1961 gebore-
nen westdeutschen Frauen, fiir die durchschnittlich
33,2 Versicherungsjahre prognostiziert werden, liegen je-
doch noch etwa 4,6 hinter den westdeutschen Ménnern
zuriick, die ostdeutschen Frauen mit 37,5 Versicherungs-
jahren allerdings nur noch rund ein Jahr hinter den ost-
deutschen Minnern (AVID 2005, TNS Infratest Sozial-
forschung 2007).

Himmelreicher (2010) ermittelt auf der Basis von Daten
des Forschungsdatenzentrums der Deutschen Rentenver-
sicherung Bund (FDZ-RV) sieben Erwerbsbiografieclus-
ter fiir Méanner und Frauen der Jahrgénge 1940 bis 1955,
von denen drei — darunter das im Westen am héufigsten
anzutreffende Drei-Phasen-Modell — ausschlieBlich bei
Frauen vorkommen (Tab. 5.3). Nur 15 Prozent der west-
deutschen Frauen gehoren dagegen zu den langjahrig so-
zialversicherungspflichtig Beschiftigten, die mehr als
90 Prozent der potenziellen Erwerbszeit auch tatséchlich
mit Beitrdgen belegt haben. Unter den west- und ostdeut-
schen Méannern, aber auch unter den ostdeutschen Frauen
ist dieser Typ dagegen am hdufigsten anzutreffen.
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Tabelle 5.3
Erwerbsbiografiecluster von Frauen und Miinnern
(Jahrginge 1940 bis 1955, in Prozent)”
Nr. | Erwerbsbiografie-Cluster Frauenanteil am Region
jew. Cluster
Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen Ménner Frauen Ménner
1 | Langjahrig sozialversicherungspflichtig 37 15 52 53 64
beschéftigt (> 90 % aller Monate mit SVP)
2 | Langjahrig arbeitslos 46 10 17 11 13
(durchschnittlich 31 Monate reg. ALO)
3 | Langjahrig nicht sozialversicherungspflichtig 51 15 17 3 8
(GRV-Aussteigerinnen und -Aussteiger)
4 | Spéteinsteigerinnen und -einsteiger (haufig 60 13 14 27 14
spater Einstieg)
5 | Drei-Phasen-Modell (U-férmige Erwerbsquote) 100 18 - 4
6 | Friihe Hausfrauen (friiher Ausstieg aus 100 17 3 1
SVP-Beschéftigung)
7 | Hausfrauen (spaterer Ausstieg aus SVP- 100 12 - 1
Beschéftigung, Pflege)
INSGESAMT 56 100 100 100 100

* Datenanalyse auf der Basis verschiedener Scientific Use Files des Forschungsdatenzentrums der Deutschen Rentenversicherung Bund (FDZ-RV),
Sequenzmusteranalyse (optimal matching) und Typisierung iiber Clusteranalyse auf Basis der 5-Prozent-Substichprobe der Versichertenkonten-
stichprobe 2005. Deutsche Personen zwischen 18 und 50 Jahren (n =2 657 Frauen/n = 2 060 Ménner). Zu beriicksichtigen: Daten bilden das Ren-

tenrecht ab, keine Daten zu Beamten und Selbstandigen.
Quelle: Himmelreicher (2010)

5.3.2 Teilzeitmuster im Lebensverlauf
von Frauen

Teilzeitarbeitsphasen nehmen einen immer groBeren
Raum im Erwerbsleben von Frauen ein. Nach Daten der
AVID 2005 ist damit zu rechnen, dass von den heute etwa
50- bis 55-Jdhrigen (Geburtsjahrginge 1957 bis 1961)
schon 61 Prozent der westdeutschen Frauen sozialversiche-
rungspflichtige Teilzeitphasen aufzuweisen haben, die sich
durchschnittlich iiber den Lebensverlauf auf 12,7 Jahre
kumulieren. In Ostdeutschland wird von einem Anteil
von 29,5 Prozent der Frauen mit durchschnittlich 8,4 Jah-
ren ausgegangen (Frommert/Thiede 2010: 33, 37). Wie
die Analysen zeigen, fiihren insbesondere familiale
Griinde (wie Mutterschaft und Ehe) zur Aufnahme einer
Teilzeiterwerbstétigkeit. Langsschnittanalysen zum The-
menfeld ,,Teilzeitarbeit™ liegen dagegen bisher nur we-
nige vor. Bekannt ist, dass Teilzeitarbeit bei westdeut-
schen Frauen héufig eine Dauerlosung darstellt, wéhrend
sie von ostdeutschen Frauen eher als temporire Arbeits-
zeitform (oft zwischen Vollzeitphasen) ausgeiibt wird. Da
sich die Lebensverldufe — vor allem diejenigen von
Frauen — in den letzten Jahren stirker ausdifferenziert ha-
ben (vgl. Schmidt/Schmitt 2005), wurden fiir den vorlie-
genden Bericht mithilfe empirischer Daten (Paneldaten
des SOEP 2001 bis 2008) die typischen Kombinations-
muster von Teilzeitarbeit, Vollzeitarbeit sowie Nicht-
erwerbstétigkeit im weiblichen Lebensverlauf unter-

sucht.”¢ Im Ergebnis haben sich unterschiedliche Teilzeit-
bzw. Erwerbsverlaufscluster fiir Frauen mit und ohne
Kinder herauskristallisiert (Tab. 5.4 und 5.5).77 So bele-
gen die Daten:

— Uberdurchschnittlich lange und durchgingig teilzeit-
erwerbstétig sind vor allem westdeutsche Frauen im
Alter von 31 bis 43 Jahren mit Kind(ern).

— Bei Frauen, die im Beobachtungszeitraum iiberwie-
gend mit Kindern leben (Tab. 5.4), finden sich vier
charakteristische Erwerbsverldufe, deren typische
Biografiephasen Tabelle 5.4 verdeutlicht. Hatten die
untersuchten Frauen durchschnittlich etwa 41 Prozent
der beobachteten Jahre mit Teilzeitphasen belegt, wa-
ren es bei den 40 Prozent der Frauen, die dem ersten
Cluster zuzuordnen sind, sogar iiber 81 Prozent.

— Bei Frauen, die iiberwiegend ohne Kinder leben
(Tab. 5.5), finden sich drei typische Erwerbsverldufe:
Die Verldufe unterscheiden sich deutlich und zeugen

76 Berechnungen von Tanja Schmidt, vgl. Klenner/Schmidt (2010).

77 Betrachtet wurden Frauen in der Lebensphase zwischen dem 23. und
dem 43. Lebensjahr, die hinsichtlich des Berufseinstiegs, der berufli-
chen Entwicklung, der Familiengriindung und des Wiedereinstiegs
nach der Geburt besonders , kritisch® ist. In der Léngsschnittanalyse
wurde Teilzeiterwerbstitigkeit in Erwerbsverlaufssequenzen iiber
sieben Jahre hinweg betrachtet.
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davon, dass sich inzwischen sehr unterschiedliche Ty-
pen von weiblichen Erwerbskarrieren etabliert haben.
Wihrend in der grofiten Gruppe (55 Prozent der
Frauen ohne Kinder im Haushalt) Teilzeitarbeit nur
wenig Raum im Erwerbsleben einnimmt, iibt etwa ein
Viertel der Frauen ohne Kinder im Haushalt Teilzeit-
arbeit wihrend 43 Prozent des analysierten Zeitfens-
ters aus.

Trotz zahlreicher Teilzeitarbeitsverhéltnisse und trotz der
Anspriiche nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz sind

die Moglichkeiten zur Anpassung der Arbeitszeit im Le-
bensverlauf noch begrenzt. Bisher kann nicht {iberall und
von allen Beschéftigten in bestimmten Phasen im Lebens-
verlauf auf das Arbeitszeitvolumen Einfluss genommen
werden. Daher zeigen die hohen Teilzeitquoten von Frauen
in Deutschland auch ein Missverhdltnis zwischen ge-
wiinschter (aber unrealisierter) und verwirklichter (aber
ungewollter) Teilzeitarbeit. Ein beachtlicher Teil der Teil-
zeitarbeit ist unfreiwillig und Ausdruck von Unterbeschéf-
tigung (Klenner/Schmidt 2010). So sind die Teilzeitarbeits-
zeiten aus Beschéftigtensicht oft deutlich zu kurz:

Tabelle 5.4
Kumulierte anteilige Zeiten in verschiedenen Status nach Clustern
von Frauen, die iiberwiegend mit Kind(ern) leben
(2001 bis 2008, in Prozent an der gesamten Beobachtungszeit von 84 Monaten)
Cluster MK*-1 Cluster MK- 2 Cluster MK-3 Cluster MK-4 Gesamt

N 406 255 136 197 994
% — gewichtet 39,6 27,5 13,6 19,3 100
Teilzeit 81,2 24,9 3.9 59 40,7
Vollzeit 54 15,5 1,4 81,0 22,2
Arbeitslosigkeit 1,1 18,9 7,7 2,9 7,2
Schule/Studium 0,1 1,8 0 0,8 0,7
Erziehungszeit 7,5 241 9,9 8,1 12,5
Haushalt 42 13,5 Igm 0,9 16,0
Sonstiges/Liicke 0,5 1,2 0,0 0,5 0,6

* MK = im Beobachtungszeitraum tiberwiegend mit Kindern lebend

Quelle: SOEP 2001 — 2008, hochgerechnet, Berechnungen von Tanja Schmidt, vgl. Klenner/Schmidt (2010)

Tabelle 5.5

Kumulierte anteilige Zeiten in verschiedenen Status nach Cluster
von Frauen, die iiberwiegend ohne Kind(er) leben
(2001 bis 2008, in Prozent an der gesamten Beobachtungszeit von 84 Monaten)
Cluster OK*-1 Cluster OK-2 Cluster OK-3 Gesamt

N 141 192 321 654
% — gewichtet 21,0 24,2 54,8 100,0
Teilzeit 20,9 42,5 1,5 18,5
Vollzeit 49,9 9,0 95,6 65,6
Arbeitslosigkeit 4.0 12,6 1,0 4.4
Schule/Studium 4,2 9,8 0,5 3.5
Erziehungszeit 19,4 14,0 0,9 8,0
Haushalt 1,4 9,5 0,1 2,1
sonstiges / Liicke 0,2 2,6 0,4 0,9

*  OK = im Beobachtungszeitraum iiberwiegend ohne Kinder lebend

Quelle: SOEP 2001 — 2008, hochgerechnet, Berechnungen von Tanja Schmidt, vgl. Klenner/Schmidt (2010)
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40 Prozent der Frauen mit Teilzeiterwerbsverldufen kon-
nen iiber einen Zeitraum von drei Jahren ihren Wunsch
nach langeren Arbeitszeiten nicht erfiillen und miissen da-
mit {iber Jahre hinweg unfreiwillig (hdufig marginal) teil-
zeiterwerbstitig sein. Andererseits konnen aber auch zwei
Drittel der Frauen mit Teilzeiterwerbsverldufen iiber drei
Jahre hinweg ihren Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten
nicht erfiillen (ebenda). Bei ostdeutschen Frauen mit Kin-
dern findet sich eine Gruppe mit groferen Teilzeitarbeits-
verhéltnissen, die jedoch kurz und in mehrere Episoden ge-
splittet sind. Obwohl sich in diesen Erwerbsverldufen ein
hoher Anteil an Ubereinstimmung zwischen tatsichlicher
und gewiinschter Arbeitszeit findet, gibt es auch einen
tiberdurchschnittlichen Anteil von Frauen, die sich einer-
seits langere und andererseits auch kiirzere Arbeitszeiten
wiinschen. FEine weitere Gruppe zumeist ostdeutscher
Frauen (OK-2) ist gekennzeichnet durch iiberdurchschnitt-
lich viele kurze (Teilzeit-)Erwerbsepisoden mit kiirzeren
Arbeitszeiten, in denen auch ein tberdurchschnittlicher
Anteil von Minijobs vorkommt. Auch in dieser Gruppe fin-
det sich ein erhebliches Missverhédltnis zwischen ge-
wiinschter und tatséchlicher Arbeitszeit: Fast die Halfte der
Frauen dieses diskontinuierlichen und prekéren Verlaufs
wiirden gern ldnger arbeiten. Allen Clustern sind starke
Pfadabhingigkeiten beziiglich der vor dem Beobachtungs-
zeitraum gemachten Erwerbserfahrungen gemeinsam. Sie
betreffen die Erwerbsverldufe, aber auch die Hohe des in-
dividuellen Einkommens. Damit wird deutlich, dass
Frauen nicht nur punktuell und nicht nur wenn sie Kinder
haben, teilzeiterwerbstétig sind. Vielmehr betrifft Teilzeit-
erwerbstétigkeit die Mehrheit der Frauen und bestimmt
systematisch und in Abhdngigkeit von fritheren Teilzeiter-
fahrungen den weiteren Erwerbsverlauf. Dabei gibt es
ebenfalls fiir alle Frauen ein starkes Missverhéltnis zwi-
schen tatsdchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten in je-
der Form: einerseits sind gewiinschte Arbeitszeiten nicht
realisierbar und andererseits werden mehr Stunden gear-
beitet als gewiinscht. Generell stellt Teilzeitarbeit eine mit
proportionalen Einkommenseinbullen verbundene indivi-
duell zu bezahlende Arbeitszeitverkiirzung dar, die als Ver-
einbarkeitsinstrument nicht allen Einkommensgruppen zu-
ganglich ist. Zudem erweist sich Teilzeit auch im
Stundenlohn als Nachteil. ,,Part time wage penalties* ste-
hen im Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen
Segregation des Arbeitsmarktes und sind wahrscheinlich
tiberwiegend Resultat eines unterschiedlichen Zugangs zu
bestimmten Arbeitsplédtzen. Hierzu ist die Forschungslage
allerdings widerspriichlich.

5.3.3 Erwerbsmuster und Erwerbsverlauf im
Paarzusammenhang — Wunsch und
Wirklichkeit

Die Erwerbstitigkeit und die Erwerbsverldufe von Frauen
sind nach wie vor wesentlich von der familidren Situation
abhéngig, wihrend dies bei Méannern kaum einen Einfluss
hat. Ehe und Kinder fiihren zu einer geringeren Erwerbs-
tatigkeit und kiirzeren Arbeitszeiten von Frauen (vgl. Ka-
pitel 6 Zeitverwendung). Infolge der stetig gestiegenen
Frauenerwerbstétigkeit haben sich die Erwerbskonstella-
tionen in Paarfamilien in den letzten Jahren deutlich ver-

schoben. Weniger Paare leben im traditionellen ménnli-
chen Alleinverdienermodell, Zweiverdienerpaare werden
haufiger. Dabei ist die gelebte Konstellation nur zum Teil
durch die Geschlechterrollenvorstellung des Paares be-
dingt. So wirken auf der einen Seite auf die Erwerbs-
konstellation alle Einflussfaktoren ein, die die weibliche
Erwerbstétigkeit bestimmen, wie Bildungsgrad und Ein-
kommenschancen von Frauen sowie ihre familidre Situa-
tion, vor allem das Vorhandensein von Kindern. Auf der
anderen Seite wirken auf die Erwerbskonstellation im
Paarhaushalt auch Faktoren, die die Erwerbsbeteiligung
des Mannes beeinflussen, wie unfreiwillige Nicht-Er-
werbstitigkeit des Mannes durch Arbeitslosigkeit und Er-
werbsunfihigkeit. Diese Faktoren werden wiederum von
der fiir Deutschland charakteristischen Ausgestaltung des
Steuer- und Sozialsystems mit seinem spezifischen Nexus
von Staat, Arbeitsmarkt und Familie beeinflusst. Tabelle
5.6 zeigt die gegenwirtige Verbreitung unterschiedlicher
Erwerbsmuster in Paarhaushalten:

Wie die Daten deutlich machen, sind ,,traditionelle” Kon-
stellationen mit mannlichem Alleinverdiener sowie vor
allem Paarkonstellationen mit ménnlichem Hauptverdie-
ner und weiblicher Zuverdienerin immer noch stark ver-
breitet, und zwar im Westen stirker als im Osten und vor
allem dort, wo Kinder im Haushalt leben. So praktiziert
zum Zeitpunkt der Datenerhebung gut ein Drittel der
Paarhaushalte in Deutschland ein ,,Zuverdienermodell®,
in dem der Mann vollzeit- und die Frau teilzeiterwerbsté-
tig sind; unter den Haushalten mit Kindern sind es sogar
45 Prozent. Neben diesem ,,modernisierten Erndhrer-
modell“ sind sowohl das traditionelle Modell mit vollzeit-
erwerbstidtigem Mann und nicht erwerbstétiger Frau, als
auch das Modell doppelter Vollzeiterwerbstatigkeit ver-
breitet. Neben den genannten Arrangements hat sich al-
lerdings inzwischen ein weiterer Typ verbreitet, in dem
die Frau in groBerem Umfang oder sogar alleine erwerbs-
titig und insofern oft auch Haupteinkommensbezieherin
ist. Inzwischen erwirtschaftet in etwa jedem zehntem
Paarhaushalt in Deutschland die Frau mehr als 60 Prozent
des Haushaltseinkommens und hat damit die Rolle einer
,Familienernihrerin® iibernommen (Brehmer et al. 2010).
Werden alleinerziehende Frauen mit beriicksichtigt, dann
ergibt sich, dass sogar in rund 18 Prozent aller Mehrper-
sonenerwerbshaushalte eine Frau hauptsichlich oder al-
lein die Familie erndhrt. Bei Familienerndhrerinnen han-
delt es sich um eine heterogene Gruppe von Frauen,
denen gemeinsam ist, dass sie in voller Verantwortung
den Lebensunterhalt fiir sich, ihre Kinder und gegebenen-
falls ihren Partner erwirtschaften. Jedoch ist die weibliche
Familienerndhrerin mehrheitlich kein Pendant zum méann-
lichen Familienernédhrer ,,mit umgekehrten Vorzeichen®.
Es hat sich eine kleine Gruppe von Familienernihrerin-
nen entwickelt, die durch hohe Qualifikation und dement-
sprechende Arbeitsmarktposition, in Absprache mit ih-
rem bewusst beruflich weniger stark orientierten Partner,
neue, bisher noch ungewohnliche Geschlechterarrange-
ments leben. Uberwiegend handelt es sich bei den Haus-
halten mit Familienernéhrerin jedoch um schwierige und
fragile Arrangements. Frauen ,.erndhren” nicht zu den
gleichen Bedingungen wie Ménner dies tun. Sie erlangen
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Tabelle 5.6
Erwerbsmuster in Paarhaushalten mit und ohne Kinder in Deutschland
(2007, alle Erwerbshaushalte®, in Prozent)
Erwerbs- alle Paarhaushalte darunter mit Kind(ern) im Haushalt
konstellati-
onen
Ges. West Ost Ges. West Ost

1 beide Vollzeit 24,0 21,3 37,8 15,4 10,9 37,0
2 Mann: Vollzeit / Frau: Teilzeit 34,7 36,7 24,7 44,6 47,5 31,0
3 Mann: Vollzeit / Frau: nicht erwerbstétig 18,8 21,3 6,8 23,0 26,2 7,2
4 Mann: Vollzeit / Frau: arbeitslos 3,7 3,0 7,0 3,8 2,9 8,0
5 Mann: Teilzeit / Frau: Teilzeit oder Vollzeit 4,0 4,3 2,9 3.1 3,2 2,6
6 Mann: nicht erwerbstatig / Frau: 7,3 7,2 8,2 4,2 4,0 52

Vollzeit oder Teilzeit
7 Mann: arbeitslos / Frau: Vollzeit oder Teilzeit 2,9 2,6 4,6 2,4 2;2 3,5
8 beide nicht erwerbstétig oder arbeitslos 3,1 2,5 6,2 2,6 2,2 4,5
9 restliche Konstellationen 1,3 1,2 1,8 1,0 1,0 1,0

Gesamt 100 100 100 100 100 100

Weibliche Einverdienerhaushalte 10,2 9,8 12,8 6,6 6,2 8,7

(Summe Zeile 6,7)

Alle Zweiverdienerhaushalte 62,7 62,3 65,4 63,1 61,6 70,6

(Summe Zeilen 1,2,5)

* Erwerbshaushalte: Haushalte mit mindestens einem erwerbsfahigen Erwachsenen
Quelle: SOEP 2007, gewichtet, n=4.708, Berechnungen von Wolfram Brehmer, vgl. Brehmer et al. (2010: 14)

den Status héaufig unfreiwillig und versorgen die Familie
teilweise unter prekédren Bedingungen, weil sie in der Re-
gel weniger Geld verdienen. 31 Prozent der Familiener-
ndhrerinnen (aber nur 4 Prozent der Familienernédhrer)
verdienten 2007 bis 900 Euro monatlich (Brehmer et al.
2010). Familienerndhrerinnen sind nicht selten von einer
Belastungskumulation betroffen, da sie in den allermeis-
ten Fdllen neben ihrem Haupteinkommensbezug auch die
Hauptverantwortung fiir die familiale Fiirsorgearbeit tra-
gen (Klenner/Klammer 2009). Gegeniiber dem (ménnli-
chen oder weiblichen) Erndhrermodell weisen egalitire
Einkommenskonstellationen von Paaren deutliche Vor-
teile auf. Sie er6ffnen beiden Partnern Partizipations- und
Entfaltungschancen und sind — wie die Daten des SOEP
(2007) zeigen — mit hoheren Einkommen und gesteiger-
ten Zufriedenheitswerten verbunden.

Generell unterscheiden sich die Erwerbskombinationen
von Paaren deutlich in Abhédngigkeit vom Familienstand:
Leben Frauen in nichtehelichen Lebensgemeinschaften,
so sind sie hdufiger erwerbstitig als ihre verheirateten
Geschlechtsgenossinnen und arbeiten, wie auch Allein-
erziehende, selbst als Miitter jiingerer Kinder héufiger
Vollzeit (zur Erwerbstétigkeit von Miittern vgl. ausfiihr-
lich Kapitel 6 Zeitverwendung). Hierin kann sich der gro-
Bere Bedarf oder auch das groBere Bediirfnis nach eigen-
standiger Existenzsicherung zeigen — die Optionen des
(staatlich unterstiitzten) mannlichen Erndhrermodells ste-
hen diesen Gruppen jedenfalls in der Regel nicht offen.

Unterschiedliche Muster der Aufteilung von Erwerbs-
und Sorgearbeit in der Familie konnen das Ergebnis einer
bewussten Entscheidung sein. So geht Hakim (2000 und
2006) in der von ihr entwickelten — in der Geschlechter-
forschung kontrovers diskutierten — Préferenztheorie da-
von aus, dass drei Gruppen von Frauen zu differenzieren
seien: eine erste Gruppe (je nach Land ca. 10 Prozent bis
30 Prozent), die stark berufsorientiert sei und héufig frei-
willig kinderlos blieb, eine zweite vergleichbar grofe
Gruppe, die stark familienorientiert sei, oft mehrere Kin-
der habe und wenig erwerbsorientiert sei, sowie eine
dritte — die quantitativ grofite — Gruppe, die als ,,ambiva-
lent* und ,,adaptiv* zu bezeichnen sei und Familie und
Beruf ausgewogen zu vereinen suche. Sofern unter-
schiedliche Erwerbsarrangements in Paarfamilien die un-
terschiedlichen Priaferenzen spiegeln, muss aus der gerin-
geren Erwerbspartizipation von Frauen insofern nicht
zwingend gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf re-
sultieren.

Die Untersuchungen von Hakim beriicksichtigen aller-
dings zum einen nicht, dass sich die Praferenzen und ge-
wiinschten Arrangements iiber den Lebensverlauf hinweg
verdndern kdnnen. Zum anderen belegen zahlreiche Un-
tersuchungen fiir Deutschland, dass sich in vielen Fillen
die eigentlichen Erwerbswiinsche von Frauen (und Méan-
nern) faktisch nicht realisieren lassen — Wunsch und
Wirklichkeit fallen beziiglich des Erwerbsumfangs bei
beiden Geschlechtern seit langem auseinander (vgl. aus-
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fithrlich Kapitel 6 Zeitverwendung). Zudem sind die Ar-
rangements nicht statisch, sondern verédndern sich mit den
Phasen des Erwerbs- und Familienlebens. Eine Auswer-
tung von Mikrozensus-Daten des Jahres 2007 (Holst
2009) kommt zu dem Ergebnis, dass vollzeitbeschéftigte
Frauen und Minner in beiden Landesteilen durchweg
eine Reduzierung ihrer tatséchlichen Arbeitszeit’® um gut
fiinf Stunden pro Woche wiinschen (a. a. O.: 411). Wie in
fritheren Studien zeigt sich, dass in der Tendenz Vollzeit-
beschéftigte kiirzere, Teilzeitbeschiftigte langere Arbeits-
zeiten anstreben (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung). Insbe-
sondere Arbeitszeiten im Bereich kurzer Vollzeit von
30 bis 34 Stunden pro Woche sind hiufiger gewiinscht als
realisierbar (Holst 2009: 413). Auf der anderen Seite gibt
es noch immer unerfiillte Teilzeitwiinsche von Vollzeitbe-
schéftigten (ebenda).

Kurze Vollzeitarbeit

Unter kurzer Vollzeitarbeit verstehen wir eine Form der
abhéngigen Erwerbstitigkeit, bei der die Dauer der ge-
schuldeten Arbeitszeit im individuellen Arbeitsvertrag
knapp unterhalb der herkdmmlichen Vollarbeitszeit ver-
einbart wird, die in Deutschland in der Regel zwischen
35 und 40 Stunden pro Woche liegt. Der Begriff der kur-
zen Vollzeitarbeit orientiert sich an den Arbeitszeit-
priaferenzen von abhingig Beschiftigten (Wochen-
arbeitszeiten von 30 bis 40 Stunden pro Woche, sich
anndhernde Arbeitszeitwiinsche von Frauen und Mén-
nern sowie flexible, lebensverlaufsabhingige Arbeits-
zeitwiinsche), die deutlich fiir neue Arbeitszeitstandards
mit einer niedrigeren, flexibleren Regelarbeitszeit als
bisher und eine Aufwertung von Teilzeitarbeit mit dem
Ziel einer Gleichstellung von Vollzeit- und Teilzeit-
arbeit sprechen. Die kurze Vollzeitarbeit unterscheidet
sich hinsichtlich ihrer Wochenarbeitszeit von 30 bis
35 Stunden von der substanziellen Teilzeitarbeit (zwi-
schen 20 und 30 Stunden pro Woche) und der margina-
len Teilzeitarbeit (unter 20 Stunden pro Woche).

Quellen: Bielenski et. al. (2002); Lehndorff (2010)

Insbesondere das klassische ,,Erndhrermodell” mit voll-
zeiterwerbstitigem Mann und nicht erwerbstitiger Frau
wird auch unter denen, die es leben, hiufig nicht
gewiinscht. So wurde dieses Modell nach Daten des
,Employment Options of the Future Survey“ nur von
etwa 6 Prozent der Paare mit Kindern im Vorschulalter
préferiert, wahrend sich tatsidchlich jedoch rund 50 Pro-
zent der Elternpaare — zumindest temporir — in diesem
Modell wiederfanden (Engelbrech/Jungkunst 2001). Dies
spricht dafiir, dass der faktische Fortbestand des Erndh-
rermodells — der sich in den gelebten Mustern dokumen-
tiert — nicht mehr mit den gewandelten Einstellungen und
Préferenzen im Einklang steht.

78 Aufgrund von Uberstunden liegt die tatséichliche Wochenarbeitszeit
bei méannlichen Vollzeitbeschaftigten hoher als bei weiblichen Voll-
zeitbeschéftigten, namlich bei 44,8 (West) bzw. 45,5 Stunden (Ost),
versus 42 (West) bzw. 43,3 Stunden (Ost) bei den Frauen und damit
deutlich tiber der tarifvertraglichen Arbeitszeit.

Wiederholt ist in Studien gezeigt worden, dass junge
Paare hadufig mit egalitdren Vorstellungen beziiglich der
Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit in das gemein-
same (Familien-)Leben starten, sich jedoch spitestens mit
dem ersten Kind eine Retraditionalisierung der Ge-
schlechterrollen einstellt. So ermittelten Blossfeld und
Schulz (2006) in einer Léngsschnittstudie der ersten
14 Ehejahre in Westdeutschland, dass bei der Eheschlie-
Bung nur 25,5 Prozent der befragten Paare eine ,,stark tra-
ditionale™ Arbeitsteilung hatten (Mann als Alleinverdie-
ner), nach 14 Jahren aber bereits 60,2 Prozent. Im
Gegenzug fiel der Anteil der Ehen mit partnerschaftlicher
Aufgabenteilung im gleichen Zeitraum von 43,6 Prozent
auf 13,7 Prozent (Tab. 5.7). Griinde hierfiir sind nach
Blossfeld und Schulz Prozesse der Gewohnung, der Er-
fahrung und des symbolischen Austausches ebenso wie
kulturelle Muster und Rollenbildung, die sich zunehmend
verfestigen. ,,Der Ubergang zur Elternschaft bremst [...]
partnerschaftliche Fortschritte und verstarkt den oft latent
wirkenden Prozess der Gewdhnung an traditionelle Struk-
turen (Ehedauereffekt) (Blossfeld/Schulz 2006: 42).
Frauen verdndern ihre Erwerbsbeteiligung, indem sie ihre
Erwerbstétigkeit zunichst unterbrechen und dann nur in
reduziertem Ausmal wieder aufnehmen. Sie ibernehmen
die Hauptlast des hauslichen Vereinbarkeitsmanagements
und stecken beruflich zuriick, da ihre individuellen Orien-
tierungen an institutionellen Karrierelogiken scheitern.
Wiéhrend es zu einer Priorisierung der (fiir die Familie
wichtigen) Berufskarriere des Mannes kommt, verstarkt
sich die Gefahr einer Verstetigung des urspriinglich allen-
falls als transitorisch angesehenen traditionellen Arrange-
ments und eines dauerhaften Abbruchs der Karriere der
Frau (Bathmann et al. 2011: 146 ft.).

Eine solche Retraditionalisierung kann durch typische Er-
eignisse in der Familienbiografie — wie dem Erwerb von
Wohneigentum und dem Umzug von der Stadt aufs Land
im Zusammenhang mit der Familiengriindung — bedingt
und weiter verstdrkt werden. Wéhrend der Mann in die
Stadt pendelt, ist die Frau auf oft beschriankte Erwerbs-
moglichkeiten im Umkreis und in Reichweite der Bil-
dungseinrichtungen und Tagesstrukturen der Kinder an-
gewiesen. In ldndlichen Gebieten ist sie jedoch mit einer
geschlechtsspezifischen Lohndifferenz konfrontiert, die
deutlich, ndmlich um rund 10 Prozentpunkte, {iber der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke in Grofstidten liegt
(Hirsch et al. 2009; vgl. auch Busch/Holst 2008). Es kann
vermutet werden, dass die mangelnden Erwerbsoptionen
und die geringen Verhandlungsmdglichkeiten von Frauen,
vor allem von Miittern, in l&ndlichen und peripheren Réu-
men zur Persistenz dieser Einkommensbenachteiligungen
beitragen (a. a. O.: 463 ftf.). Dabei steigt die Einkom-
mensdiskrepanz zwischen Frauen und Ménnern mit zu-
nehmendem Alter, aber auch mit der Zahl der Berufsjahre
(Hans-Bockler-Stiftung 2008a, b).” Die geringsten Frau-
enerwerbstitigkeitsquoten finden sich im suburbanen
Umland von Stiddten — ,,scheinbar wird das Vereinbar-
keitsproblem im stddtischen Umland vor allem dadurch

79 Hierbei handelt es sich um Querschnittdaten zum Betrachtungszeit-
raum, bei denen Kohorteneffekte zu beachten sind.
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Tabelle 5.7

Muster der Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeiten in Paarhaushalten mit zunehmender Ehedauer
(in Prozent)

Geschlechterarrangement Zeitpunkt
EheschlieBung Nach 6 Jahren Ehe Nach 14 Jahren Ehe

Stark traditional* 25,5 55,0 60,2
Traditional™ 29,0 25,7 24,9
Partnerschaftlich 43,6 18,6 18
Nicht traditional 1,7 0,7 0,8
Stark nicht traditional 0,2 0,4 0,4
Paare (n=...) 1.423 773 518

*  Stark traditional: ménnlicher Alleinernéhrer
** Traditional: mannlicher Erndhrer mit weiblicher Zuverdienerin
Quelle: eigene Darstellung nach Blossfeld/Schulz (2006: 44)

,gelost®, dass ein Elternteil die Erwerbstdtigkeit (voriiber-
gehend) aufgibt” (Bundesamt fiir Bauwesen und Raum-
ordnung 2007: 8). Die geschlechtsspezifische Teilhabe an
der Erwerbsarbeit vollzieht sich insofern nicht unabhan-
gig von der rdumlichen Strukturierung des Lebensver-
laufs und damit von den stddtebaulichen und siedlungs-
strukturellen Rahmenbedingungen (Bauriedl et al. 2010;
Low et al. 2007; Breckner/Sturm 2002; Zibell 2000). Ge-
stiegene Anspriiche an die zeitliche und rdumliche Ver-
fiigbarkeit von Fithrungskréften machen die parallele Ver-
folgung zweier Karrieren zumindest dann fast unmdglich,
wenn Kinder (oder andere hilfebediirftige Personen) zu
versorgen sind.

Die biografischen Folgen der zumeist gemeinsam entwi-
ckelten raum-zeitlichen Geschlechterarrangements und
unter den gegebenen Umstédnden durchaus rationalen Fa-
milienstrategien zeigen sich besonders deutlich im Fall
einer Scheidung: Obwohl viele Miitter bald versuchen,
den Einkommensverlust durch verstérkte eigene Erwerbs-
tatigkeit zu kompensieren, verdoppelt sich ihre Armutsri-
sikoquote innerhalb des ersten Jahres nach der Trennung
(Bundesregierung 2005: 83; BMFSFJ 2003: 8 f., 12). Bei
Minnern dndert sich das Armutsrisiko in dieser Phase
kaum — allerdings sind die Geschlechterunterschiede ge-
ringer, wo die Viter die Kinder betreuen (ebenda).

Gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf resultiert da-
her nicht nur aus der Tatsache, dass Frauen (und Manner)
aufgrund der Gegebenheiten auf dem Arbeitsmarkt und
den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen ihre prife-
rierten Arrangements hdufig nicht realisieren konnen.
Aus der Lebensverlaufsperspektive stellt sich auch die
Frage, welche Auswirkungen aus der vor allem im An-
schluss an die Geburt von Kindern zu beobachtenden Re-
traditionalisierung der Geschlechterarrangements fiir die
Verwirklichungschancen von Frauen in spdteren Lebens-
phasen resultieren. Zu kliren ist, wie Erwerbsunterbre-
chungen und Phasen eingeschrénkter Erwerbstétigkeit die

Maglichkeiten der zukiinftigen beruflichen Entwicklung
und eigenstindigen Existenzsicherung beeinflussen.

Im Folgenden werden ausgewihlte Problemkreise der
Geschlechterungleichheit im Erwerbslebensverlauf fo-
kussiert betrachtet.

5.4 Beruflicher Einstieg und friihe berufliche

Entwicklung

Durch die Bildungsexpansion, die bei den Frauen deut-
lich stirker ausgefallen ist als bei den Ménnern, treten
junge Frauen (und Ménner) heute spéter ins Erwerbsleben
ein. Die Datenlage hinsichtlich des Geschlechts an der so-
genannten ,.ersten Schwelle®, d. h. an den Ubergingen
von Schulabgéingern und Schulabgéngerinnen ins System
der beruflichen Ausbildung und der Hochschulen, ist un-
iibersichtlich (Kleinert 2010: 4). Anders als bei den Mén-
nern ist bei den Frauen allerdings eine deutliche Bil-
dungsexpansion bei den beruflichen Abschliissen zu
erkennen (vgl. ausfiihrlich Kapitel 3 Bildung). Die Ergeb-
nisse der Ubergangsstudie des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB) kommen zu dem Schluss, dass Frauen
beim Ubergang in betriebliche Ausbildung gegeniiber
Mainnern benachteiligt sind (Beicht et al. 2007). Trotz ih-
rer geringeren Chancen in eine duale Ausbildung einzu-
miinden, haben junge Frauen jedoch ein niedrigeres
Risiko als junge Ménner, ldngerfristig ausbildungslos zu
bleiben, und das auch bei Kontrolle ihrer schulischen Vo-
raussetzungen (Beicht/Ulrich 2008). Generell deutet inso-
fern wenig darauf hin, dass Frauen beim Ubergang in
Ausbildung gegeniiber Ménnern insgesamt gesehen be-
nachteiligt wéren (Kleinert 2010: 6). Anders sieht es al-
lerdings aus, wenn junge Frauen im Ubergang von der
Schule zur Ausbildung bereits Miitter sind (Beicht/Ulrich
2008; vgl. Kapitel 3 Bildung). Bei den Ausbildungen im
dualen System sind Frauen nach wie vor in der Minder-
heit; 2009 wurden 43 Prozent aller neuen Ausbildungs-
vertridge mit Frauen geschlossen. In dem — insgesamt klei-
nen — Bereich der vollzeitschulischen Ausbildungen stellen
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sic dagegen unverdndert die groBe Mehrheit. Unter den
Studienberechtigten nimmt ein kleinerer Teil von Frauen
als von Miénnern tatsdchlich ein Studium auf, jedoch
schliefen Frauen mit einer etwas hoheren Wahrscheinlich-
keit ihr Studium erfolgreich ab (Kleinert 2009: 10).

Zum Ubergang von der Ausbildung oder dem Studium
ins Erwerbsleben — die sogenannte ,,zweite Schwelle* —
liegen detaillierte Daten und Untersuchungen vor. Die in
der Vergangenheit vielfach konstatierten Schwierigkeiten
von jungen Frauen an der zweiten Schwelle des berufli-
chen Einstiegs (im Vergleich zu jungen Ménnern) haben
sich inzwischen reduziert. Dies bestétigten auch Munz et
al. (2007) in einer lebenslaufbezogenen Studie fiir das
Bundesland Nordrhein-Westfalen: Der Berufseinstieg ge-
lingt Frauen und Méannern inzwischen gleichermallen gut,
Frauen in Nordrhein-Westfalen waren durchschnittlich
kiirzere Zeit erwerbslos als jiingere Ménner und wurden
seltener ausbildungsinadéquat beschiftigt. Je hoher die
Qualifikation, desto geringer waren die Unterschiede in
der Erwerbsbeteiligung von jiingeren Frauen und Mén-
nern. Frauen in Paargemeinschaften mit Kindern waren
allerdings — wie die Studie zeigt — immer seltener vollzei-
terwerbstitig (s. o.; a. a. O.: 48).

Haben junge Menschen einen Ausbildungsabschluss er-
reicht, gelingt dem iiberwiegenden Teil bereits im ersten
Jahr der Ubergang in die Erwerbstitigkeit. 2007 lagen die
Anteile bei Mannern bei 66 Prozent, bei Frauen allerdings
nur bei 62 Prozent (a. a. O.: 15). Im weiteren Lebensver-
lauf steigen die Anteile Erwerbstétiger bei den Ménnern
immer weiter, zehn Jahre nach der Ausbildung lagen sie
bereits bei 92 Prozent (2000). Bei den Frauen steigt der
Anteil Erwerbstétiger allerdings nur in den ersten Jahren
nach der Ausbildung. Zehn Jahre spéter lag hier die Er-
werbsquote bei 76 Prozent (a. a. O.: 16). Dabei scheiden
vor allem niedrig qualifizierte Frauen wieder aus dem Ar-
beitsmarkt aus; sieben bis zehn Jahre nach der Ausbil-
dung waren 22 Prozent von ihnen inaktiv, weitere 13 Pro-
zent arbeitssuchend. Es gilt: Je niedriger das Bildungs- und
Ausbildungsniveau, desto mehr Frauen ziehen sich freiwil-
lig oder unfreiwillig aus dem Arbeitsmarkt zuriick — mit
negativen Konsequenzen fiir die Mdglichkeiten einer ei-
genstdndigen Existenzsicherung.

Zwischen den Erwerbsverldufen von Miittern und ande-
ren Frauen sind deutliche Unterschiede zu beobachten;
die Erwerbsverldufe junger Miitter sind von konstant ho-
hen Anteilen randsténdiger und prekérer Arbeit geprigt
(a. a. O.: 25). Wihrend bei Méannern Bildung und Ausbil-
dung keinen Effekt auf das Risiko prekdrer Arbeit zu ha-
ben scheinen, spielen sie bei Frauen eine grofe Rolle.
Sieben bis zehn Jahre nach der Ausbildung sind ehema-
lige Hauptschiilerinnen zu 41 Prozent prekir beschéftigt,
ihre mannlichen Pendants aber nur zu 3 Prozent (a. a. O.:
27). Wihrend sich das Risiko einer unterwertigen Be-
schéftigung bei Personen mit Lehrabschluss zuungunsten
von Minnern verschoben hat (Pollmann-Schult/Mayer
2010), sind unter den Hochschulabsolventen und Hoch-
schulabsolventinnen Frauen —und hier vor allem Miitter —

deutlich haufiger unterwertiger Beschiftigung ausgesetzt
als Ménner (Fehse/Kerst 2007). Hohere Bildung rentiert
sich also fiir Frauen oft nur unterproportional.

Die Verteilung von Frauen und Ménnern in den 30 am
hiufigsten ausgeiibten Berufen hat sich zwischen 1996
und 2005 nicht bedeutsam veridndert. Wie Beblo et al.
(2008) auf Basis des LIAB?®0 ermittelt haben, hat die be-
rufliche Segregation von Ménnern und Frauen im Be-
trachtungszeitraum lediglich um etwa fiinf Prozent abge-
nommen. Seit Mitte der 1990er Jahre gibt es kaum
Verdnderungen an der Verteilung von Frauen-, Ménner-
und Mischberufen: etwa 70 Prozent der Frauen bzw. Mén-
ner sind in Frauen- bzw. Ménnerberufen tétig, 20 Prozent
arbeiten in Mischberufen und jeweils 10 Prozent in einem
vom jeweils anderen Geschlecht dominierten Beruf
(Matthes/Biersack 2009: 20). Sogenannte Selbstselek-
tionseffekte — die unterschiedliche Berufs- und Arbeits-
platzwahl von Ménnern und Frauen (vgl. Kapitel 4 Bil-
dung) — tragen zur Erkldrung der unterschiedlichen
Positionen und beruflichen Entwicklungschancen beider
Geschlechter bei. Nach wie vor sinken die Karrierechan-
cen umso mehr, je grofer der Frauenanteil im ausgeiibten
Beruf ist (Busch/Holst 2009a: 383). Zuletzt wiesen typi-
sche Frauenberufe und Tétigkeiten, in denen Frauen spe-
zialisiert sind, ein hoheres Beschéftigungswachstum auf
(Fitzenberger 2009). In der Wirtschaftskrise waren Bran-
chen mit einem hohen Frauenanteil — z. B. im Dienst-
leistungsbereich — weniger durch Umstrukturierungen,
Kurzarbeit und Entlassungen betroffen als klassische
Mannerbranchen.

Untersuchungen zur Arbeitsmarktmobilitdt in (West-)
Deutschland zeigen, dass die Erwerbsverldufe der meis-
ten Beschiftigten — entgegen der allgemeinen Wahrneh-
mung — nicht instabiler geworden sind. Ménner wechseln
allerdings héufiger als Frauen freiwillig ihren Job und
konnen dabei oft Karrierespriinge realisieren. Gleichzei-
tig hat sich flir geringqualifizierte Beschéftigte beiderlei
Geschlechts das Risiko eines Arbeitgeberwechsels oder
des Arbeitsplatzverlusts in den letzten Jahren deutlich
verscharft (Giesecke/Heisig 2010). Wie vielfach belegt,
ist die Aufstiegsmobilitdt fiir Personen mit niedrigen
Qualifikationen und geringem Erwerbseinkommen in
Deutschland niedrig und zudem in den letzten zwei Jahr-
zehnten deutlich zurtickgegangen (vgl. z. B. Rhein et al.
2005). Hier zeigen sich Tendenzen einer Polarisierung,
bei der ein zunehmender Teil der Beschéftigten in einem
Bereich niedriger Lohne verharrt und wenig berufliche
Verwirklichungschancen hat. Da zudem auch betriebliche
MaBnahmen verstirkt auf die Bindung gut qualifizierter
Beschiftigter beiderlei Geschlechts fokussieren und an
Beschiftigtengruppen mit niedriger Qualifikation in der
Regel vorbeigehen, ergeben sich aus diesen Befunden be-
sondere Herausforderungen fiir die Gleichstellungspoli-
tik.

80 Linked-Employer-Employee-Datensatz des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB).
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5.5 Folgen von Erwerbsunterbrechungen und
Teilzeitphasen fir den Erwerbsverlauf
5.5.1 Erwerbsunterbrechungen

Daten der AVID 2005 zufolge waren von den 1942 bis
1961 geborenen westdeutschen Frauen, die sich heute im
hoheren Erwerbsalter befinden, 77 Prozent aufgrund von
Kindererziechungsaufgaben phasenweise nicht erwerbs-
tatig, und zwar im Durchschnitt gut zehn Jahre im Le-
bensverlauf (TNS Infratest Sozialforschung 2007). Kin-
derbedingte Erwerbsunterbrechungen — der wichtigste
Begriindungsfaktor fiir die 6konomische Abhingigkeit
von Frauen in der Erwerbs- und Nacherwerbsphase — ha-
ben in den Erwerbsbiografien von Frauen jedoch an Ge-
wicht verloren. Zum einen ist dies durch den gestiegenen
Anteil kinderloser Frauen begriindet. Zum anderen unter-
brechen auch Miitter nach der Geburt ihrer Kinder inzwi-
schen weniger hiufig und kiirzer ihre Erwerbstétigkeit.
Die Neuregelung von Elternzeit und Elterngeld seit Ja-
nuar 2007 hat weitere Anreize zur schnelleren Riickkehr
von Frauen in die Erwerbstitigkeit wie auch zur stirkeren
Inanspruchnahme von Elternzeit durch die Viter gesetzt.
Tatsédchlich kehrt heute ein groflerer Anteil von Frauen
nach spétestens einem Jahr wieder in die Erwerbstitigkeit
zuriick (BMFSFJ 2009c). Zugleich stieg der Anteil der
Viter, die Elternzeit in Anspruch nehmen, von zuvor
3,5 Prozent bereits im ersten Jahr nach der Neuregelung
auf 12 Prozent und im Folgejahr auf 16 Prozent an. Hier-
bei ist allerdings anzumerken, dass zwei Drittel der Viter
die Elternzeit auf die zwei ,,Partnermonate® beschrinken
(a. a. O.: 78 f.) und insofern von einer gleichgewichtigen
Ubernahme der mit der Familiengriindung einhergehen-
den ,,Erwerbsrisiken* durch Frauen und Ménner bei wei-
tem noch nicht gesprochen werden kann.

Angesichts der gestiegenen Verweildauer im Bildungs-
system aufgrund verlidngerter Ausbildungszeiten, ver-
mehrter Schwierigkeiten in der Anfangsphase der Er-
werbstétigkeit und persistenter Vereinbarkeitsprobleme
fallen die berufliche Integration und die potenzielle Fami-
liengriindung von jungen Frauen und Ménnern heute in
ein enges Zeitfenster (Schmitt 2007: 3 f.). Diese Phase
wird haufig auch als ,,Rush Hour of Life* bezeichnet (vgl.
Kapitel 1 Einleitung). Vor allem unter hochqualifizierten
Frauen, die erworbene Bildungspositionen zunichst in
eine berufliche Statusposition umsetzen wollen, ist der
Anteil derer, die erst sehr spét ein Kind bekommen oder
kinderlos bleiben, angestiegen. Zwar hat der enge Zusam-
menhang zwischen Qualifikation und Familiengriindung
in Westdeutschland — anders als in der ehemaligen DDR —
»quasi Tradition* (Wirth/Diimmler 2004: 3). Allerdings
betraf dieser Zusammenhang frither angesichts niedrige-
rer Bildungsabschliisse nur einen kleinen Teil der jeweili-
gen Frauenkohorte. Inzwischen wird der Anteil derjeni-
gen Frauen, die langfristig kinderlos bleiben, mit etwa
20 Prozent beziffert (Schmitt/Wagner 2006: 316). Wih-
rend in Ostdeutschland in erster Linie Frauen ohne beruf-
lichen Abschluss kinderlos sind, deutet sich vor allem im
Westen an, dass sich junge qualifizierte Frauen angesichts
der Defizite in der Geschlechtergleichstellung und den
Problemen bei der Vereinbarkeit von Kind und Karriere

auf ihr berufliches Fortkommen und ihr eigenstindiges
Erwerbseinkommen konzentrieren. Nach Berechnungen
des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW
Berlin) werden mehr als ein Drittel der westdeutschen Uni-
versititsabsolventinnen kinderlos bleiben (a. a. O.: 45).
Das ist vielfach darauf zuriickzufiihren, dass eine unsi-
chere Arbeitsmarkteinbindung in der frithen Erwerbs-
phase oder hohe Mobilitdtsanforderungen in einer Dual-
Career-Partnerschaft einer frithen Familiengriindung ent-
gegenstanden.®! Spite Kinderwiinsche konnen aufgrund
der sinkenden Fertilitdt dann haufig nicht mehr realisiert
werden oder es bleibt bei einem einzigen Kind, obwohl
weitere Kinder gewlinscht waren (Schmitt 2007: 5). Fiir
Frauen mit geringer und mittlerer Bildung steht dagegen
die Familienplanung gegeniiber der Karriere und dem be-
ruflich ,,passenden® Zeitpunkt im Vordergrund (BMFSFJ
2008a: 9). Hier zeigen sich andere erwerbsbiografische
Muster: ,,Empirische Studien legen die Vermutung nahe,
dass individuelle Betroffenheit von Arbeitslosigkeit oder
prekdre Erwerbspositionen von Frauen die Wahrschein-
lichkeit einer Familiengriindung erhéhen.” (Schmitt
2007: 5). Auslanderinnen in Deutschland sind etwas we-
niger hiufig kinderlos, sind dafiir allerdings auch haufi-
ger nicht erwerbstitig.

Wihrend kinderbedingte Erwerbsunterbrechungen in
Zahl und Dauer zuriickgehen, stellt sich fiir zunehmend
mehr Frauen (und Ménner) im hoheren Erwerbsalter die
Frage der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Pflege.
Hier kann es im individuellen Lebensverlauf zu einer
zweiten ,,Rush Hour of Life kommen. Von den gut zwei
Millionen Menschen, die 2007 in Deutschland im Sinne
des Pflegeversicherungsgesetzes pflegebediirftig waren,
wurden 1,54 Millionen Pflegebediirftige zu Hause ver-
sorgt. Da die Mehrheit der Pflegebediirftigen (67 Prozent)
nach Angaben der Pflegestatistik 2007 allein durch nahe
Angehorige gepflegt wurde, gehen Schétzungen davon
aus, dass es in Deutschland insgesamt mehr als eine Mil-
lion privat pflegender Personen gibt (Statistisches Bundes-
amt 2008a: 27); in der Untersuchung ,,Moglichkeiten und
Grenzen einer selbststindigen Lebensfiihrung hilfe- und
pflegebediirftiger Menschen in privaten Haushalten* (MuG
III) wurde 2002 bereits davon ausgegangen, dass etwa
92 Prozent der Pflegebediirftigen privat betreut werden,
was beinahe zwei Millionen privat pflegender Personen in
Deutschland bedeuten wiirde (Schneekloth/Leven 2003).

Etwa zwei Drittel der Hauptpflegepersonen sind noch im
Erwerbsalter (Zahlen fiir 2002, Schneekloth/Wahl 2005,
s. auch Tab. 5.8). Diese Personen befinden sich héufig in
einer ,,Sandwichsituation mit grofen Belastungen, da
»gleichzeitig Sorgearbeit fiir Kinder/Jugendliche und él-
tere Personen geleistet werden muss und/oder die Verein-
barkeit von Beruf und Familienpflege problematisch ist*
(ebenda).

81 Ein Beispiel sind die durch Befristungsketten und unfreiwillige Teil-
zeit gepriagten Arbeitsverhdltnisse von jungen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern in deutschen Hochschulen. Hohe Arbeitsanfor-
derungen bei einem niedrigen Grad an beruflicher Sicherheit fithren
dazu, wie Metz-Gockel (2010) gezeigt hat, dass in kaum einem Ar-
beitsmarktsegment die Kinderlosigkeit so grof3 ist wie in diesem.
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Tabelle 5.8

Hauptpflegepersonen im Erwerbsalter und im
Rentenalter (2002, in Prozent)

Tabelle 5.9

Konsequenzen der Pflege fiir die Erwerbstiitigkeit
der Hauptpflegeperson (2002, in Prozent)

Alter Anteil der Hauptpflegepersonen in %
Erwerbsalter: 15-64 64
Darunter: unter 45 Jahren 16

45-54 Jahre 21

55-64 Jahre 27
Rentenalter: 65+ Jahre 33
Keine Angabe 3
Altersaurchschnitt in Jahren 59

Quelle: eigene Darstellung, Daten nach Schneekloth/Wahl (2005: 77)

Da etwa drei Viertel aller Hauptpflegepersonen weiblich
sind (bzw. 2002 waren), stellt sich Pflege im Erwerbsalter
bisher vor allem als ein von Frauen zu bewiltigendes Pro-
blem dar. Daten von Schneider et al. (2001)8 zufolge
fithrt ein Pflegefall im Haushalt bei Frauen mindestens in
gleichem Maf3e zu einer Erwerbsunterbrechung wie das
Vorhandensein von Kleinkindern. Insbesondere Frauen
im erwerbsfahigen Alter, die mehrheitlich Angehorige als
Hauptpflegeperson privat pflegen, miissen daher die Er-
fordernisse der hduslichen Pflege mit jenen der eigenen
Erwerbsarbeit in Einklang bringen — was mit zunehmen-
dem Pflegeaufwand (einer erhdhten Pflegestufe) schwie-
riger wird. Zudem ist der Eintritt und weitere Verlauf von
Pflegebediirftigkeit nicht absehbar und damit nicht in die
eigene Lebensplanung integrierbar. Entsprechend ist die
langfristige Planung einer Anpassung der Erwerbsarbeit
—z. B. in Form eines voriibergehenden Erwerbsausstiegs
oder eines Wechsels auf eine Teilzeittitigkeit — nur
schwer moglich. Radumliche Entfernungen zwischen Pfle-
gendem und Pflegebediirftigem konnen den Zeitbedarf
erhdhen. Durch alle diese Faktoren unterscheidet sich
Fiirsorge fiir Kinder und fiir Pflegebediirftige deutlich,
auch wenn sie hdufig gemeinsam diskutiert wird.

Hauslich-private Pflegearrangements gehen daher nicht
selten zu Lasten der Erwerbsintegration der pflegenden
Person und damit meist der pflegenden Frauen. Wie aus
Tabelle 5.9 deutlich wird, hat iiber ein Fiinftel der Haupt-
pflegepersonen aufgrund der Pflegeaufgaben die eigene
Erwerbstétigkeit aufgegeben oder eingeschrankt. Weder
kann das Pflegegeld die entstehenden Einkommenseinbu-
Ben ausgleichen, noch kompensieren die Regelungen zur
Anrechnung von Pflegezeiten fiir die Gesetzliche Renten-
versicherung den ausbleibenden Aufbau von Anwart-
schaften aus Erwerbstitigkeit — vor allem dann, wenn
eine spitere Re-Integration in den Arbeitsmarkt nicht
mehr oder nur unter verschlechterten Bedingungen mog-
lich ist.

82 Zur Analyse verwenden Schneider et. al (2001) SOEP-Daten der
14. Erhebungswelle, ihr Beobachtungsfenster endet im Dezember
1996, so dass die Einfithrung (und die Wirkungen) der Pflegeversi-
cherung in der empirischen Analyse nicht beriicksichtigt wurden.

Konsequenzen der Pflege fiir die Erwerbs- Anteil in %
tatigkeit der Pflegeperson

Zu Beginn der Pflege nicht erwerbstétig 51
Tatigkeit aufgegeben 10
Tatigkeit eingeschrankt 11
Tétigkeit fortgesetzt 26
WeiB nicht/keine Angabe 2

Quelle: Daten nach Schneekloth/Wahl (2005: 79)

Vereinbarkeitsprobleme von Pflege und Erwerbsleben ha-
ben sich fiir Manner bislang vergleichsweise seltener er-
geben. Das hat insbesondere drei Griinde. Zum einen ist
der Anteil der pflegenden Ménner als Hauptpflegeperson
noch immer deutlich geringer als jener der Frauen. Zum
zweiten unterscheidet sich die Art der mannlichen Pflege
von jener der Frauen dadurch, dass Ménner weitaus hédu-
figer auf zuséitzliche informelle Hilfen zuriickgreifen als
Frauen (Liidecke/Mnich 2009). Der dritte Grund, warum
sich die Vereinbarkeitsproblematik von Pflege und Er-
werbsarbeit fiir Minner gegenwértig noch weniger pro-
blematisch darstellt, ist, dass ménnliche Pflegearbeit in der
Familie iiberwiegend erst in der nachberuflichen Phase ge-
leistet wird (Kiinemund 2006: 37 ff.; vgl. Kapitel 6 Zeit-
verwendung und Kapitel 7 Alter).

Der Ost-West-Vergleich macht deutlich, dass in Ost-
deutschland Geschlechterunterschiede bei der familidren
Pflege deutlich stirker ausgepridgt sind als in West-
deutschland (a. a. O.: 39). Da gleichzeitig in Ostdeutsch-
land Frauen im hoheren Erwerbsalter haufiger und zeit-
lich umfangreicher in Erwerbsarbeit eingebunden sind,
stellt sich hier die Frage der Vereinbarkeit von Erwerbs-
arbeit und Pflege besonders dringlich. Zudem hat sich
laut Daten der Studie ,,M0glichkeiten und Grenzen selbst-
stdndiger Lebensfithrung in Privathaushalten® (MuG III)
die klassische Pflege des Partners bzw. der Partnerin seit
den frithen 1990er Jahren tendenziell zur Pflege durch
(Schwieger-)Tochter und (Schwieger-)Sohne verschoben.
Setzt sich dieser Trend fort, wird sich der Bedarf an L6-
sungen zur Vereinbarkeit von Berufstétigkeit und Pflege
weiter verstirken. Dies betrifft vor allem traditionell ori-
entierte Frauen mit geringen Qualifikationen und niedri-
gem (potentiellen) Erwerbseinkommen. Unter ihnen be-
steht aufgrund der geringen Opportunitétskosten eine
vergleichsweise grofle Bereitschaft zur héuslichen Ver-
sorgung von zu pflegenden Angehorigen, zumal die Fa-
milie die vergleichsweise hohen Kosten einer Pflege-
heimversorgung héufig nicht aufbringen kann, wéhrend
sich durch die private Pflegetdtigkeit durch die Geldleis-
tungen der Pflegeversicherung das Haushaltsbudget noch
aufbessern ldsst (Blinkert/Klie 2008: 28). Gerade fiir
Frauen aus diesen Milieus besteht jedoch die Gefahr,
nach Pflegephasen den Anschluss auf dem Arbeitsmarkt
endgiiltig verpasst zu haben.
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Neben bekannten Faktoren — wie Betreuungsangeboten
fiir Kinder, Angeboten fiir Pflegebediirftige, flexiblen Ar-
beitszeiten — hat auch der ausgeiibte Beruf einen entschei-
denden Einfluss auf die Haufigkeit und Dauer der famili-
enbedingten Erwerbsunterbrechungen. Besonders lange
unterbrechen einerseits Frauen mit guten Riickkehrrech-
ten, wie Gymnasiallehrerinnen, andererseits auch Frauen,
deren Opportunititskosten aufgrund schlechter Arbeits-
bedingungen, Arbeitszeiten und Lohne niedrig sind, wie
Schneiderinnen und Friseurinnen (BMFSFJ 2009a).

Weiterhin spielen neben familidr bedingten Erwerbs-
unterbrechungen auch Phasen der Arbeitslosigkeit in den
Biografien von Frauen und Ménnern eine bedeutende
Rolle. Die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit schon im
frithen Erwerbsalter hat bei beiden Geschlechtern iiber
lange Zeit von Kohorte zu Kohorte zugenommen
(Klammer/Tillmann 2002). Es kann vermutet werden,
dass die gestiegenen Unsicherheiten in der friihen Er-
werbsphase einen Einfluss auf die Entscheidungen zur
Familiengriindung haben. Uber den Lebensverlauf wer-
den Manner im Durchschnitt hdufiger als Frauen arbeits-
los, Frauen dagegen sind, wenn sie erst einmal arbeitslos
geworden sind, langer arbeitslos und finden schlechter in
ein Beschiftigungsverhiltnis zuriick. So waren im Juli
2009 33 Prozent der weiblichen, aber nur 26 Prozent der
méannlichen Arbeitslosen bereits linger als 12 Monate
ohne Arbeit und damit langzeitarbeitslos. Besonders
schwierig ist es fiir Alleinerziehende, die Arbeitslosigkeit
zu verlassen; diese Gruppe stellte alleine 18 Prozent aller
weiblichen Arbeitslosen und war damit unter den Arbeits-
losen deutlich tiberreprisentiert (Bundesagentur fiir Ar-
beit 2009: 24).

Zu den langfristigen Folgen von Erwerbsunterbrechungen
liegen inzwischen zahlreiche Skonometrische Studien
vor. Einige Studien kommen zu dem Ergebnis, dass sich
Erwerbsunterbrechungen wegen Geburt und Erziehung
im weiteren Erwerbs- und Einkommensverlauf weniger
gravierend auswirken als Erwerbsunterbrechungen auf-
grund von Arbeitslosigkeit (Lauer 2000; Schwarze 2002).
Ein Restaurationseffekt — also ein rasches Wiedererrei-
chen des vor der Unterbrechung erzielten Einkommens —
kann aber nicht in allen Untersuchungen nachgewiesen
werden. Beblo und Wolf, die eine Reihe von Studien zu
den Auswirkungen von Erwerbsunterbrechungen vorge-
legt haben (vgl. z. B. Beblo/Wolf 2000, 2002a, b, 2003)
ermittelten im Geschlechtervergleich, dass die Auswir-
kungen von Arbeitslosigkeitsphasen auf den weiteren
Einkommensverlauf bei Ménnern stérker seien als bei
Frauen. Umgekehrt sei es dagegen bei Elternzeitphasen:
Beblo und Wolf zufolge ,,schaden® Elternzeitphasen be-
merkenswerterweise Frauen mehr und auch langerfristi-
ger als denjenigen Ménnern, die sie in Anspruch nehmen.
Dies wiirde der landlaufigen Uberzeugung vieler Viter
(und Miitter!) widersprechen, dass Ménner, die Elternzeit
nehmen, spiter besondere berufliche Nachteile erleiden
und daher selbst bei einer grundsitzlichen Aufgeschlos-
senheit fiir Elternzeit im Sinne der langfristigen Optimie-
rung des Familieneinkommens besser darauf verzichten
sollten. Wahrend bei Ménnern also Arbeitslosigkeitspha-
sen vergleichsweise schnell ,,verjdhrten® und nach fiinf

Jahren keine Lohnabschlige mehr zu erkennen waren,
war eine vollstindige Restauration nach Kindererzie-
hungszeiten bei Frauen nicht zu erkennen (Beblo/Wolf
2003). Insgesamt konnten 18 Prozent des Lohnunter-
schiedes zwischen Ménnern und Frauen auf die unter-
schiedlich haufig und langen Unterbrechungen fiir Eltern-
zeit zuriickgefiihrt werden. Auch Frauen, die nur ein Jahr
wegen Kindererziehung unterbrochen hatten, erreichten
spéater nur noch 95 Prozent des Lohnniveaus einer ver-
gleichbaren, durchgéngig erwerbstitigen Frau (ebenda).
In einer Studie von 2008, in der Beblo und Wolf Karriere-
entwicklungen von Frauen mit und ohne Kind vertieft im
hypothetischen Paarvergleich untersuchen, ermitteln die
Autorinnen, dass spétere Miitter bereits 22 Monate (sic!)
vor der familienbedingten Erwerbsunterbrechung durch-
schnittlich weniger verdienen als ihre Kolleginnen, ein
Jahr nach der Riickkehr in den Beruf verdienten Miitter
im Durchschnitt gerade einmal so viel wie die 17 Prozent
am schlechtesten verdienenden Frauen ohne Kinder (Be-
blo/Wolf 2008: 66). Fiir die gesamte Stichprobe ergibt
sich ein Lohneffekt einer Erwerbsunterbrechung von
etwa 36 Prozent. Bei Kontrolle der Unterschiede, die auf
Merkmale der Frauen mit und der Frauen ohne Kinder zu-
riickgehen, belduft sich der Effekt einer Erwerbsunterbre-
chung immer noch auf 16 Prozent bis 19 Prozent, die
Miitter weniger verdienen als kinderlose Frauen (ebenda).
Heute liegt der Lohnabstand zwischen Frauen und
Mainnern in der Altersklasse der 25- bis 29-jdhrigen
weiblichen Erwerbstétigen bei 8,5 Prozent, bei den 55- bis
59-Jahrigen dagegen bei 29,1 Prozent (BMFSFJ 2009d).
Es wird deutlich, dass dieser ,,gender pay gap* weit iiber
den identifizierten ,,mother pay gap* hinausgeht.

Studien machen zudem deutlich, dass neben der Art und
der Dauer der Unterbrechung auch die Lage im Lebens-
verlauf eine bedeutende Rolle spielt. Generell haben frii-
here Unterbrechungen geringere Auswirkungen, da mit
steigendem Lebensalter und zunehmender Berufserfah-
rung die Einkommensverluste hoher sind. Den Berech-
nungen zufolge nimmt durch eine einjdhrige Erwerbs-
pause das bis dahin erreichte Einkommen um rund ein
Drittel ab. Dieser Einkommensriickgang wird héufig ver-
nachlidssigt, die ,,Rendite* von Berufserfahrung daher un-
terschitzt (Beblo/Wolf 2002a: 87). Aus Sicht der Le-
benseinkommensbilanz von Frauen spricht somit wenig
dafiir, die Dauer der rechtlich moglichen Kindererzie-
hungszeiten tiber die heutigen drei Jahre pro Kind hinaus
auszudehnen. Zudem wird auch deutlich, dass der Trend
zur spaten Mutterschaft die Opportunitéitskosten der Fa-
miliengriindung weiter erhoht. Daher wire eher zu unter-
suchen, wie Frauen eine frithe Mutterschaft — z. B. wih-
rend des Studiums — erleichtert werden konnte.

Die Studien zu den Auswirkungen von Elternzeit bele-
gen, dass lange Elternzeitanrechte Auswirkungen auf die
Karrierechancen aller Frauen haben; auch solche Frauen,
die nie Miitter werden, werden hier quasi in ,,Sippenhaft®
genommen, da ihr kiinftiges Verhalten fiir Arbeitgeber
nicht absehbar ist (BMFSFJ 2009d: 16). In Antizipation
einer moglichen familienbedingten Erwerbsunterbre-
chung investieren Arbeitgeber weniger in die Weiterbil-
dung junger Mitarbeiterinnen als in diejenige junger Mit-
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arbeiter. Puhani und Sonderhof (2009) ermittelten, dass
dieser Effekt sich in Deutschland im Rahmen der Aus-
weitung der Elternzeit auf (im internationalen Vergleich
umfangreiche) 36 Monate weiter verstirkt hat: ,,We find
significant evidence that parental leave extension reduced
employer-arranged training for young women* (a. a. O.:
23). Eine schnellere Riickkehr vieler Miitter in die Er-
werbsarbeit, aber auch eine steigende Ausstiegswahr-
scheinlichkeit von Vitern konnte dazu beitragen, dass
sich das Risiko fiir den Betrieb breiter verteilt (BMFSFJ
2009f: 83) und die einseitige Benachteiligung junger
Frauen abgemildert wird.

Von den rund 60 Prozent aller Frauen im Erwerbsalter,
die in ihrem Leben mindestens einmal die Berufstétigkeit
aufgrund von Familienaufgaben unterbrochen haben, sind
heute rund 40 Prozent wieder erwerbstitig (BMFSFJ
2008c: 10). Dabei unterbrechen Frauen mit geringer Bil-
dung deutlich ldnger ihre Berufstitigkeit als gut qualifi-
zierte Frauen. Der Wiedereinstieg von Frauen in den Be-
ruf gestaltet sich héufig als Prozess, der sich iiber einen
langeren Zeitraum im Lebensverlauf hinziehen kann.
Auch hingt ein erfolgreicher Wiedereinstieg von zahlrei-
chen Faktoren ab, wie der Unterstiitzung durch Partner
und Familie, Angeboten fiir institutionelle Kinderbetreu-
ung sowie der Familienfreundlichkeit des Betriebs
(a. a. O.: 8; vgl. ausfiihrlich Kapitel 6 Zeitverwendung).
Beim Wiedereinstieg benotigen Miitter flexible Arbeits-
zeitmodelle, die ihnen die graduelle Aufstockung in Ab-
hingigkeit von der wachsenden Selbstindigkeit der Kin-
der ermdglichen. Diese Optionen miissen sich auch an die
Viter richten, die hiufig keine Bereitschaft zeigen, in der
Phase des beruflichen Wiedereinstiegs der Partnerin eine
Arbeitszeitreduzierung zu realisieren (a. a. O.: 16). An-
dere individuelle Anpassungsstrategien von Miittern be-
inhalten daher den Wechsel auf ,,familienfreundlichere®
Stellen und sogar Berufe, den Verzicht auf berufliche
Aufstiege oder sogar die Inkaufnahme unterqualifizierter
Beschiftigung (Ludwig et al. 2003). Wie die empirischen
Daten zeigen, sinkt die Chance, eine gleichwertige Posi-
tion bei demselben Arbeitgeber zu erhalten, mit der
Dauer der Erwerbsunterbrechung — bei einer Riickkehr
innerhalb von fiinf Jahren liegt sie bei 50 Prozent, bei ei-
ner spéteren Riickkehr sinkt sie auf 16 Prozent (BMFSFJ
2008c: 39). Nur knapp ein Fiinftel der berufstéitigen Miit-
ter sind dementsprechend heute der Ansicht, dass sich das
Berufsleben mit der Familie gut vereinbaren lasse
(a. a. O.: 4). Selbst bei einer scheinbar erfolgreichen Re-
Integration in den Arbeitsmarkt tragen sie durch ihr be-
rufliches ,,Zuriickstecken® die erwerbsbiografischen Kon-
sequenzen der gemeinsam vereinbarten Lebensarrange-
ments.

5.5.2 Teilzeitphasen

Auf der einen Seite kann Teilzeitarbeit als ein Instrument
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Lebensver-
lauf fungieren und die Erwerbstétigkeit von Frauen for-
dern. Auf der anderen Seite sind mdgliche Folgen von
Teilzeitarbeit fiir die berufliche Gleichstellung der Ge-
schlechter zu betrachten. Die grof3e und stetig wachsende
Verbreitung von Teilzeitarbeit macht es immer wichtiger,

die Folgen dieser Arbeitszeitform fiir die Geschlechter-
gleichstellung im Lebensverlauf in den Blick zu nehmen.
Wie wirkt sich Teilzeitarbeit — im Unterschied zu Er-
werbsunterbrechungen, aber auch zu Vollzeiterwerbsti-
tigkeit — auf die Einkommensbiografien von Frauen aus?
Hier ist zwischen den Auswirkungen wéhrend der Ausii-
bung einer Teilzeitbeschiftigung und den Auswirkungen
auf die spitere Erwerbsbiografie zu unterscheiden. Vor-
liegende 6konometrische Studien fiir Deutschland kom-
men nicht zu eindeutigen Befunden. Einige Studien
zeigen Einkommensnachteile (sozialversicherungspflich-
tiger) Teilzeitarbeit wihrend der Phase ihrer Ausiibung
(z. B. Bardasi/Gornick 2000; Wolf 2001; Gustafsson et al.
2001). In einer Studie von Lauer (2000) zeigt sich ein ne-
gativer Einfluss fritherer Teilzeitphasen auf das Einkom-
men aktuell vollzeitbeschéftigter Frauen. Andere Studien
kommen jedoch zu dem Ergebnis, dass sozialversiche-
rungspflichtige Teilzeitphasen nicht zu einem zusétzli-
chen Einkommensriickgang fiihren (Beblo/Wolf 2000),
oder weisen sogar Einkommensvorteile nach (Galler
1991; Jaenichen/Stephan 1992). Insgesamt sprechen diese
Studien dafiir, dass die Auswirkungen von Teilzeitphasen
(,,scarring effect®) eher gering sein diirften, wenn spéter
wieder langer Vollzeit gearbeitet wird. Wenn es Nachteile
von Teilzeitphasen gibt, dann sind sie iiberwiegend da-
rauf zurlickzufiihren, dass wéhrend der Teilzeitphase
— per definitionem — weniger berufs- und betriebsspezifi-
sches Humankapital angesammelt werden kann. Ob
Frauen tatsichlich in und nach Familienphasen, in denen
eine Teilzeiterwerbsarbeit mit Familienarbeit kombiniert
wird, an Humankapital verlieren, ldsst sich allerdings in
Frage stellen. Gewohnlich wird angenommen, dass die
Steigerung des Humankapitals durch zunehmende Be-
rufserfahrung proportional zur Betriebszugehorigkeits-
dauer und zur kumulierten Arbeitszeit erfolgt, so dass in
Teilzeit gearbeitete Jahre weniger ,,wiegen. Theoretisch
wie empirisch wire jedoch zu kldren, ob Frauen tatsidch-
lich durch Teilzeitarbeit in Kombination mit Familien-
arbeit weniger Humankapital bilden, oder ob nicht gerade
angesichts der wachsenden Bedeutung von ,,soft skills*
Familienarbeit Kompetenz steigernd wirken kann (vgl.
Gerzer-Sass 2001). Dartiber hinaus sind generelle Kritik-
punkte an der Humankapitaltheorie als Grundlage der
Legitimierung von Lohndifferenzierungen in Betracht zu
ziehen (vgl. Ahlers et al. 2009 und Klenner/Schmidt
2010).

Aus Auswertungen auf Basis der AVID wurde deutlich,
dass sich Phasen der Teilzeitarbeit im Lebensverlauf zu-
mindest als ,,second-best-Losung™ erweisen. Frauen mit
(sozialversicherungspflichtigen) Teilzeitphasen erzielen
insgesamt ein hoheres Lebens-Einkommensergebnis als
der Durchschnitt aller Frauen (Klammer/Tillmann 2002:
163 f.). Die relative Besserstellung zeigt sich bereits wih-
rend der tiblichen Familienphase, tritt spater im Lebens-
verlauf aber noch deutlicher hervor. Dieses auf den ersten
Blick tiberraschende Resultat erkldrt sich daraus, dass
Teilzeitarbeit bei den betrachteten Kohorten hiufiger an
die Stelle von Nichterwerbstitigkeit als von Vollzeitarbeit
getreten ist. Wahrend Frauen, die Teilzeit und Vollzeit
kombinieren, zumeist insgesamt lange Zeiten bezahlter
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Erwerbsarbeit erreichen, kommen die ,,reinen* Vollzeit-
frauen im Durchschnitt auf deutlich weniger Erwerbs-
jahre und driicken wegen ihrer langen Nichterwerbspha-
sen auch den Einkommensdurchschnitt. Hier wird
deutlich, dass Teilzeitarbeit nicht nur im Hinblick auf das
aktuelle Erwerbseinkommen beurteilt werden sollte, son-
dern auch mit Blick auf das Potenzial fiir den weiteren
Erwerbs- und Einkommensverlauf.

Aufgrund der Varianz der sehr unterschiedlichen Teilzeit-
arbeitsformen lassen sich kaum generelle Aussagen tiber
die gleichstellungspolitischen Folgen von Teilzeitarbeit
im Lebensverlauf treffen. Wahrend die undiskriminierte
frei gewahlte Teilzeitarbeit von z. B. 30 Wochenstunden
vielfach dem Bediirfnis der Beschiftigten entspricht und
sich im Lebensverlauf als biografische Phase mit zwar
verringertem Einkommen, aber insgesamt unproblema-
tisch fiir die weitere Erwerbskarriere und Rente erweisen
kann, sind Minijobs und unfreiwillige Teilzeit haufig pre-
kar. Vor allem im Arbeitsfeld Privathaushalt werden Mi-
nijobs oft durch irregulire Arbeit aufgestockt, um den
Ubergang in die Sozialversicherungspflicht zu vermeiden
(Gottschall/Schwarzkopf 2010). Sozialversicherungs-
pflichtige Teilzeit kann ein Element einer modernen le-
benslaufbezogenen Arbeitszeit sein, deren weitere Ver-
breitung durch Beseitigung bestehender Hindernisse
gefordert werden kann. Geringfligige Teilzeitarbeit aber,
die mit nur wenigen Stunden und mit niedrigem Stunden-
lohn ausgetibt wird, die zudem mit lebenslangen ,,Vernar-
bungseffekten* hinsichtlich Einkommen, beruflichen Sta-
tus und sozialer Absicherung verbunden ist, und sich als
Teil einer unstetigen Erwerbsbiografie entgegen den Er-
werbswiinschen der Beschiftigten erweist, bietet keinen
Ankniipfungspunkt fiir eine weiterzuentwickelnde le-
bensphasenbezogene Arbeitszeit. Unter Gleichstellungs-
aspekten gilt es daher, diese energisch einzuddmmen.

5.6 Karriereentwicklungen von Frauen und

Mannern

Werden die Karriereverldufe von Frauen und Ménnern
eingehender untersucht, zeichnen sich zwei Aspekte ab,
die den jeweiligen Karriereverlauf der Geschlechter
bestimmen: Zum einen spielen die generellen Vorausset-
zungen fiir die Besetzung einer Fiihrungsposition eine
entscheidende Rolle, zum anderen ,,intervenierende Fak-
toren im Karriereverlauf. Beide Aspekte werden im
Folgenden in Bezug auf die Variablen Bildungsstand,
Personlichkeitseigenschaften, Alter, Berufserfahrung und
Migrationshintergrund dargestellt. Fiir beide Geschlech-
ter ist der Bildungsstand gleichermaBlen bedeutsam fiir
den Aufstieg. Eine Vollzeiterwerbstitigkeit wirkt sich
ebenfalls fiir Frauen und Ménner positiv auf den Aufstieg
aus. Weibliche und méannliche Fithrungskréfte unterschei-
den sich nicht in ihren Personlichkeitseigenschaften, ein
signifikanter Unterschied besteht nur innerhalb des weib-
lichen Geschlechts (weibliche Fiihrungskrifte versus
Frauen ohne Fiithrungsfunktionen). Im fiir die Familien-
phase typischen Alter treten deutliche Unterschiede zwi-
schen den Anteilen von Frauen und Ménnern in Fiih-
rungspositionen auf, verbunden mit negativen Effekten
fiir die Frauen. So sind in der Gruppe der 35- bis 54-Jéhri-

gen 2008 nur ein Viertel der Fithrungskrifte Frauen. Bei
den 54-Jahrigen ist der Anteil mit unter 20 Prozent am
geringsten. Bei der Berufserfahrung zeigt sich nur bei
Mannern ein bedeutsamer Einfluss auf die berufliche
Position. Frauen haben im Durchschnitt eine deutlich ge-
ringere Betriebszugehorigkeit als Mainner. Frauen und
Manner in Fiihrungspositionen nehmen annéhernd gleich
an Fort- und WeiterbildungsmaBinahmen teil, wobei der
Prozentsatz der Frauen mit vier Prozentpunkten etwas ge-
ringer ist als der der Ménner.

5.6.1 Voraussetzungen fiir die Besetzung einer
Fiihrungsposition

Fiir beide Geschlechter ist der Bildungsstand gleicherma-
Ben bedeutsam fiir den beruflichen Aufstieg, so sind
Frauen und Ménner in Fiihrungspositionen heute sehr gut
qualifiziert und verfiigen iiber einen &hnlich hohen vorbe-
ruflichen Bildungsstand. Dennoch zeigt sich auch, dass
Bildungsunterschiede fiir den Karriereverlauf von Frauen
noch immer stirker ins Gewicht fallen als fiir Méanner
(BMFSFJ 2009g). So wirkt sich fiir Frauen eine mittlere
Bildung im Vergleich zu hoher Bildung nachteiliger aus.
Wird das Alter von weiblichen und ménnlichen Fiih-
rungskréiften ndher betrachtet, werden relevante Unter-
schiede erkennbar, die insbesondere mit der Phase der Fa-
miliengriindung in Zusammenhang stehen. Insgesamt
sind Frauen in Fithrungspositionen (2007) in der Privat-
wirtschaft mit durchschnittlich 41 Jahren drei Jahre jiin-
ger als Ménner. Bei einer genaueren Betrachtung zeigt
sich, dass der Anteil weiblicher Fiihrungskrifte dabei
—mit 43 Prozent — im Alter zwischen 18 und 35 Jahren
am hochsten ist und in héheren Altersgruppen deutlich
niedriger liegt: So sind von allen 36- bis 44-jahrigen Fiih-
rungskréften nur 22 Prozent Frauen, bei den iiber 45-Jéh-
rigen betrdgt der Frauenanteil ebenfalls lediglich
22 Prozent (Busch/Holst 2009a). Der niedrigere Anteil
von Frauen in Fiihrungspositionen mit zunehmendem Al-
ter spiegelt zum einen die Erwerbsverldaufe von heute al-
teren Frauengruppen, die noch unter anderen Bedingun-
gen ins Erwerbsleben eingestiegen sind als junge Frauen
heute. Er ist jedoch auch auf die (betreuungsintensive)
Familiengriindungsphase zuriickzufiihren. Hierdurch ver-
schlechtern sich die Karrierechancen von Frauen mit Be-
ginn der Mutterschaft gravierend. ,,Anders ausgedriickt:
Frau sein — insbesondere Mutter sein — stellt in dieser
Konstellation einen Wettbewerbsnachteil dar® (Busch/
Holst 2009a: 379). Dass auch der Anteil derjenigen
Frauen in Fiihrungspositionen, die tiber 54 Jahre sind,
hinter den jiingeren Fithrungsfrauen zuriickbleibt, zeigt,
dass die negativen Effekte der Familienphase im weiteren
Erwerbsverlauf kaum mehr aufzuholen sind (Abb. 5.4).

Die in der deutschen Privatwirtschaft {ibliche betriebsin-
terne Rekrutierung von Fiihrungskriften ist stark von der
Dauer der Betriebszugehorigkeit abhéngig. In dieser Hin-
sicht wirkt sich eine familienbedingte Erwerbsunterbre-
chung negativ fiir Frauen aus. Wahrend Ménner wesent-
lich haufiger als Frauen 15 und mehr Jahre im selben
Betrieb titig sind, haben Frauen hiufig nur eine Betriebs-
zugehorigkeit von zwei bis vier Jahren. Studien zur Un-
tersuchung relevanter Personlichkeitseigenschaften von
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Abbildung 5.4

Frauenanteil an Fiihrungskriften in der Privatwirtschaft nach Altersgruppen
(2001 bis 2008, in Prozent)
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Quelle: SOEP, Berechnungen des DIW Berlin, vgl. Busch/Holst (2010: 35)

Frauen und Ménnern in Fiihrungspositionen zeigen keine
statistisch signifikanten Unterschiede zwischen Frauen
und Ménnern auf. Die Ergebnisse sprechen dafiir, dass die
in den Studien erhobenen Personlichkeitseigenschaften
zwischen Frauen und Minnern nicht ausreichend ihre je
unterschiedliche Représentation in Fithrung erkldren. In-
sofern tragen die eigene Ausbildung, die erworbene Be-
rufserfahrung und der ausgelibte Beruf entscheidend mit
dazu bei, ob eine Fithrungsposition eingenommen wird.
Ein letzter wichtiger Faktor bei den Voraussetzungen fiir
eine Fithrungsposition ist ein moglicher Migrationshinter-
grund. So sind laut der Studie von Busch und Holst (2010:
36) Personen mit nichtdeutscher Nationalitit unabhingig
vom Geschlecht unter den untersuchten Angestellten in
der Privatwirtschaft kaum zu finden. Unter den Fiihrungs-
kriften sind Frauen und Méanner mit einem Migrationshin-
tergrund lediglich zu ca. einem Zehntel vertreten.

5.6.2 Relevante intervenierende Faktoren im
Karriereverlauf

Im Karriereverlauf erweisen sich insbesondere der Fami-
lienstand sowie die Arbeitszeit als entscheidende Ein-
flussfaktoren auf die (unterschiedlichen) Karriereverlaufe
von Minnern und Frauen. Den Familienstand betreffend
ist zu konstatieren, dass der Status verheiratet zu sein und
Kinder zu haben nur fiir Ménner positive Effekte auf die
Wabhrscheinlichkeit hat, eine Fithrungsposition auszu-
iiben. Der nach wie vor hohe Anteil von Eheménnern un-
ter den Fiithrungskriften spiegelt die hohe Bedeutung des
Status Ehe wider. Die Analysen zeigen allerdings, dass
nur fiir Ménner die Ehe die wichtigste Rolle fiir den Ein-
stieg in die Fiihrungsposition spielt; westdeutsche Frauen
in Fiihrungspositionen sind vergleichsweise seltener ver-
heiratet und haufiger ohne Kinder im Haushalt als Mén-
ner in Fihrungspositionen: 70 Prozent der Frauen in

Fithrungspositionen waren im Jahr 2006 kinderlos,
77 Prozent in 2008. Ein Viertel der Frauen in Fiihrungspo-
sitionen ist Single — damit liegt der Anteil doppelt so hoch
wie bei méannlichen Fithrungskriften (Busch/Holst 2010).

Hinsichtlich des zweiten Einflussfaktors auf die Karriere-
verldufe, der Arbeitszeit, zeigen sich ebenfalls deutliche
geschlechtsspezifische Unterschiede. So miissen sich
Frauen in Fithrungspositionen gegenwirtig den zeitlichen
Anforderungen ménnlich gepragter Filhrungsetagen stark
anpassen, um Karriere zu machen (Fahrenholz/Meif3ner
2003; Koch 2008). Diese Arbeitszeit- und gleichermalien
Fiihrungskulturen (Statistisches Bundesamt 2010) haben
auch fiir Manner negative Effekte, die ihren Aufstieg iiber
Vollzeiterwerbstétigkeit und iiberdurchschnittliche Ar-
beitszeiten realisieren miissen. Wie Busch und Holst
(2009a) zeigen, stellt Teilzeitarbeit in Fiihrungsetagen
bislang eine Ausnahme dar. Eine Teilzeiterwerbstatigkeit
mit einer vereinbarten Wochenarbeitszeit von weniger als
35 Stunden ist nur bei Frauen von Belang (25 Prozent
Frauen, 2 Prozent Minner). Die in 2008 mit dem Arbeit-
geber vereinbarte Wochenarbeitszeit bei Fithrungskréften
liegt im Durchschnitt fiir Frauen bei 36 Stunden, fiir Méan-
ner bei 39 Stunden (Busch/Holst 2010). Jedoch liegt die
durchschnittliche tatsdchliche Wochenarbeitszeit hoher:
im Jahr 2008 bei rund 41 Wochenstunden bei Frauen und
47 Stunden bei Ménnern. Bei Vollzeitkriften betragt der
Unterschied nur drei Stunden (45 Stunden bei den Frauen,
48 bei den Ménnern) (ebenda).

Fiir Frauen erhoht sich unabhéngig von Vollzeit- oder
Teilzeiterwerb mit jeder Uberstunde die Chance des Ein-
stiegs in einer Fiihrungsposition, wihrend diese Chance
fiir Méanner an eine Vollzeiterwerbstitigkeit und {iber-
durchschnittliches Ableisten von Uberstunden gebunden
ist.
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5.6.3 Stereotype und Vorurteile als Erklarungs-
ansatze fiir ungleiche Erwerbslebens-
verldufe von Frauen und Mannern

Die ungleichen Karriereverldufe von Frauen und Min-
nern sind eng verkniipft mit den institutionellen Rahmen-
bedingungen, wie sie ausfiithrlich im Kapitel 3 Recht be-
leuchtet wurden. Sie sind jedoch auch durch Stereotype
und Vorurteile zu erkldren, die die Rolle von Frau und
Mann im Erwerbsleben maB3geblich prigen und ungleiche
Chancen der Geschlechter im Erwerbslebensverlauf mani-
festieren (Nentwich/Stangel-Meseke 2010; vgl. Tab. 5.10).

Unter dem ,,Think manager — think male®“-Stereotyp
(Dodge et al. 1995; Spreemann 2000) versteht man das
Phianomen, dass das Image erfolgreicher Fithrungskréfte
eine hohere Korrelation mit der Beschreibung eines ty-
pischen Mannes als mit dem einer typischen Frau auf-
weist. Laut Geschlechterstereotyp (Aronson 2008 et al.)
besitzen Frauen die Eigenschaften, die erfolgreiche Fiih-
rungskréfte bendtigen (Durchsetzungskraft, Aggressivi-
tiat, Dominanz, Eigeninitiative) in geringerem Ausmal
als Minner. Daher werden Frauen bei gleichem Verhal-
ten und bei gleicher Qualifikation wie die Ménner in ih-
rer Fiihrungskompetenz anders beurteilt (vgl. dazu
Gmiir 1997; Schein 1973, 1975; Schein et al. 1996; Po-
well et al. 2002; Willemsen 2002; von Rennenkampff
2005). Sczesny (2003) zeigte in ihrer Studie mit 177 deut-
schen Fiihrungskriften auf, dass die geschlechtsstereo-
type Fremdwahrnehmung von Fithrungskompetenz sich
darin zeigt, dass Frauen im Vergleich zu minnlichen
Fithrungskriften im allgemeinen seltener aufgaben-
orientierte und hiufiger personenorientierte Fithrungs-
kompetenzen zugeschrieben werden. Weibliche Fiih-
rungskrdfte betonen selbst die personenorientierte
Fithrungskompetenz als bedeutend fiir ihre Person. Fiir
weibliche Fiihrungskrifte kann daher das Ausfiillen ei-
ner Fiihrungsrolle gleichzeitig die Verletzung normati-
ver Geschlechtsrollenerwartungen bedeuten. Die gro-
Bere Bedeutung, die sie selbst den personenbezogenen
Eigenschaften zuschreiben, kann als Versuch interpre-
tiert werden, auch diesen Erwartungen zu entsprechen,
um so das Dilemma zu 16sen, zu feminin oder zu masku-
lin zu sein (Eagly/Karau 2002).

Tabelle 5.10

Eine Studie von Hannover und Kessels (2003) zu Mana-
gerinnen und Managern zeigt Vorurteile gegeniiber
Frauen in Fithrungspositionen. Frauen und Ménner préfe-
rierten solche Erklarungsmuster, die die jeweils eigene
Geschlechtsgruppe entlasten. So sehen Frauen die Diskri-
minierung durch ménnliche Vorgesetzte und ungiinstige
Rahmenbedingungen als bedeutsamer an als Méanner. Da-
gegen sechen Ménner die wesentliche Ursache in einem
Mangel an fachlich einschligig qualifizierten Frauen mit
starkem Fithrungswillen. Dies kann mit Blick auf empi-
risch bestitigte Aspekte von Vorurteilen gegeniiber weib-
lichen Fiihrungskréften begriindet werden (Eagly/Karau
2002). So wird Frauen weniger Fithrungskompetenz zu-
geschrieben als Méannern und das Fithrungsverhalten ei-
ner Frau wird negativer bewertet als das eines Mannes.

Eine repréisentative Befragung mit ménnlichen Fithrungs-
kréften privatwirtschaftlicher Unternehmen zu deren Ein-
stellungen zu Frauen in Fiihrungspositionen (BMFSFJ
2010a) identifizierte drei ménnliche Mentalitdtsmuster.
Die Muster verdeutlichten, dass die geschlechtsspezifi-
sche mannliche Wahrnehmung von Fiithrung zu einer ne-
gativen Diskriminierung der Frauen fiihrt, die méinnlich
dominierte Verhaltensweisen zeigen. Das besonders im
gehobenen Management existente Mentalitdtsmuster eti-
kettiert Frauen aufgrund mangelnder Kenntnis der Nor-
men und Logiken in Fiihrungsetagen als storend. Glei-
chermaflen miisse die Leistung einer Fiihrungskraft durch
einen intakten familidren Hintergrund gesichert sein, was
durch mehr Frauen im Management gefahrdet wiirde. Die
hauptsdchlich im mittleren Management prisente Zu-
schreibung verneint, dass Frauen eine reale Chance ha-
ben, in das Top-Management aufzusteigen. Dies wird mit
der im Top-Management geforderten Hirte begriindet,
die bei Ausiibung durch Frauen als nicht geschlechter-
konform von den Minnern wahrgenommen wiirde und
daher zu einem Authentizititsverlust der Frauen fiihre.
Ein weiteres im Management gefundenes Mentalitéts-
muster hebt darauf ab, dass bei der Auswahl der Kandida-
ten fiir das gehobene Management Personlichkeit, Quali-
fikation, kontinuierliche, berufliche Karriere ohne lingere
Pausen und Authentizitét ausschlaggebend seien. Diesem
Einstellungsmuster zufolge stellen diskontinuierliche Er-
werbsverldufe durch Unterbrechungen wie Schwanger-
schaft und Erziehungszeit ein Problem fiir Unternechmen

Stereotype und Sichtweisen als Erkldrungsansatz fiir ungleiche Karriereverliufe

Stereotype und Vorurteile Sichtweisen von Mannern

Sichtweisen von Frauen

e Think manager — think male®-
Stereotyp

e Homosoziale Kooptation/

e \orurteile gegentiber Frauen in Homosoziale Rekrutierung

Flihrung

e Mannliche Mentalitdtsmuster

e Ausgestaltung von Filhrungspositionen

e Selbstunterschatzung von Frauen

e Fehlen weiblicher Vorbilder in Fihrungs-
positionen

Quelle: eigene Darstellung
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dar. Dieses Muster wird auch fiir die gegeniiber Ménnern
verzogerte Karriereentwicklung von Frauen im offentli-
chen Dienst verantwortlich gemacht, wenn zum Beispiel
Frauen mit Fiihrungsfunktion, die aus familidren Griinden
ihre Erwerbstétigkeit unterbrechen oder Teilzeit erwerbs-
tatig sind, bei den periodischen dienstlichen Beurteilun-
gen schlechter bewertet werden und hierdurch ldnger auf
eine Beforderung warten miissen. Aus dieser Sicht hétten
nur die Frauen eine reale Chance auf eine Fithrungsposi-
tion, die die aktive Familienphase hinter sich gelassen ha-
ben, denn hier sei die Disponierbarkeit hoher als bei
Nachwuchskriften.

Mit homosozialer Kooptation und homosozialer Rekru-
tierung ist gemeint, dass solche Personen als neue Mit-
glieder bevorzugt ausgesucht werden, die das gleiche Ge-
schlecht haben oder einer &hnlichen sozialen Gruppe
(Ethnie, sozialer Hintergrund, Personlichkeitsmerkmale)
angehoren wie die bisherigen Mitglieder (Quack 1997).
Dies dient dazu, Unsicherheiten abzubauen, da die neuen
Mitglieder iiber die Ndhe zu den bisherigen Mitgliedern
in einer Organisationseinheit oder einem Netzwerk ver-
traut und einschétzbar erscheinen. Geschlechtersegre-
gierte Netzwerke bzw. Organisationseinheiten nehmen
daher bevorzugt Frauen respektive Mianner auf und
schlieBen das je andere Geschlecht tendenziell aus. Je ho-
her die Fithrungsebenen sind, desto deutlicher sind sie
ménnlich dominiert. Der Nachwuchs auf den Top-Fiih-
rungsebenen wird nach den Kriterien Geschlecht (minn-
lich), Bildung und Leistung sowie Zugehorigkeit zum ge-
hobenen bzw. Grofbiirgertum und elitdiren Netzwerken
rekrutiert (Schunter-Kleemann 2007). Die homosoziale
Rekrutierung bedeutet hier eine Barriere fiir den Zugang
von Frauen zu Fiihrungspositionen (Hofbauer 2004).

Die Ausgestaltung von Fithrungspositionen ist an méannli-
chen Lebenswelten orientiert und in der Regel an eine
spezifische Anforderungsstruktur und -kultur gekniipft,
die potenziell nur Arbeitskréfte erfiillen kénnen, die von
familidren Pflichten frei sind (Fahrenholz/MeiB3ner 2003;
Koch 2008). So verweist das Statistische Bundesamt
(2010) darauf, dass lberlange Arbeitszeiten bei Fiih-
rungskriften dominieren, wobei sich die Arbeitszeit der
ménnlichen Fiihrungskrifte nach der Familiengriindung
noch erhoht.

Sieverding (2003) wies in ihrer Studie einen Selbstbeur-
teilungs-Bias von Frauen nach. In Bewerbungssituationen
schitzen sich Frauen trotz gleicher Leistung gemessen an
objektiven Indikatoren in allen Aufgabenbereichen als
deutlich weniger erfolgreich ein als die getesteten
Miénner. Wenn Frauen in leistungsrelevanten Situationen
(Vorstellung, Verhandlungen) ihr eigenes Potenzial unter-
schitzen, dann ist es unwahrscheinlich, dass sie ihr
Gegeniiber iiberzeugen konnen. So geht die Potenzialun-
terschitzungshypothese von Friedel-Howe (1995) davon
aus, dass die Manifestation von Fiithrungspotenzial einer
Frau erwartungswidriges Verhalten verkdrpert und daher
von den Beurteilern tendenziell negiert bzw. unterschétzt
wird. Eine weitere Erklarung fiir die bescheidene Selbst-
beurteilung von Frauen ist, dass Frauen an sich selbst ein
unrealistisch hohes Anspruchsniveau anlegen, vor dem

dann ihre Selbstbeurteilung — im Vergleich zu ihren
ménnlichen Kollegen bzw. Konkurrenten — schlecht aus-
fallt. Entsprechende Selbsteinschitzungen bewirken, dass
Frauen Situationen, in denen sie ihre Leistung in den Vor-
dergrund stellen miissen, als Bedrohung oder Verlust be-
werten und ihr eigenes Verhalten als Versagen beschrei-
ben. Dieser Befund wurde in einer Studie von Reuben
et al. (2010) fiir weibliche Fiihrungskrifte ebenso besta-
tigt wie in einer aktuellen Studie mit 162 000 Studieren-
den (Friedmann/Olbrisch 2010: 50 ff.). Frauen bewerten
sich schon bei ihrer ersten Bewerbung zuriickhaltender
als ihre méannlichen Kommilitonen und dies trotz besserer
Studienabschliisse.

Frauen finden zudem kaum andere Frauen in Spitzenposi-
tionen, die ihnen eine Orientierung bei ihrer Karrierepla-
nung geben konnen. Bei fehlenden weiblichen Vorbildern
und Rollenmustern in Fithrungspositionen fillt es Frauen
hiufig schwer, ihre Karriereplanung so stringent voranzu-
treiben und ihre Anspriiche so selbstbewusst einzufordern
wie ihre mannlichen Kollegen (Giinther 2004).

Stereotype und Sichtweisen als erkldrende Variablen fiir
ungleiche Erwerbslebensverldufe fithren somit zu Zu-
schreibungen von Eigenschaften und Fahigkeiten des je-
weiligen Geschlechts, die im Alltagswissen der Gesell-
schaft vor allem Frauen im Erwerbsleben zum Nachteil
reichen (Stangel-Meseke 2009). So beschreibt das Phino-
men der ,,glasernen Decke* (,,glass ceiling*) eine unsicht-
bare, aber fest gefiigte Schranke, die Frauen den Zugang
zu (Top-)Fiithrungspositionen versperrt, obwohl sie die
gleichen Leistungen erbringen wie bevorzugte mannliche
Kollegen. Die Persistenz dieses Phanomens wird hiufig
mit im Alltagswissen der Gesellschaft tradierten Vorstel-
lungen zur Rolle der Frau in Verbindung gebracht.

5.6.4 Doppelkarrierepaare als Zukunftsmodell?

Die Befunde machen deutlich, dass insbesondere der fa-
milidre Kontext fiir die Karrierechancen von Frauen und
Minner von hoher Relevanz ist (Anger/Kottwitz 2009).
Miénner haben nach wie vor einen stabileren Erwerbsver-
lauf aufzuweisen, wéhrend jener der Frauen durch Fami-
lienphasen und damit einhergehende Unterbrechungen
bzw. Wechsel der Erwerbstitigkeit (Vollzeit, Teilzeit) und
Betriebe fragmentiert ist (BMFSJS 2009b: 85). Von
besonderer Bedeutung fiir Gleichstellung ist, dass die ne-
gativen Effekte der Familienphase im weiteren Erwerbs-
verlauf kaum noch aufgeholt werden konnen (vgl. Ab-
schnitt 5.5). Die beruflichen Ein- und Ausstiege von
Frauen und Minnern in Fiithrungspositionen sind, wie
oben dargelegt, durch unterschiedliche Faktoren beein-
flusst, welche vielfach eine gleiche Teilhabe von Frauen
und Ménnern in Fithrungspositionen entscheidend behin-
dern.

Mit Blick auf Erwerbsarbeit im 21. Jahrhundert und einer
Zunahme der Paare, die gleichermallen Karriere machen
wollen, besteht hier noch viel Handlungsbedarf. Im Ge-
gensatz zum angloamerikanischen Raum ist in Deutsch-
land das Interesse an diesen ,,Doppelkarrierepaaren erst
in jlingster Zeit erwacht (Solga/Wimbauer 2005; Walther/
Lukoschat 2008). Auch bei diesen Paaren zeigen sich Ge-
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schlechterungleichheiten geprdgt von deutlicher Mehr-
leistung der Frauen in der Haus- und Fiirsorgearbeit ge-
geniiber Ménnern sowie beruflichen Hindernissen fiir
Frauen nach Erwerbsunterbrechung aufgrund von Famili-
engriindung (Wimbauer et al. 2010: 29). Doppelkarriere-
paare sind heute keine zu vernachldssigende Minderheit,
sondern stellen unter dem hochqualifizierten Fithrungs-
nachwuchs mittlerweile die Mehrheit (Domsch/Ladwig:
2007). Spezielle Angebote zur Unterstlitzung von Dop-
pelkarrieren werden von Personalverantwortlichen als
Wettbewerbsvorteil in der Konkurrenz um Fiihrungs-
kréfte bewertet. Aus gleichstellungspolitischer Sicht sind
solche Angebote relevant, die nicht allein an der individu-
ellen Karriereforderung von Frauen (und Ménnern) anset-
zen, sondern insbesondere den jeweiligen Partnerschafts-
kontext betrachten. Die Voraussetzungen, unter denen
Doppelkarrieren gelingen konnen, diirfen sich nicht nur
auf ein Angebot flexibler Arbeitsmodelle zur besseren
Zeitsynchronisation erstrecken (zur Wirkung der Arbeits-
zeitflexibilisierung in Bezug auf Geschlechtergerechtig-
keit im europdischen Vergleich vgl. Plantega/Remery
2010), sondern miissen von einer gegenseitigen Wert-
schéitzung der Partner fiir ihr je eigenes Engagement im
Erwerbsleben geprigt sein. Hierzu bedarf es vor allem ei-
nes neuen Rollenbildes des Mannes. So zeigt sich, dass
sich Mianner mit und ohne Kinder, deren Partnerin eine
eigene Karriere verfolgt, zunehmend vom Leitbild der
Vollzeit-Fiithrungskraft distanzieren und eine stirkere Ba-
lance zwischen Beruf und Privatleben anstreben. In die-
sem Kontext sollte verstéirkt tiber Angebote fiir Fiihrungs-
kréfte in Teilzeit seitens der Unternchmen nachgedacht
werden (Wank 2010). Wihrend z. B. in den USA bereits
spezielle ,,Dual Career Policies* existieren, die bei Stel-
lenbesetzungen auch dem Partner bzw. der Partnerin
berufliche Perspektiven vor Ort erdffnen, besteht diesbe-
zliglich in Deutschland noch ein Desiderat. In den Unter-
nehmen dominieren Einzelfalllosungen und es mangelt
bisher an einem ganzheitlichen Konzept (Kolbl 2008). Im
Sinne einer Lebensverlaufsperspektive miisste dieses fle-
xibel auf die sich im biografischen Verlauf &ndernden An-
forderungen qualifizierter Paare angepasst werden, um
beiden Geschlechtern Karriereverldufe zu ermdglichen,
die unter Beriicksichtigung sich @ndernder biologischer
Lebenszyklen (steigende Lebenserwartung) und familié-
rer Lebenszyklen (Zunahme der Scheidungen, geringe
Geburtenrate, Zunahme der Single-Haushalte) sowie
auch Anforderungen im Familien- und Haushaltskontext
einen fiir beide Geschlechter existenzsichernden Karrie-
reverlauf mit der Mdglichkeit individueller Erwerbsredu-
zierungen und -unterbrechungen ohne Nachteile fiir das
jeweilige Geschlecht sicherstellen. Den Paaren miissen
neue Karrierewege jenseits der traditionellen Fiithrungs-
karriere mit langer Betriebszugehdrigkeit und Uberstun-
denkultur er6ffnet werden. Dabei diirfen sich diese Ange-
bote seitens der Unternehmen nicht einseitig nur an
solche Fiihrungskrifte richten, die bereits erfolgreich eta-
bliert sind. Auch der potenzielle Fithrungskréfte-Nach-
wuchs benétigt hier Unterstiitzung. Ebenso sollten die
Konzepte nachdriicklich auch auf Personen mit Migra-
tionshintergrund abstellen, um ihre Karrierechancen an-

zuheben und ihnen eine gleiche Teilhabe an Erwerbs- und
Karriereverldufen zu ermdglichen.

5.6.5 Exkurs: Erwerbsverlaufe von Frauen und
die Entstehung geschlechtsspezifischer
Ungleichheit im Betrieb illustriert am
Beispiel des Einzelhandels

Am Beispiel des Einzelhandels wird illustriert, wie sich
der soziale Aufstieg auf beruflichen Arbeitsmérkten voll-
zieht und inwiefern Geschlecht auch im Erwerbsverlauf
beruflich dhnlich qualifizierter Beschéftigter als grundle-
gende Strukturdimension wirkt, die zu unterschiedlichen
Positionen von Frauen und Ménnern im Betrieb fiihrt
(zum gesamten Exkurs vgl. Voss-Dahm 2009, 2010). Der
Einzelhandel eignet sich gut fiir die Betrachtung dieser
Fragestellung, da zum einen 81 Prozent der Beschiftigten
im Einzelhandel iiber eine abgeschlossene Berufsausbil-
dung verfiigen und die Qualifikationsstruktur der Be-
schéftigten insofern als homogen bezeichnet werden
kann, zum anderen weil der Frauenanteil an der Beschif-
tigung im Einzelhandel 73 Prozent betrdgt (Voss-Dahm
2009: 82, 153).

Die Verkaufstitigkeit im FEinzelhandel zeichnet sich
durch einen hohen Grad an Vielfalt in der Arbeitsaufgabe
und Handlungsautonomie aus. Die empirischen Ergeb-
nisse geben klare Hinweise darauf, dass die Anreicherung
von Arbeitsaufgaben und der damit verbundene Grad an
Handlungsautonomie Produktivititspotenziale freisetzt,
die unter den Bedingungen von langen Ladendffnungs-
zeiten, versetzten Arbeitszeiten und knappen Personalres-
sourcen notwendig sind, um einen storungsfreien Ablauf
der verdichteten betrieblichen Prozesse zu gewahrleisten.
Beziiglich der Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mén-
nern lassen sich keine geschlechtsspezifischen Muster er-
kennen: Unter einer geschlechtsspezifischen Perspektive
kann ein hohes Mal} an sozialer Integration festgestellt
werden, das auf der Grundlage eines geteilten Qualifika-
tionsraums von Méannern und Frauen entsteht. Ein vollig
anderes Bild zeigt sich allerdings in Bezug auf die Status-
verteilung im Betrieb: Fast zwei Drittel aller Frauen ar-
beiteten im Einzelhandel im Jahr 2008 in Beschiftigungs-
verhédltnissen unterhalb des Vollzeitstandards, darunter
etwa zur Hilfte in geringfligigen Beschaftigungsverhalt-
nissen. Anndhernd drei Viertel aller Ménner arbeiteten im
gleichen Jahr dagegen in Vollzeit. Nicht nur mit Blick auf
das Gehalt, sondern auch hinsichtlich der sozialen Absi-
cherung unterscheiden sich die Positionen von Frauen
und Ménnern im Einzelhandel daher grundlegend. Mén-
ner kénnen ihre berufliche Qualifikation — gemal des tra-
dierten Bildes vom beruflich qualifizierten Facharbeiter —
auf dem Arbeitsmarkt besser verwerten als Frauen. Wiah-
rend flir Manner der Nexus zwischen beruflicher Qualifi-
kation und einem sozial abgesicherten vollzeitigen Be-
schéftigungsverhiltnis im Einzelhandel noch weitgehend
intakt ist, verbindet sich die berufliche Qualifikation fiir
die Mehrheit der Frauen mit einem Beschéftigungsver-
héltnis in Teilzeit und damit mit einem Gehalt, das nicht
existenzsichernd ist und in einem geringfiigigen Beschéf-
tigungsverhiltnis auch nicht mit eigenstdndigen Ansprii-
chen an die sozialen Sicherungssysteme verbunden ist.
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Welche Ursachen fithren nun zu den Unterschieden zwi-
schen den Erwerbsverldufen von Frauen und Méannern?

Angesichts der hohen Wettbewerbsintensitit in der Bran-
che und einem ausgepragten zwischenbetrieblichen Ver-
drangungswettbewerb reagieren die Unternehmen mit
KostensenkungsmaBnahmen im Personalbereich. Perso-
nalkosten konnen bei gleichzeitiger Verlangerung der La-
dendffnungszeiten gesenkt werden, wenn das Arbeitsvo-
lumen in kleine Beschéftigungsverhiltnisse aufgeteilt
wird und Beschéftigte mit einer kurzen Arbeitszeit nur
genau dann eingesetzt werden, wenn Arbeitsanfall zu
erwarten ist, wiahrend zu anderen Zeiten, in denen der
Arbeitsanfall gering ist, nur eine rudimentére Personal-
besetzung vorhanden ist. Insofern lassen Teilzeitbeschaf-
tigungsverhéltnisse kostenglinstige ,,Locher in der Per-
sonaldecke eher zu als Beschiftigungsverhiltnisse in
Vollzeit. Dieses Muster spiegelt sich auch in Zahlen wi-
der: Wihrend das Arbeitsvolumen im Einzelhandel im
Zeitraum von 2003 bis 2006 um 5,7 Prozentpunkte ge-
sunken ist (Warich 2007), stieg die Zahl der im Einzel-
handel beschiftigten Personen zwischen 2004 und 2008
sogar um 20 000 Beschiftigte auf insgesamt 2,74 Millio-
nen.

Betriebsfallstudien zeigen, dass bei weiblichen geringfii-
gig Beschiftigten durchaus an die personlichen Lebensla-
gen der Beschiftigten angekniipft wird. Um die zumeist
beruflich qualifizierten Frauen im Minijob an den Betrieb
zu binden, existieren héufig informelle Regelungen in der
Personaleinsatzplanung, die das geringe Entgelt und die
geringe soziale Absicherung in einem Minijob kompen-
sieren sollen. Gut qualifizierte Kréfte in Minijobs haben
insofern im Vergleich zu Vollzeitkriaften im Einzelhandel
durchaus oft ,,Privilegien® beziiglich der Vereinbarung ih-
rer Arbeitszeiten und Verfligbarkeit, was zur Akzeptanz
entsprechender Arbeitsvertridge beitrdgt. Wiahrend also
Beschiftigteninteressen an einer Teilzeitbeschiftigung
oder auch einem geringfiigigen Beschéftigungsverhaltnis
mit den Interessen der Betriebe in der Regel iibereinstim-
men, zeigt sich, dass eine Aufstockung der Stundenzahl
oder auch ein Wechsel aus einem Minijob in ein sozial-
versicherungspflichtiges Beschéftigungsverhéltnis nicht
ohne weiteres mdglich ist. Insbesondere trifft dies fiir ge-
ringfligig Beschéftigte zu, die zumeist aufgrund familia-
rer Sorgeaufgaben zunichst nur mit einer sehr begrenzten
Stundenzahl arbeiten kénnen und wollen, mit zunehmen-
dem Alter der Kinder aber ein Interesse an einer Auswei-
tung ihrer Arbeitszeit haben und sich mit dieser Erwerbs-
priferenz im Betrieb nicht durchsetzen konnen. Ein
Minijob ist also aus der Erwerbsperspektive vieler Frauen
fiir eine begrenzte Dauer im Erwerbsverlauf angestrebt,
erweist sich dann aber als ein unerwiinschter Dauerzu-
stand und als ,,Falle” fiir den weiteren Erwerbsverlauf.
Daher konnen im Einzelhandel beschiftigte Frauen ihren
Lebensunterhalt in der Regel nicht eigenstéindig bestrei-
ten und erwerben héufig keine eigenstindigen Anspriiche
in den sozialen Sicherungssystemen. Damit diirfte auch
das soziokulturelle Existenzminimum in der Nacherwerbs-
phase bei vielen Frauen nicht gesichert sein, sofern sie
nicht iiber Dritte abgesichert sind.

Fiir die Frage, ob geschlechtsspezifische Ungleichheit bei
der Statuszuweisung auf Fithrungspositionen im Einzel-
handel zu diagnostizieren ist, ist zundchst wichtig, wie sich
die formalen Abschliisse in einzelhandelsrelevanten beruf-
lichen Aufstiegsfortbildungen verteilen. Insgesamt ist fest-
zustellen, dass Ménner zwar haufiger als Frauen an Auf-
stiegsfortbildungen teilnehmen, sich der Frauenanteil in
den vergangenen Jahren aber kontinuierlich erhoht hat: Die
Frauenquote bei den Absolventen bzw. Absolventinnen der
Aufstiegsfortbildung ,,Fachwirt/in Handel* lag im Jahre
2006 immerhin bei 45 Prozent und damit neun Prozent-
punkte hoher als im Jahre 1991 (BIBB 2008). Die weniger
bedeutsame Fortbildung zur/m ,,Handelsassistent/in (Ein-
zelhandel)*“ haben im Jahre 2006 bereits mehr weibliche
als minnliche Teilnehmer erfolgreich abgeschlossen.
Frauen im Einzelhandel verfiigen also zunehmend iiber die
qualifikatorischen Voraussetzungen fiir eine Karriere im
Handel. Allerdings konnten Frauen ihre Qualifikationen im
Verlauf des Berufslebens zumindest in der Vergangenheit
schlechter verwerten als Ménner: Im Jahre 2002 belegten
23 Prozent aller weiblichen gegeniiber 29 Prozent aller
ménnlichen nordrhein-westfélischen  Einzelhandelsbe-
schiftigten die Gehaltsklassen II und III, in denen die mitt-
leren Fihrungspositionen ,Erstkraft“ und ,,Substitut*
eingruppiert sind (Bispinck et al. 2003: 196). In der Ge-
haltsgruppe 1V, in der Abteilungsleitungen eingruppiert
sind, waren sogar nur 14 Prozent aller weiblichen, aber
37 Prozent aller mdnnlichen Beschiftigten eingruppiert.

Formale Qualifikation erweist sich nicht als ,,Gleichma-
cher®, sondern die Positionszuweisung der Geschlechter in-
nerhalb des betrieblichen hierarchischen Ordnungssystems
zeigt sich ,,als Konstante™ (Teubner 1992: 46). Betriebliche
Manager haben in Interviews geduflert, dass die Personal-
entscheidung bereits bei der Besetzung der Ausbildungs-
stellen davon beeinflusst ist, ob die Bewerberin bzw. der
Bewerber fiir eine Aufstiegsfortbildung in Frage kommt.
Nach ihrer Einschitzung zeigten méannliche Bewerber im
Bewerbungsgesprich ,,mehr Potenzial“ fiir die weitere Ent-
wicklung zur Fiihrungskraft. Hinweise auf eine Dominanz
von Geschlecht iiber Qualifikation und darauf, dass Frauen
berufliche Abschliisse im Betrieb aufgrund von Rollenste-
reotypen von Vorgesetzten, die Personalentscheidungen
treffen, schlechter verwerten konnen als Ménner, liefern
auch die Interviews mit jungen Frauen im Einzelhandel
(Voss-Dahm 2009). Viele der jungen Frauen duferten, an
einem beruflichen Aufstieg und vor allem an einer existenz-
sichernden Vollzeitstelle interessiert zu sein. Sie konnen
sich mit diesem Interesse im Betrieb aber weniger selbstver-
standlich durchsetzen als ihre ménnlichen Kollegen. Zu-
sdtzlich hat sich in Einzelhandelsbetrieben die geschlechts-
spezifische Ungleichheit dadurch verstirkt, dass einzelne,
mittlere Hierarchieebenen aus Kostengriinden nicht mehr
oder nur noch eingeschrénkt besetzt werden. Viele Frauen,
die iiber Abschliisse aus Aufstiegsfortbildungen verfligen,
tiben Tatigkeiten mit erweiterter Verantwortung aus und er-
halten dennoch das Gehalt von ,.einfachen” Verkaufskraf-
ten. Diese Diskrepanz zwischen Lohn und Leistung wird
durch die Entlohnungssystematik in den Tarifvertrdgen des
Einzelhandels ansatzweise gestiitzt, insofern im Einzelhan-
del die Eingruppierung nach Maligabe der ,,iberwiegend
ausgeiibten Titigkeit* erfolgt, so dass eine teilweise Uber-
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nahme von verantwortlichen Tétigkeiten nicht honoriert
wird. Unternehmen nehmen das institutionelle Arrange-
ment der Aufstiegsfortbildungen folglich in Anspruch, nut-
zen aber die dort vermittelten Qualifikationen vielfach gra-
tis. Diese Situation stofft bei den interviewten Frauen
allerdings nicht nur auf Kritik. Einige der Befragten beton-
ten, dass sie die anspruchsvolleren Tétigkeitsanteile in ihrer
Arbeit durchaus schitzen, jedoch nicht die volle Verantwor-
tung fiir die Arbeitsergebnisse tragen und Uberstunden ma-
chen wollen, wie es von ihnen in Fiihrungspositionen er-
wartet wiirde. Im betrieblichen Alltag fiihrt das in eine
Situation, in der Frauen sich in Selbstzuschreibung eher auf
niederen Statuspositionen einrichten und eine hohere Sta-
tusposition nicht anstreben. Unternechmen nutzen diese Ori-
entierung im Rahmen ihrer auf Kostensenkung orientierten
Beschiftigungspolitik und verstdrken dariiber geschlechts-
spezifische Ungleichheit bei der Verteilung von Statusposi-
tionen im Betrieb (vgl. Allmendinger/Hinz 2007: 184). Bei
der Entstehung und Verfestigung geschlechtsspezifischer
Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt und im Erwerbsverlauf
zeigt sich eine ,,unbewusste Komplizenschaft der Frauen*
(Bourdieu 1997: 228).

Der Zusammenhang zwischen betrieblicher Restrukturie-
rung und dem Muster der Statuszuweisung stellt sich bei
weiblichen und méinnlichen Beschéftigten insofern unter-
schiedlich dar. Vor allem weibliche Verkaufsbeschiftigte
iibernehmen im Zuge des Einschmelzens von Hierarchie-
ebenen zusitzliche Aufgaben, ohne dafiir monetér ent-
lohnt zu werden — oft auch als Resultat einer bewussten
Entscheidung von Frauen, weil sie dafiir nicht in vollem
Umfang von spezifischen Belastungen der Leitungsposi-
tionen betroffen sind. Demgegeniiber bildet das Interesse
von Unternehmen, iiber das Angebot von Aufstiegsfort-
bildungen die langfristige Bindung von Ménnern an die
Branche sicherzustellen, den Ausgangspunkt fiir Selek-
tionsprozesse, in denen ménnliche Beschiftigte mit hdhe-
ren beruflichen Abschliissen bessere Chancen auf die ins-
gesamt abnehmende Anzahl hoherer Statuspositionen
haben als Frauen mit gleicher formaler Qualifikation. Der
Blick in die hierarchische Ordnung im Betrieb zeigt also
nicht nur, dass das ,,bipolare System tief in die Sozialbe-
zichungen und betriebliche Arbeitsteilung eingeschrie-
ben® ist (Frey et al. 2005: 277), sondern auch, dass sich
paradoxerweise gerade das Aus- und Weiterbildungssys-
tem im Einzelhandel als ein institutioneller Rahmen fiir
die Reproduktion und Verstarkung geschlechtsspezifi-
scher sozialer Ungleichheit im Erwerbsverlauf erweist.

Es lasst sich folgendes Fazit ziehen: Wie exemplarisch
am Einzelhandel aufgezeigt wurde, vollzieht sich die ge-
schlechtsspezifisch differenzierte Statuszuweisung im
Betrieb vielfach auf dem Hintergrund einer an Personal-
kostensenkung orientierten Beschéftigungspolitik, in der
Arbeitsvolumen abgebaut und auf kleine Arbeitszeit- und
Beschéftigungseinheiten aufgeteilt wird. Um diese be-
schéftigungspolitischen Ziele durchzusetzen, wird im
Einzelhandel mit dem Ziel der Nutzung der Potenziale
gut qualifizierter Fachkrifte an Erwerbsphasen, die typi-
scherweise bei Frauen mit einer Reduzierung des Ar-
beitsangebots einhergehen, systematisch angekniipft.
Erwerbspraferenzen, die in Richtung Teilzeit oder gering-
fiigige Beschiftigung weisen, sind in Einzelhandelsbe-

trieben daher in der Regel leicht zu realisieren. Aus einer
Lebensverlaufsperspektive weht insbesondere Frauen je-
doch erheblicher Gegenwind entgegen, wenn sie ihr Ar-
beitsangebot wieder ausweiten wollen oder aufgrund ih-
rer personlichen Lebenslage ausweiten miissen. Hier
bestatigt sich, dass ,,Minijobs [...] zwar [...] zusétzliche
Beschiftigungsmoglichkeiten [bieten], [...] aber in der
Regel keine Briicke in reguldre Beschiftigung [bilden]*
(BMAS 2008: 74). Die gesetzliche Regelung zur gering-
fiigigen Beschéftigung ist unter dem Aspekt der Verwer-
tung beruflicher Qualifikation im Erwerbsleben eindeutig
als Verstirker fiir geschlechtsspezifische Ungleichheit zu
bezeichnen. Dabei bezieht sich die Ungleichheit nicht nur
auf den Zugang zu Einkommenschancen und den Zugang
zur sozialen Sicherung. Fallstudien legen den Schluss
nahe, dass Beschiftigte in einem Minijob nicht immer
selbstverstindlich davon ausgehen, dass ihnen gesetzli-
che Leistungen wie die Lohnfortzahlung im Krankheits-
fall, bezahlter Urlaub oder auch tarifliche Leistungen wie
z. B. die im Einzelhandel tarifvertraglich vereinbarten Zu-
schlédge fiir die Arbeit zu besonderen Zeiten oder tarifliche
Sonderzahlungen zustehen. Deshalb vollzieht sich die Ver-
stirkung geschlechtsspezifischer Ungleichheit zunehmend
auf dem Hintergrund der Erosion sozialer Standards im Er-
werbssystem, die durch die Ausweitung der geringfiigigen
Beschiftigung im Einzelhandel wie auch auf dem gesam-
ten Arbeitsmarkt an Bedeutung zugenommen hat. Hier gibt
es erheblichen Handlungs- und Gestaltungsbedarf, der so-
wohl von betrieblichen Interessenvertretungen als auch
von gesetzlicher Seite gefiillt werden muss.

Mit Blick auf die Besetzung von Fiithrungspositionen lasst
sich festhalten, dass Frauen ihre berufliche Qualifikation
in geringerem Male als Minner fiir den beruflichen Auf-
stieg verwerten konnen. Als Ursachen sind zum einen die
dargestellten Rollensterecotype von Personalverantwortli-
chen iber das ,,natiirliche Potenzial“ von Méinnern und
Frauen zu nennen. Zum anderen haben Frauen realen
Aufstiegsperspektiven gegeniiber eine ambivalente Hal-
tung, weil die Ubernahme von Fiihrungspositionen in
Einzelhandelsbetrieben gegenwértig mit der Anforderung
verbunden ist, unbezahlte Uberstunden zu leisten sowie
ambitionierte Kosten- und Ergebnisziele durchzusetzen
oder unangenehme Entscheidungen zu treffen. Gerade in
einer Situation, in der die Ubernahme von Verantwortung
in kunden- und warenbezogenen Tétigkeitsfeldern auch
im Status einfacher Verkaufskrifte moglich ist, ziehen
Frauen einen Verbleib auf dieser Position einem Aufstieg
in Fiihrungspositionen und damit einer Karriereentwick-
lung deshalb héufig vor.

Das Muster geschlechtsspezifischer Ungleichheit im Ein-
zelhandel ist folglich zu erkldren iiber Wechselwirkungen
zwischen dem oftmals diskontinuierlichen Erwerbsverlauf
von Frauen, der Beschéftigungspolitik von Unternehmen
und den institutionellen Rahmenbedingungen. Werden in-
stitutionelle Rahmenbedingungen nicht nur als Verstirker
geschlechtsspezifischer Ungleichheit gesehen, sondern bei
entsprechenden Weichenstellungen auch als moglicher
Rahmen fiir das Aufbrechen der ungleichen Zugangschan-
cen von Frauen und Ménnern zu Einkommen und berufli-
chem Aufstieg, so lassen sich folgende Uberlegungen an-
stellen: Das berufliche Aus- und Weiterbildungssystem
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wird im FEinzelhandel als institutionelles Angebot von
Frauen und Ménnern genutzt, Qualifikationen zu erwerben,
die es ihnen ermdglichen, Voraussetzungen fiir einen beruf-
lichen Aufstieg zu schaffen. Wenn sich aus formal gleichen
Voraussetzungen faktisch jedoch ungleiche Zugangschan-
cen ergeben, ist politisch darauf hinzuwirken, die Transpa-
renz bei der Besetzung von Fithrungspositionen in Unter-
nehmen zu erhéhen, wie auch positive Rollenbilder von
weiblichen Fiihrungskriften junge Frauen ermutigen kon-
nen, in der Ausiibung von Fiihrungspositionen eingefah-
rene Wege zu verlassen und neu zu definieren. Mit Blick
auf die institutionellen Rahmenbedingungen der Regulie-
rung von Beschiftigungsverhéltnissen dagegen ist Reform-
bedarf offensichtlich: Die Sonderbehandlung der geringfii-
gigen Beschiftigung entpuppt sich als treibende Kraft fiir
eine zunehmende Diskrepanz von Lohn und Leistung ge-
rade bei beruflich qualifizierten Frauen. Wenn die Reduzie-
rung geschlechtsspezifischer Ungleichheit im Beschifti-
gungssystem ernst gemeint ist, wird die Abschaffung von
Minijobs daher zentrales Element einer entsprechenden
Politik sein miissen.

5.7 Frauen in Fithrungspositionen

Wie die Analyse der Karrierewege von Frauen und Mén-
nern deutlich gemacht hat, verhindern unterschiedliche
Mechanismen den Aufstieg von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen. Die Datenlage zeigt, dass sich Ungleichheiten hier
als besonders resistent erweisen, obwohl die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern in Fithrungs-
positionen eine zentrale gleichstellungspolitische Forde-
rung ist. Bis heute sind Frauen in Fiihrungspositionen
(nicht nur) in der Wirtschaft unterreprisentiert. Der
derzeit in den Medien und Publikationen gepriesene
,»Vormarsch qualifizierter Frauen“ entspricht nicht der
Wirklichkeit in den Fithrungspositionen deutscher Unter-
nehmen, weder auf den Leitungsebenen noch in den Auf-
sichtsrdten und Vorstanden.

Die aktuellen Hoppenstedt-Daten (2010) zeigen, dass der
Anteil der Top-Managerinnen bei grof3en Unternechmen mit
mehr als 20 Millionen Euro Umsatz lediglich 5,9 Prozent
betragt und zwischenzeitlich sogar riicklaufig war. Bei Un-
ternehmen mit mehr als einer Milliarde Umsatz liegt der
Anteil der Frauen im Top-Management aktuell nur bei
3,5 Prozent, bei Aktiengesellschaften mit Notierung in ei-
nem der DAX-Indizes sogar nur bei 3,2 Prozent. Auf Basis
des Mikrozensus ermittelten Kleinert et al. (2007: 62) fiir
alle abhingig beschéftigten Fiihrungskrifte Frauenanteile
von 26 Prozent in 2001 und 23 Prozent in 2004. Auf Basis
des SOEP zeigte Holst (BMFSFJ 2009g: 31), dass der An-
teil aller angestellten weiblichen Fach- und Fiihrungskrifte
von 26 Prozent in 2001 auf 31 Prozent in 2006 gestiegen
ist, wohingegen Kay (2007) in 2005 nur 28 Prozent Frauen
in Fiihrungspositionen ermittelte. Fiir 2008 wurde auf Ba-
sis einer weiteren SOEP-Auswertung (Wagner et al. 2007)
ein Anteil von 27 Prozent Frauen an allen Fiihrungskraften
der deutschen Privatwirtschaft festgestellt (Busch/Holst
2010: 18, vgl. Abb. 5.5). Auch wenn Studien tendenziell
Steigerungen des Frauenanteils in Bezug auf alle Fiih-
rungspositionen nachweisen, darf dies nicht dariiber hin-
wegtduschen, dass in der Tendenz die Anteile von Frauen
unter Fiihrungskriften stagnieren. Zudem liegt der Anteil
von Frauen in Fithrungspositionen nach wie vor drastisch
unter dem Anteil, den Frauen an der Gesamtzahl abhingig
Beschiftigter stellen.

Werden weiterhin auch die hierarchischen Positionierun-
gen (vertikale Segregation) sowie die Verteilung in einzel-
nen Wirtschaftsbereichen und Berufsfeldern (horizontale
Segregation) gepriift, zeigen sich deutliche Unterschiede
zwischen Ménnern und Frauen in Fiihrungspositionen. Bei
der Analyse der vertikalen Segregation wird deutlich, dass
Frauen nach wie vor generell weniger umfassende Fiih-
rungsaufgaben ausfiihren. Sie arbeiten im Gegensatz zu
Ménnern hauptséchlich in unteren Managementbereichen
und sind weniger haufig in einer Vorgesetztenposition té-

Abbildung 5.5

Frauenanteil an abhéngig Beschéftigten®, Angestellten und Fithrungskriften in der Privatwirtschaft
(2001 bis 2008, in Prozent)
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tig. So war beispielsweise 2007 die Anzahl unterstellter
Personen bei Minnern nahezu doppelt so hoch wie bei
Frauen (Busch/Holst 2010: 24).

Die horizontale Segregation zwischen weiblichen und
ménnlichen Fiihrungskriften betreffend ist festzustellen,
dass Frauen insbesondere im frauendominierten Dienst-
leistungssektor, im Gastgewerbe, im Gesundheits- und
Sozialwesen sowie im Bereich ,,Erziechung und Unter-
richt Leitungspositionen innehaben. Die Daten von
Bischoff (2009) und Kleinert et al. (2007) zeigen zudem,
dass sich auch die Bereiche, in denen Frauen eine Ma-
nagementfunktion ausiiben, deutlich von jenen ménnli-
cher Fithrungskréifte unterscheiden. Frauen nehmen da-
nach vor allem leitende Funktionen in den Bereichen
,Personal, Personalentwicklung, Ausbildung®, ,,Verkaufs-
innendienst, Marketing, Marktforschung, Werbung und
Offentlichkeitsarbeit* sowie ,, Kostenrechnung, Betriebs-
abrechnung, Bilanzbuchhaltung, Finanz- und Rechnungs-
wesen/Controlling® wahr (Bischoff 2005: 26 ff.; Kleinert
et al. 2007: 85 ff.). Auch die BetriebsgroB3e hat einen Ein-
fluss auf die horizontale Segregation von Frauen und
Mainnern in Fithrungspositionen. So zeigten unter ande-
rem Kay (2007) und Kleinert et al. (2007) in ihren Stu-
dien, dass der Frauenanteil mit zunehmender Betriebs-
grofe sinkt. Auch Busch und Holst (2010) weisen aus,
dass Frauen haufiger als Ménner in kleineren Betrieben
als Fithrungskréfte titig sind (in 2008: 22 Prozent gegen-
tiber 16 Prozent bei den Ménnern). Die Autorinnen
deuten aber auch darauf hin, dass gegeniiber ihrer Unter-
suchung von 2001 der Anteil von Frauen in Fiihrungs-
positionen in Grof3betrieben gestiegen und in kleinen Be-
trieben gesunken ist.

Auch zwei Jahrzehnte nach der Wiedervereinigung zeigt
die Hoppenstedt-Studie (2010) ein deutliches Ost-West-
Gefille bei der regionalen Verteilung des Frauenanteils in
Fithrungspositionen (vgl. Abb. 5.7). So haben die neuen
Bundesldnder und Berlin den hochsten Anteil an Frauen

Abbildung 5.6

im Management. Dieser Befund ist vor allem auf zwei
Faktoren zuriickzufiihren: Zum einen ist in Ostdeutsch-
land der Anteil kleiner und mittelsténdischer Unterneh-
men generell héher (Hoppenstedt 2010). Zum anderen
war das Rollenbild in der DDR jenes der erwerbstétigen
Frau. Da Frauen zu DDR-Zeiten deutlich hiufiger berufs-
titig waren als Frauen in Westdeutschland, existierte in
Ostdeutschland eine andere Ausgangssituation.

Festzuhalten bleibt: Frauen sind in den Spitzenpositionen
der Wirtschaft nach wie vor deutlich unterreprasentiert
(vgl. Tab. 5.11). Je hoher die Funktion in einem Unter-
nehmen ist, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit,
dass diese von einer Frau ausgeiibt wird (Effekt der gla-
sernen Decke). Entsprechend zeigt sich bei der Besetzung
der Aufsichtsrite, dass der Frauenanteil in den Top-200-
Unternehmen nur knapp 10 Prozent betrdgt. Hierbei ist
zudem zu beriicksichtigen, dass diese Prozentzahl grof3-
tenteils darauf zuriickzufiihren ist, dass in einigen Bran-
chen Frauen von der Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerin-
nenvertretung in die Aufsichtsrite entsandt werden
miissen. So waren 2009 71,6 Prozent der Frauen, die ei-
nen Aufsichtsratsposten in einem deutschen Top-200-Un-
ternehmen ausiibten, durch die Arbeitnehmer- und Ar-
beitnehmerinnenvertretung in den Aufsichtsrat gewéhlt
worden (Holst/Wiemer 2010: 4; vgl. Tab. 5.11). Noch ge-
ringer als im Aufsichtsrat sind Frauen in den Vorstinden
vertreten. Einer aktuellen Studie von Weckes (2010) zu-
folge weisen nur 16 der 160 DAX-Unternehmen (DAX,
M-DAX, S-DAX und Tec-DAX) im Vorstand mindestens
eine Frau aus. Der Frauenanteil liegt hier also gerade ein-
mal bei 3,2 Prozent.

Die Datenlage zum Frauenanteil in Fiihrungs- und Lei-
tungspositionen bis 2010 signalisiert hohen gleichstel-
lungspolitischen Handlungsbedarf in Deutschland, da
eine Geschlechtergerechtigkeit in Bezug auf die Teilhabe
an Fithrungspositionen aufgrund vertikaler und horizonta-
ler Segregationseffekte fiir beide Geschlechter derzeit

Fiihrungskrifte in der Privatwirtschaft mit umfassenden Fiihrungsaufgaben nach Geschlecht
(2001 bis 2008, in Prozent)
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Abbildung 5.7

Frauenanteil an Fiihrungskriften in der Privatwirtschaft nach Region
(2001 bis 2008, in Prozent)
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nicht gegeben ist. Dieser Effekt wird noch zusitzlich da-
durch verstérkt, dass nach wie vor grofle Konzerne und
DAX-Unternehmen in entscheidenden Funktionen ménn-
lich dominiert sind, was insbesondere auf die Nachhaltig-
keit des Effekts der sogenannten homosozialen Rekrutie-
rung zuriickzufiihren ist. Der Blick auf die européischen
Nachbarn zeigt, dass in Bezug auf die Erhohung des
Frauenanteils in Leitungsfunktionen schon einige Refor-
men erfolgreich waren und einige EU-Lander hier weitere
Handlungen initiieren.

Geschlechterquoten in europiischen
Nachbarlindern

In Norwegen miissen laut Gesetz seit Anfang 2006 in
Kontrollgremien jeder Aktiengesellschaft beide Ge-
schlechter zu mindestens 40 Prozent vertreten sein. In der
Folge stieg hier der Frauenanteil von 16 Prozent in 2005
auf 42 Prozent in 2009. In Frankreich hat das Parlament
im Januar 2011 ein Gesetz zur Einfiihrung einer verbind-
lichen Frauenquote verabschiedet. Tritt das Gesetz in
Kraft, soll stufenweise der Frauenanteil in den Kontroll-
gremien bdrsennotierter Gesellschaften und 6ffentlicher
Unternehmen von 20 Prozent nach drei auf 40 Prozent
nach sechs Jahren ansteigen. Firmen, die bisher keine
Frauen in ihren Aufsichtsraten haben, miissen innerhalb
einer Frist von sechs Monaten nach Inkrafttreten des Ge-
setzes mindestens eine Frau berufen. Die Niederlande in-
tendieren sogar eine Frauenquote fiir die Vorstinde. In
Belgien und Osterreich wurden entsprechende Gesetzes-
initiativen in die Wege geleitet bzw. beschlossen. In Finn-
land fordert der Corporate Governance Kodex seit 2010,
dass in Aufsichtsrite Vertreter beider Geschlechter beru-
fen werden miissen. Wird das Ziel nicht erreicht, muss die

Nicht-Einhaltung erldutert werden.

Auch in Deutschland wird — spétestens seit den Erfolgen
der norwegischen Quotenregelung — viel {iber dhnliche
MaBnahmen diskutiert. Bislang existiert jedoch keine ge-
setzliche Regelung zur Erhohung des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen, Aufsichtsriten oder auch Vorstinden
in Deutschland. Dabei gab es in den vergangenen Jahren
zahlreiche Initiativen und auch Antrage der Bundestags-
fraktionen fiir stirkere gesetzliche Quotenregelungen.
Der im Koalitionsvertrag von CDU, CSU und FDP 2009
festgeschriebene Stufenplan sieht zum Thema Frauen in
Fiihrungspositionen stérkere Berichtspflichten sowie
transparentere Selbstverpflichtungen vor, ohne allerdings
quantitative Vorgaben zu machen. Weitergehend war im
Vergleich dazu ein von der Bundestagsfraktion von
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN im September 2010 vorge-
legter detaillierter Entwurf fiir ein ,,Gesetz zur geschlech-
tergerechten Besetzung von Aufsichtsriaten™ (Deutscher
Bundestag 2010). Neben diesen politischen Initiativen
haben sich in den vergangenen Jahren auch zahlreiche zi-
vilgesellschaftliche Projekte und Netzwerke mit entspre-
chenden Anliegen gegriindet. So setzt sich beispielsweise
der Verein ,,Frauen in die Aufsichtsrite e. V. (FidAR)
iiberparteilich und iiberregional fiir eine Erhohung des
Frauenanteils in Aufsichtsriten deutscher Kapitalgesell-
schaften ein. SchlieBlich handeln auch einzelne Unter-
nehmen in Deutschland und stirken bewusst die Vielfalt
in der Unternehmensfiihrung durch unternehmenseigene
Frauenquoten. So hat der Vorstand der Deutschen Tele-
kom AG eine Quote von 30 Prozent Frauen in Fithrungs-
positionen bis 2015 beschlossen.

Alle diese Diskussionen und Mafinahmen verweisen auf
die hohe Brisanz des Themas Frauen in Entscheidungs-
und Leitungspositionen, was auch der Blick auf die dar-
gestellte aktuelle Datenlage bestatigt (vgl. Tab. 5.11). Un-
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Tabelle 5.11

Frauen in Aufsichtsriten und Vorstinden in den grofiten 200 Unternehmen ohne Finanzsektor

(2006 bis 2009)

Die 100 groBten Unternehmen (Top 100) Die 200 groBten Unternehmen (Top 200)

2006 2007|  2008] 2009 2006 2007| 2008 2009
Vorstande/Geschaftsfiinrungen
Unternehmen insgesamt 100 100 100 100 200 200 200 200
Mit Angaben zur Zusammen- 97 95 96 92 195 184 191 187
setzung
Ohne Frauen im Vorstand 96 88 93 88 186 169 174 171
Anteil in Prozent 99,0 92,6 96,9 95,7 95,4 918 91,1 914
Mitglieder insgesamt® 531 536 526 441 953 893 934 833
Ménner 530 529 519 437 942 877 911 812
Frauen 1 7 7 4 11 16 23 21
Anteil der Frauen in Prozent 0,2 1.3 1,3 0,9 1,2 18 2,5 2.5
Vorsitze insgesamt* 97 95 96 92 195 184 191 187
Ménner 97 95 96 92 195 184 190 186
Frauen 0 0 0 0 0 0 1 1
Anteil der Frauen in Prozent 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 00 0,5 0,5
Aufsichts-/Verwaltungsrate
Unternehmen insgesamt 100 100 100 100 200 200 200 200
Mit Angaben zur Zusammen- 87 86 88 78 170 145 168 153
setzung
Ohne Frauen im Aufsichtsrat 22 21 20 18 60 44 44 43
Anteil in Prozent 28,2 24,4 22,7 23,1 353 304 26,2 28,1
Mitglieder insgesamt* 1.389 1.373 1.385 1.166 2.500 2.268 2.466 2175
Ménner 1.270 1.255 1.249 1.048 2.304 2.074 2.236 1.961
Frauen 119 118 136 118 196 194 230 214
Anteil der Frauen in Prozent 8,6 8,6 9,8 10,1 7.8 8,6 9,3 9,8
\orsitze insgesamt* 87 86 88 78 170 145 168 153
Ménner 85 84 86 76 167 143 166 152
Frauen 2 2 2 2 3 2 2 2
Anteil der Frauen in Prozent 2,3 2,3 2,3 2,6 1,8 14 1,2 1,3
Unternehmen mit Angaben zur 81 71 66 58 123 108 129 103
Arbeitnehmervertretung
Mitglieder insgesamt 565 1.180 1.035 968 2147 1.773 1.910 1.732
Ménner 487 1.087 940 868 2.023 1.616 1.742 1.563
Frauen 115 93 95 100 183 157 168 169
Arbeitnehmervertreterinnen 84 67 69 76 139 117 125 121
Anteil an den Frauen insgesamt 73,0 72,0 72,6 76,0 76,0 74,5 74,4 71,6
in Prozent

* Nur Unternehmen, die Angaben zur Zusammensetzung der jeweiligen Spitzengremien machen.
Quelle: Berechnungen des DIW Berlin, vgl. Busch/Holst (2010: 57)
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ter Beriicksichtigung der sich wandelnden Arbeits- und
Erwerbsverhéltnisse im 21. Jahrhundert und unter dem
Fokus einer Gleichstellung iiber den Lebensverlauf ist der
gegenwartige Zustand als desastros zu bewerten. Mit Re-
plik auf die bereits in diesem Kapitel dargestellten verur-
sachenden Faktoren fiir ungleiche Erwerbsverldaufe von
Frauen und Minnern, haben die anhaltenden Geschlech-
ter- und Rollenstereotype und die Tatsache der nach wie
vor persistenten Besetzung von Minnern in Entschei-
dungspositionen zu so gut wie keinen Verdnderungen
iiber neun Jahre (!) gefiihrt. Im Gegenteil: sie haben eine
ungleiche Verteilung der Geschlechter manifestiert. Es ist
zu konstatieren, dass die freiwillige Selbstverpflichtung
der deutschen Privatwirtschaft fiir eine Gleichstellung der
Geschlechter aus dem Jahr 2001 nicht zu einer Steigerung
des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen gefiihrt hat
und diesbeziiglich als gescheitert bewertet werden muss.
Auch die Stereotypieforschung zeigt seit vielen Jahren
nachdriicklich auf, dass Verdnderungen in den Einstellun-
gen von Personen nicht nur zeitintensiv sind, sondern ei-
nes bestimmten Regelwerkes bediirfen, um tatsichlich in
einem fairen Verhalten gegeniiber den Geschlechtern zu
resultieren (Gollwitzer 1993, 1999; Seifert 2001;
Achtziger 2003; Stangel-Meseke et al. 2004).

Dabei macht das Beispiel Norwegen nicht nur die zahlrei-
chen positiven Effekte einer Geschlechterquotenregelung
deutlich (Oestreich 2010). So hat sich in Norwegen auch
der Anteil von Frauen in den Fiithrungspositionen kleiner
und mittelstdndischer Unternehmen erhdht, welche gar
nicht unter die gesetzliche Quotenregelung fallen. Auch
sind in Norwegen nicht jene mit der Quote einhergehen-
den Beflirchtungen eingetreten. Norwegische Frauen ha-
ben im Durchschnitt eine dhnliche Anzahl an Mandaten
wie ihre méinnlichen Kollegen. Die Befiirchtung, als so-
genannte Quotenfrau wahrgenommen zu werden, zeigt
sich ebenfalls in Studien als unbegriindet. Im Gegenteil,
die Mehrheit der Frauen fiihlte sich willkommen und an-
erkannt. Um dem auch in Deutschland viel zitierten Pro-
blem, dass es nicht hinreichend geeignete Frauen fiir be-
stimmte Aufsichtsratsposten gebe, entgegenzutreten, hat
die norwegische Regierung eine Datenbank mit den Na-
men von iiber 4.000 Frauen eingerichtet, welche {iber das
ndtige Qualifikationsniveau fiir die Position in Aufsichts-
raten verfiigen. Bei diesem gewichtigen Argument zeigt
sich vielmehr aber auch, dass eine auf die Spitzenposten
in den Unternechmen bezogene Geschlechterquotenrege-
lung alleine nicht ausreichend ist. Vielmehr miissen For-
derprogramme auch auf unteren Fiihrungsebenen anset-
zen.

Durch gesetzliche Maflnahmen die Geschlechtergerechtig-
keit in Fiihrungspositionen zu unterstiitzen, ist — angesichts
des zukiinftig benétigten weiblichen Arbeitskriftepoten-
zials vor dem Hintergrund demografischer Wandlungs-
prozesse — nicht nur ein gleichstellungs-, sondern auch
ein demokratisches Gebot. Zur Beforderung einer ausge-
wogenen Verteilung von Frauen und Ménnern in Fiih-
rungspositionen muss der Gesetzgeber rechtliche Mal-
nahmen initiieren, die das unternehmerische Handeln und
Entscheiden am Ziel der Gleichberechtigung ausrichten.
Dabei verstofit eine gesetzliche Quotenregelung in keiner

Weise gegen grundgesetzliche und europarechtliche An-
forderungen, sondern steht im Einklang mit der gesetzlich
zuldssigen Moglichkeit positiver (Forder-)Mafinahmen
gem. § 5 AGG sowie Artikel 3 der RL 2006/54/EG zur
,»Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit
und Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Ar-
beits- und Beschiftigungsfragen®. Denn bleibt eine sol-
che Mindestanteilsquote unter 50 Prozent Mindestanteil
eines Geschlechts, so stellt sie keinen unverhaltnisméafi-
gen Eingriff in das individuelle Recht der Bewerber auf
geschlechtsneutrale Auswahl dar. Bei einer Quotenrege-
lung von unter 50 Prozent kann weiterhin ein iliberwie-
gender Teil der Fithrungspositionen bzw. Aufsichtsrats-
mandate quotenunabhéngig vergeben werden. So wird
das Geschlecht nicht zum alleinigen Auswahlkriterium
und das VerhéltnisméaBigkeitsgebot bleibt gewahrt.

Trotz dieser Entwicklungen, der positiven Beispiele euro-
paischer Nachbarlédnder und der Tatsache, dass alle bishe-
rigen MaBBnahmen in Deutschland zu keiner Verbesserung
der Situation von Frauen in Entscheidungs- und Leitungs-
positionen gefiihrt haben, sondern sich bis heute eine
Unterreprisentanz der Frauen in diesen Funktionen mani-
festiert, geht die Entwicklung in Deutschland iiber frei-
willige Vereinbarungen derzeit nicht hinaus und zeigt
auch keine kurzfristigen Verinderungen auf. Jedoch hat
die Regierungskommission Deutscher Corporate Gover-
nance Kodex (Cromme-Kommission) in ihrer Konferenz
am 16.06.2010 darauf verwiesen, dass die Frauenquote
als eines der Kernthemen benannt sei, wenn eine diesbe-
ziigliche Regelung in Aufsichtsriten auch erst frithestens
2013 greifen kdnne.

5.8 Einkommen: Entgeltungleichheit, Niedrig-

Iohne und Sozialleistungsbezug

Die mangelnde Gleichstellung von Frauen im Erwerbsle-
ben manifestiert sich nicht nur in der schwachen Repri-
sentanz von Frauen in Fithrungspositionen, sondern auch
in den erheblichen Verdienstunterschieden zwischen den
Geschlechtern (BMFSFJ 2008b), obwohl gesetzliche
Normen wie der Artikel 3 Absatz 2 GG, der Artikel 4
RL 2006/54/EG und — in Ansdtzen — auch das AGG hier
normative Regelungen vorgeben. Frauen sind weit hiufi-
ger von Niedriglohnen betroffen als Ménner.

5.8.1 Entgeltungleichheit

Typische Frauenberufe werden schlechter bezahlt als ty-
pische Minnerberufe (BMFSFJ 2008b: 24). Okonomi-
sche Analysen haben gezeigt, dass sich mehr als die
Halfte dieses Lohnunterschiedes nicht durch unterschied-
liche soziale und berufliche Merkmale von Frauen und
Mainnern erkldren lidsst (z. B. Ziegler et al. 2010). Hier
muss daher von Lohndiskriminierung ausgegangen wer-
den.

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (2010) lag
der prozentuale Unterschied im durchschnittlichen Brut-
tostundenverdienst von Ménnern und Frauen, der ,,gender
pay gap®, im Jahr 2008 insgesamt bei 23,2 Prozent und
damit deutlich iiber dem Durchschnitt der Europdischen
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Union (18 Prozent).83 Besonders hoch ist der Verdienst-
unterschied zwischen Ménnern und Frauen in der Privat-
wirtschaft: Hier erhielten Méanner im Schnitt 19,50 Euro
und Frauen 15,08 Euro pro Stunde (BMFSFJ 2008b). Im
offentlichen Dienst ist der Unterschied zwar geringer,
aber auch vorhanden. So lagen die durchschnittlichen
Stundenl6hne hier fiir Frauen bei 17,57 Euro, Ménner er-
zielten 2008 einen Stundenlohn von 18,89 Euro. Bei Fiih-
rungskréften (Busch/Holst 2009b: 30) und hinsichtlich
des Einstiegsgehaltes von Hochschulabsolventinnen und
Hochschulabsolventen ist der geschlechtsspezifische Ver-
dienstabstand noch gréBer (BMFSFJ 2010c¢). Besonders
auffillig ist, dass Frauen deutlich hiufiger in Branchen
mit niedrigen Einkommen beschiftigt sind als Ménnern.
Unabhéngig von der Branchentdtigkeit steigen die Ein-
kommensunterschiede zwischen den Geschlechtern mit
zunehmendem Alter. Frauen verdienen als Berufsanfin-
gerinnen etwa 10 Prozent weniger als ihre méannlichen
Kollegen. Im Laufe ihrer Erwerbsbiografie steigt der Ein-
kommensunterschied auf 30 Prozent (vgl. Abb. 5.8). Be-
trdgt der Lohnabstand bei den 25- bis 29-jdhrigen Er-
werbstétigen 8,5 Prozent, ist dieser in der Altersgruppe
der 55- bis 59-Jdhrigen mit 29,1 Prozent bereits etwa
dreimal so gro3 (BMFSFJ 2009g; Statistisches Bundes-
amt 2008Db).

Uber den Lebenslauf gesehen kumulieren die Einkom-
mensdifferenzen zwischen Frauen und Ménnern, so dass
es zu einer noch erheblich grofBeren Geschlechterliicke in
Bezug auf das Lebenserwerbseinkommen kommt: Den
Léngsschnittdaten der AVID zufolge erreichen z. B. bei
den 1936 bis 1955 Geborenen die Frauen nur 42 Prozent

83 Noch grofBere geschlechtsspezifische Einkommensdifferenzen —
namlich 34,7 Prozent — ermitteln Gather et al. (2010) bei selbstandig
tatigen Frauen und Ménnern.

Abbildung 5.8

des Lebenserwerbseinkommens der Minner. Uber den
Lebensverlauf ergibt das eine Einkommensliicke von
58 Prozent (Infratest Burke Sozialforschung 2000).

Allerdings bestehen Lohnunterschiede auch zwischen un-
terschiedlichen Gruppen eines Geschlechts. So zeigt sich
beim Einkommen eine besondere Verschriankung zwischen
Geschlecht und Migration. Frauen mit Migrationshinter-
grund haben im Durchschnitt ein geringeres monatliches
Einkommen als Frauen ohne Migrationshintergrund.
Wihrend Frauen mit Migrationshintergrund in den nied-
rigsten Einkommensklassen deutlich iiberrepréasentiert
sind, sind sie in hohen Einkommensklassen stark unterre-
prasentiert (BMFSFJ 2009g).

Als Hauptursachen fiir die Entgeltungleichheit zwischen
Frauen und Ménnern sind wiederholt die folgenden As-
pekte identifiziert worden (Strub et al. 2008):

— Horizontale/vertikale Segregation: Frauen fehlen in
bestimmten Berufen und Branchen sowie auf héheren
Fithrungsebenen.

— Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und -redu-
zierungen: Frauen unterbrechen und reduzieren ihre
Erwerbstétigkeit hdufiger und langer familienbedingt,
und zwar vor allem in der Lebensphase (ab 30 Jahren),
in der Ménner erhebliche Verdienstzuwiéchse realisie-
ren.

— Lohnfindung: Typische Frauentitigkeiten werden
schlechter bewertet trotz individueller und kollektiver
Lohnverhandlungen: Frauendominierte Tatigkeiten in
sozialen Bereichen sind niedriger eingruppiert als die
minnerdominierten im technischen Bereich. Zudem
wird ein groferer Teil der Frauenarbeitsplidtze von Ta-
rifvertrdgen nicht (mehr) erreicht. Hier werden héufig
nur Niedriglohne gezahlt.

Verdienstabstand von Frauen und Ménnern nach Alter (2006, in Prozent)
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Insgesamt zeigt sich, dass sich in der geschlechtsspezifi-
schen Lohnliicke (Verhéltnis der Bruttostundenlohne von
Frauen und Minnern) jene zentralen Probleme verdich-
ten, mit denen Frauen im Erwerbsleben konfrontiert sind:
begrenztes Berufswahlspektrum, Karrierehindernisse,
tradierte Rollenverstindnisse, Schwierigkeiten der Inte-
gration von Familie und Beruf sowie Hiirden beim beruf-
lichen Wiedereinstieg nach familienbedingten Erwerbs-
unterbrechungen. Da schlechte Einkommensaussichten
zu einer niedrigeren Erwerbsneigung und lédngeren Er-
werbsunterbrechungen fiithren, ist die Lohnliicke auch
gleichzeitig ein fortbestehender (Fehl-)Anreiz fiir die Er-
werbsbeteiligung von Frauen. Somit festigt Entgeltun-
gleichheit die geschlechtsspezifische Verantwortungstei-
lung in Partnerschaften. Sie stellt einen Risikofaktor fiir
die gesellschaftliche Modernisierung ebenso wie fiir die
Armutspravention dar (BMFSFJ 2009d).

Im Folgenden werden die Befunde zu den Hauptursachen
der Entgeltungleichheit skizziert.

Bildungsstand, horizontale und vertikale Segregation

Eine erste wichtige Bestimmungsgrofie dafiir, dass
Frauen in bestimmten Berufen, Branchen und in Fiih-
rungspositionen fehlen, ist die Ausstattung mit Qualifika-
tionen, die bei Méannern und Frauen in Umfang und Art
differieren (BMFSFJ 2009g: 7). Im Jahre 2006 verfiigten
rund 34 Prozent der erwerbstitigen Ménner iiber einen
tertidren Bildungsabschluss, bei den Frauen betrug der
entsprechende Anteil nur 26 Prozent. Allerdings hat sich
die Situation in den jiingeren Jahrgdngen deutlich verdn-
dert und Frauen haben die Ménner bei den Bildungsab-
schliissen inzwischen iiberholt (vgl. Kapitel 3 Bildung).
Dies wirkt sich auf die gesamte geschlechtsspezifische
Entgeltdifferenz allerdings nur langsam aus. Im Vergleich
der Beschiftigten mit Hochschulabschluss erzielen
Frauen nur 88 Prozent des Entgelts der Mainner. Bei
Hochschulabsolventen und in Fiithrungspositionen ist die
Entgeltungleichheit besonders hoch. Begriindet wird dies
durch die Schwerpunktlegung der Frauen auf Sprach- und
Kulturwissenschaften, die weniger hoch entlohnt bzw.
nachgefragt sind (BMFSFJ 2009a: 10).

Die horizontale Segregation, die in diesem Zusammen-
hang darauf verweist, dass Frauen aus einem engeren Be-
rufsspektrum auswéhlen als Ménner (s. 0.), tragt zu der
im Durchschnitt schlechteren Bezahlung von Frauen bei.
Studien verweisen darauf, dass die bereits beim Erstein-
stieg ins Berufsleben bestehenden Einkommensungleich-
heiten zwischen Frauen und Ménnern ein herausragendes
Gewicht beim Zustandekommen des Gesamteinkom-
mensunterschiedes zwischen den Frauen und Ménnern
haben. Die frauentypischen Berufe im Dienstleistungs-
sektor sind schlechter bezahlt als Berufe im technisch-na-
turwissenschaftlichen und vorzugsweise von Ménnern
gewihlten Bereichen. Auch in Fithrungspositionen wer-
den Frauenberufe (Berufe mit einem Frauenanteil von
70 Prozent und mehr) schlechter entlohnt als Méannerbe-
rufe. In Mischberufen erzielen Frauen 80 Prozent des

Mannereinkommens und damit weniger als noch vor eini-
gen Jahren (vgl. Tab. 5.12). Ménner in Frauenberufen er-
reichten 4.876 Euro monatlich (brutto) und damit 76 Pro-
zent des Verdienstes ihrer Kollegen in Méannerberufen.
Der Verdienstunterschied zwischen Misch- und Ménner-
berufen ist bei den Ménnern weniger gravierend als bei
den Frauen, in den meisten Jahren liegt der mittlere Ver-
dienst in Mischberufen sogar tiber dem der Méannerberufe
(2008: 98 Prozent). Wahrend Ménner vergleichbar hohe
Verdienste in Misch- und Ménnerberufen erzielen, zeigen
sich flir Frauen deutliche Abstufungen zwischen Frauen-,
Misch- und Ménnerberufen. Wéhlen Frauen also typische
Frauenberufe, erfahren sie erhebliche Abschlige beim
Verdienst. Die Aufnahme eines Minnerberufs dagegen
erhoht die Verdienstchancen fiir Frauen, dennoch kénnen
sie nicht zu den ménnlichen Einkommen aufschlieen
(Busch/Holst 2010: 51; vgl. Tab. 5.12).

Die vertikale Segregation betreffend zeigt sich, dass
Frauen in Fithrungspositionen deutlich weniger verdienen
als ihre ménnlichen Kollegen. So belegte die Studie von
Bischoff (2005: 30 f.), dass sich 2005 die meisten weibli-
chen Fiithrungskréfte (56 Prozent) in der Gruppe derer be-
fanden, die ein Bruttojahresgehalt von unter 50 000 Euro
beziehen, von den Ménnern waren dies nur ein Viertel
(27 Prozent). Etwa jeder dritte Mann (34 Prozent), aber
nur jede flinfte Frau (20 Prozent) gehdrten dagegen zur
Gruppe der Fithrungskréfte mit einem Bruttojahresgehalt
von iiber 75 000 Euro. Laut Mikrozensus 2004 erhielten
iiber 70 Prozent der weiblichen Fiihrungskrifte ein Mo-
natsnettoeinkommen von weniger als 2 300 Euro, wéh-
rend {iber 50 Prozent der mannlichen mehr als 2 300 Euro
netto monatlich erhielten (Kleinert et al. 2007: 111).
Busch und Holst (2008) stellten auf Basis des SOEP 2006
fiir ménnliche, in Vollzeit beschéftigte Angestellte mit
hoch qualifizierten Aufgaben oder umfassenden Fiih-
rungsaufgaben einen durchschnittlichen Bruttomonats-
verdienst von 4 369 Euro, fiir weibliche dagegen nur
3616 Euro und damit 17 Prozent weniger fest. Geméaf
der Kienbaum-Vergiitungsstudie von 2008 erhielten Ge-
schiftsfiihrerinnen durchschnittlich 20 Prozent weniger
als Geschéftsfiihrer (Kienbaum 2008: 44). Bei den leiten-
den Angestellten ergab sich in dieser Studie, dass Frauen
nach Herausrechnen der GroBe des Unternehmens und
des Alters der Fithrungskraft durchschnittlich 12 Prozent
weniger verdienten als Mainner. Strunk et al. (2005:
229 ff.) ermittelten in ihrer Osterreichischen Studie die
Einkommensentwicklung mit Hilfe sogenannter virtueller
(statistischer) Zwillingspaare. Diese waren hinsichtlich
des Alters, der soziookonomischen Herkunft, der Person-
lichkeitsstruktur, der berufsbezogenen Personlichkeit, des
Karriereverhaltens sowie des Studienerfolgs identisch.
Waihrend sich in den ersten drei Berufsjahren kaum Un-
terschiede zwischen den Ménnern und Frauen ergaben,
zeigte die Betrachtung der ersten zehn Berufsjahre eine
erhebliche Einkommensdifferenz im Bruttojahreseinkom-
men: verdienten Minner durchschnittlich 39 000 Euro
jéhrlich, so waren es bei Frauen 34 000 Euro — und damit
5 000 Euro weniger.
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Tabelle 5.12

Vollzeiterwerbstitige Fiihrungskriifte in der Privatwirtschaft in Frauen-, Misch- und Ménnerberufen nach
durchschnittlichem Bruttoeinkommen und Geschlecht (2001 bis 2008)

Frauen Ménner
Ménner- Misch- Frauen- (3)/(1) /(1) Ménner- Misch- Frauen- (8)/(6) (7)/(6)
beruf beruf beruf beruf beruf beruf
(1) 2 @) (4 () Q) (7) ©) © (10
Mittelwerte Prozent Mittelwerte Prozent

2001 3.276 2.972 2.406 73 91 4.250 4.489 3.697 87 106
2002 3.254 3.235 2.418 74 99 4.451 4778 3.464 78 107
2003 3.472 3.191 2.588 75 92 4,756 4.901 3.483 73 103
2004 3.963 3.305 3.006 76 83 4.695 4.902 4578 98 104
2005 3.690 3.232 2.925 79 88 4.656 4.694 4136 89 101
2006 4.230 3.322 2.919 69 79 4.704 4.959 3.430 73 105
2007 3.769 3.574 2.746 73 95 4.799 4.867 4132 86 101

2008 4.086 3.274 2.609 64 80 4.876 4.766 3.682 76 98
Gesamt 3.675 3.276 2.722 74 89 4.639 4.794 3.816 82 103

Quelle: SOEP/Mikrozensus, Berechnungen des DIW Berlin, vgl. Busch/Holst (2010: 51)

Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und
-reduzierungen

Auch die Einkommensunterschiede aufgrund der Inan-
spruchnahme von Elternzeit wurden von Strunk et al.
(2005: 229 ft)) ermittelt. Es zeigte sich, dass die fiir die
Studie gebildeten virtuellen Zwillinge ohne Elternzeit
insgesamt hohere Jahresbruttogehélter erzielten als die
virtuellen Zwillinge insgesamt. Die Differenzen zwischen
den Gehéltern der Frauen und Minner waren bei den
Zwillingen ohne Elternzeit allerdings nur geringfiigig
kleiner als bei allen virtuellen Zwillingen. Elternzeit be-
wirkt somit zwar eine Gehaltseinbul3e, erklart aber nicht
die Gehaltsunterschiede zwischen weiblichen und ménn-
lichen Fiihrungskréften. Die Autoren kommen nach Hin-
zunahme weiterer intervenierender Variablen (z. B. Per-
sonlichkeitsfaktoren) zu dem Schluss, dass Mainner
hohere Einkommen erzielen, weil sie Ménner sind und
zwar unabhingig davon, ob sie héher motiviert oder qua-
lifizierter sind als Frauen. Frauen dagegen erzielen gerin-
gere Einkommen allein aufgrund der Tatsache, dass sie
Frauen sind.

Die familienbedingten Erwerbsunterbrechungen fiihren in
mehrfacher Hinsicht zu Lohneinbuflen bei Frauen (vgl.
ausfiihrlich Abschnitt 5.5). Zum einen verringern sich
nach langen Erwerbspausen die Aufstiegschancen bzw.
die Chancen auf Riickkehr in eine adidquate berufliche
Position. Denn je ldnger die Erwerbsunterbrechung dau-
ert, umso groBer sind vielfach die Entwertungen der Qua-
lifikation und spezifischen Arbeitsplatzanforderungen als
Folge von entgangener beruflicher Praxiserfahrung sowie
nicht realisierten Weiterbildungsmafinahmen.$* Zum an-

84 Zur Rolle des Berufs fiir den Wiedereinstieg vgl. Allmendinger (2010).

deren verkiirzen Frauen hédufig nach einer familienbe-
dingten Erwerbsunterbrechung ihre Arbeitszeit, was sich
insgesamt auch negativ auf das Einkommensprofil der
Frauen auswirkt. Mit einem Wechsel von einer Vollzeit-
auf eine Teilzeitstelle ist hdufig sogar ein beruflicher Ab-
stieg verbunden (BMFSFJ 2009a: 19 f.).

Lohnfindung

Typische Frauenberufe werden schlechter bezahlt als Be-
rufe, die traditionell vor allem von Minnern ausgeiibt
werden (BMFSFJ 2009b: 7). Die Verdienstabstinde in
einzelnen Wirtschaftsbereichen fallen unterschiedlich
hoch aus. Die hiufige Unterbewertung der Frauentétig-
keiten ist vielfach das Ergebnis von Vorurteilen und ge-
schlechterbezogenen Stercotypen hinsichtlich typischer
Frauenberufe (zum Beispiel in sozialen und Dienstleis-
tungs-Segmenten) (BMFSFJ 2009a: 22 f.). Besonders an-
fallig fiir mittelbare Benachteiligungen sind summarische
Arbeitsbewertungsverfahren, da diese nicht verdeutli-
chen, welches Gewicht den einzelnen Bewertungskrite-
rien im Gesamtsystem zugemessen wird, weil die Krite-
rien pauschal oder in der Summe bewertet werden.

Der Anteil der Frauen, die in den letzten fiinf Jahren mehr
Gehalt und eine bessere Position nachgefragt haben, ist
mit 59,1 Prozent fast genauso hoch wie jener der Manner
(61,7 Prozent) (BMFSFJ 2009a: 23 ff.; BMFSFJ 2010c).
Dennoch sind die Méanner erfolgreicher. Das hiangt damit
zusammen, dass Frauen seltener gefragt werden, die Zeit-
abstdnde zwischen Gehaltserh6hung und Beforderung bei
Frauen ldnger sind und sie seltener gleichzeitig eine
Gehaltserh6hung und eine Beférderung erreichen. Bei
Gehaltsverhandlungen zeigen Frauen mit Familie nicht
die gleiche Hérte wie ihre Partner (vgl. hierzu als Erkla-
rung die Potenzialunterschitzung von Frauen unter Ab-
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schnitt 5.6.3). Fiir sie hat die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf einen hoheren Stellenwert als die Hohe des Ge-
halts. Haufig gehen Frauen davon aus, dass ein hoheres
Gehalt emotional und faktisch mit einem bedingungslo-
sen Einsatz im Unternehmen einhergehe. Aufgrund des
Waunsches nach einer Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf taktieren Frauen anders in Einstellungs- und Mitarbei-
tergesprachen: Ein hoheres Gehalt wird dabei mit einer
Nicht-Realisierbarkeit familidrer Anforderungen verbun-
den. Daher handeln Frauen eher ein familienfreundliches
Rahmenpaket aus und merken erst nach einer Riickkehr
in den Beruf im Anschluss an eine familienbedingte Un-
terbrechung, welche Narbeneffekte ihre damalige Ent-
scheidung fiir die weitere Entgeltentwicklung hat
(BMFSFJ 2009a: 23 ff.; BMFSFJ 2010c¢).

5.8.2 Niedriglohne von Frauen

Frauen haben ein mehr als doppelt so hohes Risiko wie
Minner, niedrig entlohnt zu werden (Tab. 5.13).85 Der
Anteil der niedrig bezahlten Frauen lag 2007 bei
29,3Prozent gegeniiber 13,8Prozent bei den Mannern.

Aufgrund dieser hoheren Betroffenheit sind mehr als
zwei Drittel aller Niedriglohner in Deutschland Frauen.
Differenziert nach Ost- und Westdeutschland lassen sich
deutliche Unterschiede ausmachen: Wéhrend in West-
deutschland Frauen im Zeitraum 2004 bis 2007 sogar
71,3 Prozent der Niedriglohnbeschiftigten stellten, waren
es in Ostdeutschland mit 57,7 Prozent deutlich weniger
(Bosch et al. 2009). Analysen haben gezeigt, dass Frauen
auch von Niedrigstlohnen unter fiinf oder sechs Euro
deutlich stirker betroffen sind als Ménner. Im Zeitraum
zwischen 2004 und 2007 arbeiteten in Westdeutschland
z. B. mit 4,9 Prozent der weiblichen Beschéftigten fast
dreimal mehr Frauen fiir Stundenldohne unter fiinf Euro
als bei den Ménnern (1,7 Prozent). Stundenléhne von bis
zu sechs Euro hatten 8,5 Prozent der Frauen, aber nur
3,2 Prozent der Méanner (a. a. O.: 15 f.).

Ursachen fiir den im Vergleich zu anderen européischen
Landern raschen Anstieg von Niedriglohnbeschiftigung

85 Als Niedriglohnschwelle wird hier die gebrauchliche OECD-Defini-
tion von zwei Dritteln des Medians, also des mittleren Lohnes, ver-
wendet. Bezugspunkt sind jeweils Bruttolohne pro Stunde.

in Deutschland waren die hohe Arbeitslosigkeit nach der
Wiedervereinigung, die abnehmende Tarifbindung vor al-
lem im Dienstleistungsbereich sowie die Hartz-Gesetze,
die erstens Abweichungen vom Equal-Pay-Prinzip bei
Leiharbeit zulieBen, zweitens die Einkommensgrenze bei
Minijobs ausweiteten und drittens Nebentitigkeiten als
Minijobs wieder gestatteten. Frauen sind besonders in
Branchen mit hohem Niedriglohnanteil, wie dem Einzel-
handel oder der Gastronomie vertreten (Bosch/Kalina
2007). Hinzu kommt, dass das Risiko gering bezahlt zu
werden bei Teilzeittdtigkeiten, die insbesondere von
Frauen ausgeiibt werden, sehr hoch ist. Besonders stark
sind Minijobber betroffen. 86,3 Prozent aller Minijobber,
darunter mehrheitlich Frauen, erhalten einen Niedriglohn.
Diese Zahlen zeigen, dass die meisten Minijobber und
Minijobberinnen schlechter bezahlt werden als Beschif-
tigte in sozialversicherungspflichtiger Teilzeit- oder Voll-
zeittitigkeit. Besonders stark ist der Anteil der Minijobs
am Niedriglohnsektor gestiegen. Er hat sich zwischen
1995 und 2007 nahezu verdoppelt, was vor allem auf das
zunehmende beschiftigungspolitische Gewicht der Mini-
jobs zuriickzufiihren ist (a. a. O.:16).

Teilzeitbeschéftigte erhalten in Deutschland einen um
durchschnittlich 4,17 Euro niedrigeren Stundenlohn als
Vollzeitbeschiftigte (2008). Diese ,,Part time wage penal-
ties* (,,Lohnstrafen fiir Teilzeitarbeit*) stehen in Deutsch-
land im Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen
Segregation des Arbeitsmarktes und scheinen weniger
durch direkte Einkommensdiskriminierung von Teilzeit-
arbeitenden bedingt zu sein. Der Einkommensnachteil ist
wahrscheinlich {iberwiegend Resultat eines unterschiedli-
chen Zugangs zu bestimmten Arbeitspldtzen. Wie bereits
erwéhnt, ist die empirische Forschungslage in diesem
Punkt widerspriichlich.

Die Erweiterung der Minijobs im Zuge der Neuregelung
von Hartz II hat in West- und Ostdeutschland in unter-
schiedlicher Form zu einer Verschlechterung der Situa-
tion von Frauen hinsichtlich einer selbststdndigen Exis-
tenzsicherung beigetragen: ,,Wéhrend sie in den neuen
Bundesldndern eine groflere Zahl von Frauen (relativ un-
abhingig von ihren Partnerbeziehungen) in die Nédhe der
Armutsgrenze bringt, ist sie fiir westdeutsche Frauen mit
einer Verstiarkung der Abhéngigkeitsbeziehungen von ih-

Tabelle 5.13

Niedriglohnanteil und Anteil am Niedriglohnsektor nach Geschlecht™ in Deutschland

(2007, in Prozent)
Kategorie Niedriglohn-Anteil in Kategorie Anteil am Niedriglohn-Sektor
1995 2007 1995 2007
Manner 71 13,8 21,7 32,5
Frauen 24,7 29,3 72,3 67,5
Gesamt (Deutschland) 14,7 21,5 100,0 100,0

*  Alle abhidngig Beschiftigten, getrennte Niedriglohnschwellen fiir Ost- und Westdeutschland

Quelle: SOEP 2007, Berechnungen des IAQ (Bosch et al. 2009: 14)
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ren Partnern verbunden® (Rudolph 2007: 24 nach RWI/
ISG 2006: 220 f.).

Problematisch sind Minijobs vor allem, wenn sie die aus-
schlieBliche Form der Erwerbsarbeit darstellen. Dabei re-
sultieren diese Probleme nicht allein aus der aktuellen
,Ertragsschwiche® (Waltermann 2010a, b) oder der
Beobachtung, dass in diesem Arbeitsmarktsegment hau-
fig arbeitsrechtliche Anspriiche umgangen werden. Viel-
mehr sind Minijobs auch deswegen problematisch, weil
sie angesichts gegenwirtiger institutioneller Rahmenbe-
dingungen weder fiir Arbeitgeber, noch fiir einen Teil der
Beschiftigten — z. B. Ehefrauen — Anreize fiir einen
Ubergang in sozialversicherungspflichtige (Teilzeit- oder
Vollzeit-)Beschiftigung setzen. Minijobs haben nur selten
eine Briickenfunktion zur Vollzeitbeschiftigung und zu
einem existenzsichernden individuellen Erwerbseinkom-
men. Tatséchlich sind die Chancen, aus dem Niedriglohn-
sektor heraus zu kommen und in besser bezahlte Beschéf-
tigung aufzusteigen, im internationalen Vergleich in
Deutschland besonders gering (Bosch/Kalina 2007). Da
auf der Basis von Minijobs keine armutsvermeidenden
Alterssicherungsanspriiche aufgebaut werden konnen,
werden die individuellen und gesellschaftlichen Probleme
— zu Lasten zukiinftiger Steuer- oder Beitragszahler — in
die Zukunft verlagert. Die Lebensverlaufsperspektive
weist insofern auf Problemfelder in Bezug auf die gering-
fiigige Beschiftigung hin, die von den Erwerbstétigen bei
der Aufnahme eines Minijobs — aus der Zeitpunktbetrach-

Tabelle 5.14

tung heraus — oft gar nicht wahrgenommen werden.
Waltermann (2010a, b) empfiehlt in seinem fiir den
68. Deutschen Juristentag verfassten Gutachten — wie
vorher schon der Sachverstindigenrat zur Begutachtung
der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung —, die Moglich-
keit einer Abschaffung der Abgabenprivilegierung der
geringfiigigen Beschéftigung zu priifen. Aus der Perspek-
tive der Gleichstellung iiber den Lebensverlauf ist diese
Forderung nach Auffassung der Sachverstdndigenkom-
mission zentral.

5.8.3 MaBnahmen zur Verbesserung von
Frauenl6hnen und zur Verringerung
der Verdienstunterschiede

Bisherige Mafinahmen

Ziel der Bundesregierung ist es, mit relevanten gesellschaft-
lichen Akteuren in einer strategischen Allianz derart zusam-
menzuarbeiten, dass Verdienstunterschiede zwischen den
Geschlechtern verringert werden. Die Tabelle 5.14 zeigt die
verfolgten MaBnahmen und den bisherigen Ergebnis-
stand. Es wird deutlich, dass viele gesellschaftliche Ak-
teure durch unterschiedliche Mafinahmen intendieren, die
Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Ménnern zu
verringern. Es fehlt jedoch eine abschlieBende Evaluation
der bereits eingesetzten Maflnahmen, um auf dieser Basis
die effizientesten MaBnahmen zu einem integrativen
Konzept zur Entgeltgleichheit zusammenfassen zu kon-
nen.

Ausgewiihlte Mafinahmen in der Zusammenarbeit zwischen BMFSFJ und gesellschaftlichen Akteuren zur
Verringerung der Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Miinnern

Verband Business and Professional Women (BPW)
Durchfiihrung des 2. Equal Pay Day (2009) vom Nationa-
len Aktionsbtindnis zur Entgeltungleichheit

(Forderung bis 2011 und angestrebte Fortsetzung)

Akteure MaBnahme Erzieltes Ergebnis
Unternehmen/ Vereinbarung der Bundesregierung und der Spitzen- Stagnierende Einkommensunterschiede bei Frauen in
Arbeitgeberverbdnde verbande der deutschen Wirtschaft zur Forderung der Flihrung
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Positive Verdnderung in Bezug auf allgemeine und beruf-
Privatwirtschaft (2001) liche Bildung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf in
der Wirtschaft
Gewerkschaften Initiative ,Ich bin mehr wert* des DGB (2008) Sensibilisierung fir den Dreiklang Entgeltgleichheit,
Karrierechancen und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Sozialpartner ESF-geférderte Bundesinitiative ,Gleichstellung von |dentifikation der Handlungen, die Unternehmen und
Frauen in der Wirtschaft" unter Federflihnrung des BMAS | Sozialpartner unterstiitzen, Beschéftigungssituationen von
und gemeinsamer Entwicklung mit BDA und DGB (2010)/ | Frauen nachhaltig zu verbessermn
Forderperiode bis 2013
Blindnisse Durchfiinrung des ersten Equal Pay Day (2008) vom Sensibilisierung und Mobilisierung der Akteure (BAG/

Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Gleichstellungs-
beauftragter; BPW; BDA, DGB, Deutscher Frauenrat, VDU)
fur den Gender Pay Gap

Antidiskriminierungs-
stelle

Anlaufstelle fiir alle Personen, die sich wegen der im AGG
genannten Griinde benachteiligt fiihlen

Erkenntnisse zur Diskriminierung in Deutschland sammeln
mit Schwerpunkt , Entgeltungleichheit*

Bundeslander

Unterschiedliche MaBnahmen zur Bek&mpfung der
Entgeltunterschiede und Forderungen nach Abbau der im
offentlichen Dienst bestehenden Entgeltdifferenz

Z.B. Kinofilm des Freistaats Bayern ,Schluss mit dem
Unsinn® mit Hinweis auf die Lohnllicke

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an BMFSFJ (2010b: 13 ft.)
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Die aktuellen MaBnahmen der Bundesregierung zur
Uberwindung der Entgeltungleichheit beziehen sich auf
drei Aspekte (BMFSFJ 2010c):

1. Verdnderung der Rollenstereotype und Erhohung des
Frauenanteils in Fithrungspositionen

2. Reform der Entgeltstrukturen

3. Verbesserung der Rahmenbedingungen, z. B. durch
familienpolitische MaBnahmen und Forderung des
Wiedereinstiegs.

Da auf die Punkte 1. und 3. an anderer Stelle eingegangen
wird, konzentrieren sich die folgenden Ausfiihrungen auf
Punkt 2.

Bewertungsverfahren zur Priifung der Lohngleichheit

Derzeit stehen folgende Arbeitsbewertungsverfahren zur
Verfiigung: Statistische Lohnanalyse (Regressionsana-
lyse), Logib-D (Lohngleichheit im Betrieb — Deutsch-
land), eg-check.de (Entgeltgleichheits-Check) und
Abakaba (Analytische Bewertung von Arbeitstdtigkeiten
nach Katz/Baitsch 2006).

Statistische Lohnanalyse (Regressionsanalyse): Bei diesem
Verfahren wird davon ausgegangen, dass die personliche
Ausstattung von Wissen und Erfahrung (sogenanntes Hu-
mankapital) lohnbestimmend ist. Die Regressionsanalyse
ist ein Verfahren, das den Einfluss dreier Faktorenbiindel
auf das Entgelt misst. Diese Faktoren sind erstens objek-
tive Qualifikationsmerkmale wie Ausbildung, Berufser-
fahrung und Dienstalter, zweitens arbeitsplatz- und funk-
tionsbezogene Faktoren wie die berufliche Stellung oder
das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes sowie drittens
ein unerklarter Restanteil von Entgeltunterschieden, der
auf das Geschlecht zuriickzufiihren ist.

Verfahrensbedingt bedarf es einer detaillierten Analyse,
die folgende Mindestvoraussetzungen erfiillen muss: eine
Unternehmensgrofle von mindestens 30 Arbeitnehmern
sowie mindestens zehn Vertretern jeden Geschlechts. Per-
sonen wie z. B. Auszubildende oder Praktikanten, die
sich nicht mit ,,reguléren* Lohnbeziehern vergleichen las-
sen, werden nicht beriicksichtigt. Fiir jeden Beschiftigten
miissen die ndtigen Daten zur Verfiigung stehen. Im Mi-
nimum sind dies die Variablen Ausbildung, Alter, Dienst-
alter, Erfahrung, Stellung im Betrieb, Beschéftigungs-
grad, Anforderungsniveau der Tatigkeit, ebenso wie fiir
den Lohn entscheidende Merkmale (Ortszuschldge, Um-
satzbeteiligungen). Die Analyse ermdglicht eine Aussage
dariiber, wie stark in der Realitdt welcher Faktor die
Lohnfindung des Betriebs beeinflusst.

Logib-D (Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland): Mit
Logib-D hat das BMFSFJ ein Instrument zur Verfligung
gestellt, das Unternehmen freiwillig zur Selbstiiberprii-
fung und gegebenenfalls zur Anderung ihrer Lohnpolitik
nutzen konnen. Mit diesem &konometrisch-statistischen
Verfahren konnen Berechnungen zur Entgeltungleichheit
im Betrieb fiir Unternehmen als Ganzes sowie einzelne
Standorte oder Betriebsteile erfolgen. Es wird davon aus-
gegangen, dass Entgeltgleichheit dann erreicht ist, wenn
gleicher Lohn fiir gleiches individuelles Humankapital
von Frauen und Ménnern erreicht wird. Mit Logib-D soll

ermittelt werden, welcher Teil der betrieblichen Entgelt-
differenz objektiv gerechtfertigt ist und wie hoch der un-
erklarte Rest ist, der auf den Einfluss des Merkmals Ge-
schlecht verweist. Logib-D ist allerdings bisher nicht in
der Lage, eine Faktorenanalyse ermittelter Ungleichhei-
ten vorzunehmen.

eg-check.de (Entgeltgleichheits-Check): Dieses Verfah-
ren untersucht auf der Basis der geltenden Rechtsgrund-
lage alle Vergiitungsbestandsteile einzeln in einem drei-
stufigen Test nach mdglicher Diskriminierung. Auf dem
Priifstand stehen dabei sowohl schriftlich niedergelegte
Entgeltregelungen (Tarifvertriage, Betriebs-/Dienstverein-
barungen, einseitige Arbeitgeber-Regelungen, Besol-
dungsgesetze und -verordnungen sowie Arbeitsvertrige)
als auch die betriebliche Entlohnungspraxis. Mithilfe von
Statistiken und Paarvergleichen als Priifinstrumenten
werden bei eg-check.de die folgenden Aspekte einzeln
gepriift: das anforderungsbezogene Grundentgelt (Anfor-
derungen der Tétigkeit), die Stufensteigerungen des
Grundentgelts (i. d. R. Berufserfahrung), Jahressonder-
zahlungen, Leistungsvergiitung, Zuschlige fiir Uberstun-
den, Schicht-, Nachtarbeit, Erschwerniszuschldge, wei-
tere Zulagen, Zuschlige sowie Sachleistungen.

Abakaba (Analytische Bewertung von Arbeitstétigkeiten
nach Katz und Baitsch): Dieses methodische Verfahren zur
Analyse und Bewertung von Arbeitstétigkeiten ist empi-
risch erprobt und wird in der Schweiz seit Jahren erfolg-
reich angewendet. Es handelt sich um ein EU-rechtskon-
formes Arbeitsbewertungsverfahren, das sowohl bei
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen als auch bei Ange-
stellten angewandt werden kann. Abakaba soll eine mog-
lichst gerechte, diskriminierungsfreie Lohnfindung ermdg-
lichen. Es erfasst intellektuelle, psychosoziale und
physische Aspekte und die Fithrungsverantwortung im
Rahmen einer Arbeitstitigkeit. Die Auswahl und Gewich-
tung der Kriterien erfolgt geschlechtsneutral. Jede Aufgabe
wird anhand der Anforderungskriterien analysiert.

Die Bundesregierung versucht zudem, die Entgeltun-
gleichheit zu iiberwinden, indem sie Unternechmen
verstirkt zu familien- und gleichstellungspolitischen
Mafnahmen auffordert. Ferner widmet sie sich im Ak-
tionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg* der Aufgabe,
ein Exempel moderner Gleichstellungspolitik in Lebens-
verlaufsperspektive zu entwickeln. Evaluationsergebnisse
fiir die familienpolitischen Mafinahmen wie auch zu dem
Aktionsprogramm stehen allerdings noch aus.

Durchsetzung gleichstellungsorientierter Malinahmen
iiber das Vergaberecht

Die Durchsetzung gleichstellungsorientierter Mafinah-
men in der Privatwirtschaft ldsst sich auch iiber die 6f-
fentliche Auftragsvergabe fordern. Dies ist insofern be-
deutsam, als zunehmend private Unternehmen (z. B.
durch Konzessionen) in die staatliche Aufgabenerfiillung
einbezogen oder die Aufgaben vollstindig privatisiert
werden. Einige Landesgleichstellungsgesetze sehen vor,
dass offentliche Auftrage bevorzugt an Unternehmen zu
vergeben sind, die MaBinahmen zur Gleichstellung von
Frauen im Berufsleben oder zur Forderung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie ergriffen haben.
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Offentliche Auftragsvergabe als Instrument von Gleichstellungspolitik

In Brandenburg soll beim Abschluss von Vertrdgen tiber Leistungen mit einem Aufwand von iiber 100 000 DM bei
gleichwertigen Angeboten derjenige Anbieter bevorzugt werden, der sich der Gleichstellung von Frauen im Erwerbs-
leben angenommen hat (§ 14 Absatz 1 LGG Brandenburg).8¢ Die Frauenférderverordnung des Landes sieht vor, dass
den Zuschlag bevorzugt erhilt, wer im Verhiltnis zu den mitbietenden Unternehmen mehr Frauen und diese auf bes-
ser bezahlten Positionen beschéftigt.

Im Saarland kann der Zuschlag zwischen zwei wirtschaftlich gleichwertigen Angeboten danach erfolgen, welcher
Anbieter eine relativ groflere Zahl von Frauen beschiftigt oder bereits konkrete Maflnahmen zur Frauenférderung er-
griffen hat (§ 27 Absatz 3 SaarlLGG).

In Berlin ist beim Abschluss von Vertragen {iber Leistungen, die einen Aufwand von mehr als 50 000 Euro erfordern,
in den jeweiligen Vertrag die Verpflichtung des Auftragnehmers aufzunehmen, MaBinahmen zur Frauenférderung und
zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in seinen Unternehmen durchzufiihren sowie das geltende
Gleichbehandlungsrecht zu beachten (§ 13 Absatz 1 LGG Berlin).87

Auch im Rahmen europaweiter Ausschreibungen ist eine an der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen orien-
tierte Vergabe offentlicher Auftriage grundsitzlich moglich. Artikel 26 RL 2004/18/EG (Vergabekoordinierungsricht-
linie) und Artikel 38 RL 2004/17/EG (Sektorenvergabekoordinierungsrichtlinie) sehen vor, dass 6ffentliche Auftrag-
geber zusitzliche (soziale oder umweltbezogene) Bedingungen fiir die Ausfithrung eines Auftrags vorschreiben
konnen, sofern diese mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar sind und in der Bekanntmachung oder in den Verdin-
gungsunterlagen angegeben werden. Die Forderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern ist ein Grundsatz
und damit ein Ziel, das sogar in den Vertrigen selbst eine Grundlage findet (Artikel 8 AEUV). Offentliche Auftragge-
ber haben bei der Definition des Auftragsgegenstandes grundsétzlich einen weiten Gestaltungsspielraum. Sie kdnnen
z. B. auch festlegen, dass an der Erfiillung eines Auftrags (etwa eines solchen von politischer Bedeutung) zu einem

adiiquaten Anteil Frauen beteiligt sein sollen (Frenz 2007; Baer/Olciim 2008).

MafBinahmen zur Lohnangleichung im europiischen
Raum

Europaische Lander haben bereits MaBlnahmen zur An-
gleichung von Frauen- und Ménnerldhnen ergriffen. In
Schweden verpflichtet das Gleichstellungsgesetz von
1991 alle Arbeitgeber mit mindestens zehn Mitarbeitern
pro Jahr einen Plan zur Chancengleichheit sowie einen
MaBnahmenplan zur gleichen Bezahlung zu erstellen. In
Frankreich existiert seit 2006 ein Gesetz zur Lohngleich-
heit fiir Frauen und Ménner. Dieses verpflichtet die Un-
ternehmen, bis zum 31. Dezember 2010 Maf3nahmen zur
Beseitigung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Minnern zu ergreifen und Lohnausgleichszahlungen nach
Mutterschafts- oder Adoptionsurlaub zu leisten. Die Ge-
setzgebung schreibt die Verpflichtung fiir geschlechtsspe-
zifische Tarifverhandlungen in Unternehmen und Bran-
chen vor. In Italien verpflichtet die Gesetzgebung alle
Behorden und Privatunternehmen mit mehr als 100 Be-
schiftigten, alle zwei Jahre statistische Informationen
tiber die Beschiftigungsbedingungen ihrer Belegschaft
aufgeschliisselt nach Geschlecht vorzulegen. Unterneh-
men miissen den Bericht an Gleichstellungbeauftragte
und Gewerkschaften in ihrem Land {ibergeben.

Der Europdische Gewerkschaftsbund (EGB) hat 2008
eine Resolution zur Bekdmpfung der Lohnunterschiede
zwischen Frauen und Ménnern vorgelegt. Er verpflichtet
sich, MaBlnahmen zur Verminderung des geschlechtsspe-

86 Im Gesetzestext wird bislang noch ungeédndert DM als Wéhrung an-
gegeben.

87 Die Regelung in Berlin gilt nicht fiir Betriebe mit zehn oder weniger
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen ohne die zur Berufsausbil-
dung Beschiftigten.

zifischen Lohngefilles Prioritdt einzurdumen. Dies soll
vor allem bei Tarifverhandlungen gelten. Ziel ist dabei
die Aufwertung der Arbeit von Frauen sowie der Kampf
fiir gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit. In Finnland wur-
den daraufhin separat ausgehandelte Anpassungen von
Tariftabellen eingefiihrt. Geschlechtsspezifische Vergii-
tung wurde im Rahmen eines Gleichstellungszuschlages
spezifisch in die Verhandlungsagenda landesweiter Tarif-
vertrdge aufgenommen. Besonders ausgehandelte Lohn-
erh6hungen fiir Arbeitnehmerinnen der untersten Lohn-
gruppen hatten eine erhebliche Wirkung auf die
Reduzierung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Mainnern in verschiedenen Branchen mit iiberwiegendem
Frauenanteil (Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit
und Sozialordnung, Familie und Frauen 2010: 19 f.).

Fazit

Die Befunde zur Entlohnung von Frauen und zur ge-
schlechtsspezifischen Entgeltungleichheit zeigen, dass
sich trotz der verbesserten Bildungsabschliisse von
Frauen die horizontale und vertikale Segregation des Ar-
beitsmarktes und die damit verbundenen Sichtweisen auf
Frauen im Erwerbsleben nach wie vor in einer erhebli-
chen Entgeltungleichheit manifestieren. Unterschiedli-
che Arbeitsfelder und Erwerbsverldufe von Frauen und
Minnern fithren weiterhin zu geringen Verdiensten und
schlechteren Chancen im weiteren Karriereverlauf. Die
vorhandenen Bewertungsverfahren zur Priiffung der
Lohngleichheit bediirfen der Weiterentwicklung; die
MaBnahmen, die in Zusammenarbeit mit den Tarifpar-
teien, einzelnen Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen so-
wie den Betriebs- und Personalriten erfolgen, stehen viel-
fach noch unverbunden nebeneinander.
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Die Bemiihungen um strategische Allianzen mit beteilig-
ten Akteuren zur Anhebung von Niedriglohnen und zur
Verringerung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und
Mainnern setzen in Deutschland im Gegensatz zu den EU-
Nachbarn nach wie vor auf unternehmerische Einsichten
und Freiwilligkeit. Ob Unternehmen ihre Organisations-
strukturen mit Blick auf sich verdndernde Unternehmens-
umwelten in Richtung Gleichheit der Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen und deren Verdienstmoglichkeiten
Offnen, ist letztlich davon abhéngig, inwiefern die Unter-
nehmensleitung einen Nutzen darin erkennt. Zur Uber-
windung der Entgeltungleichheit erscheint die Koppelung
des Auftragsvergaberechts an die Durchsetzung gleich-
stellungsorientierter Maflnahmen als ein zielfiihrender
Vorschlag. Im Hinblick auf die bestehenden tariflichen
Regelungen in Deutschland zu Entgeltstrukturen sollten
dartiber hinaus Moglichkeiten im Rahmen der Tarifver-
trige zur Verbesserung der Entgeltgleichheit gepriift
werden. Angesichts der geringen Tarifbindung in vielen
typischen Frauenbranchen wird das Problem nicht exis-
tenzsichernder Frauenl6hne allerdings ohne eine Einfiih-
rung gesetzlicher Mindestlohne kaum gelost werden kon-
nen.

Abschliefend ist anzumerken, dass der Grundsatz des
gleichen Entgelts fiir gleichwertige Tétigkeiten mit Ver-
abschiedung des AGG aus dem BGB (§ 612 Absatz 3
BGB a. F.) beinahe ersatzlos gestrichen wurde. Im AGG
ist der Grundsatz der Entgeltgleichheit heute nicht einmal
mehr ausdriicklich geregelt.®® Um die geschlechtsspezifi-
sche Lohnliicke effektiv zu verringern, bedarf es daher
neben praktischer Maflnahmen und Instrumente auch ei-
nes normierten und rechtlichen Anspruchs auf gleiches
Entgelt fiir gleichwertige Tatigkeiten in Deutschland
(Laskowski et al. 2010). Das AGG ist in dieser Hinsicht
Zu erganzen.

5.8.4 Frauen im SGB-lI-Bezug

In der Gleichstellungsdebatte und Geschlechterforschung
ist in den vergangenen Jahren vielfach darauf hingewie-
sen worden, dass die Arbeitsmarktreformen der letzten
Jahre (,,Hartz-Gesetze) zu einer Intensivierung ge-
schlechtlicher Rollen beigetragen haben, insofern Frauen
verstirkt in die Doméne prekirer Beschiftigung verwie-
sen wurden oder in die Abhingigkeit von Partnern und
staatlichen Transferleistungen geraten sind (Lenhart
2009). Dies gilt allerdings in den letzten Jahren auch fiir
einen Teil der Ménner mit einer verunsicherten Arbeits-
marktposition. Die verstirkte Geltung des Subsidiaritéts-
prinzips erhohte die gegenseitige Abhingigkeit auch jen-
seits der ehelichen Partnerschaft und steht quer zum
Prinzip der eigenstdndigen Existenzsicherung von Frauen
und Ménnern und ihrer individuellen Teilhabe am Ar-
beitsmarkt.

88§ 8 Absatz 2 AGG bestimmt lediglich: ,,Die Vereinbarung einer ge-
ringeren Vergiitung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen ei-
nes in § 1 genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt, dass
wegen eines in § 1 genannten Grundes besondere Schutzvorschriften
gelten.

Gemessen an der Arbeitslosenquote, d. h. an der regis-
trierten Arbeitslosigkeit, sind Frauen in Deutschland in
den letzten Jahren zumeist nicht stiarker von Arbeitslosig-
keit betroffen gewesen als Ménner. In der Finanz- und
Wirtschaftskrise von 2008/2009 hatten sie weniger stark
unter Arbeitsplatzverlusten zu leiden als Manner. Die Be-
obachtung, dass die Zahl der arbeitslosen Frauen im Kon-
junkturverlauf weniger stark ansteigt als die der Méanner,
ist zum einen Ausdruck des Umstands, dass die Frauen-
beschiftigung wegen des hohen Dienstleistungsanteils
weniger konjunkturreagibel ist als die Beschiftigung der
Minner. Bekannt ist aber auch, dass Frauen sich — vor al-
lem dann, wenn wegen der Einkommens- und Vermo-
gensanrechnung kein Anspruch auf Leistungen besteht —
weniger haufig arbeitslos melden (Bothfeld et al. 2005:
147 £.) oder aber als gemeldete Arbeitslose weniger hiu-
fig Leistungen erhalten.

Besonders hdufig waren in den letzten Jahren Alleinerzie-
hende auf die Grundsicherung nach dem SGB II angewie-
sen (Lietzmann 2009). Sie bendtigen oOfter und lidnger
staatliche Transferleistungen als andere Haushalte. Ende
2008 waren 41,4 Prozent der Alleinerziechenden, unter
den Alleinerziehenden mit drei und mehr Kindern sogar
rund 72 Prozent im Leistungsbezug — die korrespondie-
renden Werte fiir Paare mit Kindern lagen bei 7,8 Prozent
bzw. 15 Prozent. Nach zweieinhalb Jahren hatte nur die
Halfte der Alleinerziehenden den Leistungsbezug beendet
(Lietzmann 2009: 1 f.). Besonders schwierig ist die Uber-
windung der Hilfebediirftigkeit fiir junge, ledige Allein-
erziehende mit kleinen Kindern. Thnen fehlen zum einen
adaquate Kinderbetreuungsmoglichkeiten. Zum anderen
sind in der Vergangenheit Alleinerziehende mit Kindern
unter drei Jahren, die von der Erwerbsverpflichtung frei-
gestellt sind, hiufig nicht addquat hinsichtlich einer Ar-
beitsaufnahme unterstiitzt worden, selbst wenn sie an
einer Arbeitsaufnahme interessiert waren (ebenda). So
nannten von den alleinerziehenden Aufstockerinnen, die
nach Arbeit suchten, 42 Prozent einen Bedarf an Kinder-
betreuung gegeniiber der ARGE (Arbeitsgemeinschaft
von Arbeitsagentur und Kommune), doch nur 2,6 Prozent
bekamen eine Betreuungsmoglichkeit angeboten (Dietz
et al. 2009: 7). Diese Einschrinkung an Verwirklichungs-
chancen ist im Rahmen der SGB-II-Evaluation bereits be-
maéngelt worden; inwiefern in jiingster Zeit durch das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) und
die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) ergriffene Malinah-
men zur besseren Arbeitsmarktintegration von Alleiner-
ziehenden Friichte tragen, wird zu beobachten sein. Al-
leinerziehende mit dlteren Kindern — hiufig geschiedene
oder getrennt lebende Frauen — kdnnen oft in begrenztem
Umfang auf Unterstiitzung durch ihre Ex-Partner zuriick-
greifen, doch wird gerade bei dieser Gruppe die Ein-
schrankung an Verwirklichungschancen durch den Ver-
zicht auf eine kontinuierliche Arbeitsmarkteinbindung in
fritheren Lebensarrangements deutlich. Alleinerziehende
Minner — die meist dltere Kinder versorgen — sind dage-
gen keine im SGB-II-Bezug iiberdurchschnittlich hiufig
vertretene Gruppe.

Besonders hoch ist die Frauenquote unter den Hilfebe-
diirftigen mit Migrationshintergrund. Erwerbsfahige Hil-
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febediirftige mit Migrationshintergrund sind zu etwa
55 Prozent weiblich, wihrend das Geschlechterverhéltnis
bei Bezieher und Bezieherinnen von ALG II ohne Migra-
tionshintergrund in etwa ausgeglichen ist (BMAS 2009:
189). Da hilfebediirftige Migrantinnen iiberwiegend mit
Partner und/oder Kindern leben, spielt hier der Aspekt der
,verbundenen Leben* und Vorstellungen iiber die Rollen-
verteilung der Partner im Haushalt eine besonders ge-
wichtige Rolle. Migrantinnen und Migranten duflern sich
durchweg traditioneller als Personen ohne Migrationshin-
tergrund, allerdings bei deutlichen Differenzen zwischen
den Herkunftsgruppen. Die Hartz-Gesetze und die im
SGB II enthaltenen Anspriiche an die Erwerbsbereitschaft
aller Erwerbsfahigen in der Bedarfsgemeinschaft haben
vor allem migrantische Familien, die {iber viele Jahre tra-
ditionelle Erwerbs- und Geschlechterarrangements gelebt
haben, vor besondere Herausforderungen gestellt. Ande-
rerseits dullern sich minnliche Migranten beziiglich der
Rolle des Mannes als Erndhrer und der Rolle der Frau fiir
die Familie traditioneller als Frauen (a. a. O.: 190), wih-
rend die zustdndigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in
den Grundsicherungsstellen offensichtlich traditionelle
Einstellungen der von ihnen einbestellten Migrantinnen
antizipieren. Wie die SGB-II-Evaluation gezeigt hat,
kommt es seltener zu Eingliederungsvereinbarungen mit
migrantischen Frauen und diese nehmen weniger hiufig
an Malnahmen der aktiven Arbeitsforderung teil als
Manner. ,,Die latente Erwerbsbereitschaft der Frauen mit
Migrationshintergrund wird nicht ausgeschopft, weil man
dem Konflikt mit den traditionelleren Vorstellungen der
minnlichen Migranten aus dem Wege geht bzw. auch
meint, die Frau diesem Konflikt nicht aussetzen zu sol-
len® (a. a. O.: 192). Hier wird aus Gleichstellungssicht der
Bedarf an kultursensiblen Beratungsangeboten wie auch
an Mafnahmen, die Sprachférderung und berufliche For-
derung kombinieren, deutlich. Der hierauf abzielende
Aufbau eines bundesweiten Informations- und Beratungs-
netzwerkes fiir die berufliche Integration von Personen
mit Migrationshintergrund (,,IQ — Integration durch Qua-
lifikation*, vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2010: 9) sollte
weiterentwickelt und evaluiert werden.

Der Abschlussbericht zur Bewertung der SGB-II-Umset-
zung aus gleichstellungspolitischer Sicht (IAQ et al.
2009) wie auch andere Analysen (z. B. BAG 2008; Len-
hart 2009; Jahrling 2007; Bothfeld/Betzelt 2010) haben
aus der Perspektive der Geschlechtergleichstellung Um-
setzungsdefizite im Bereich des SGB II deutlich gemacht,
die auch fiir die weiteren Erwerbschancen von Frauen im
Lebensverlauf von Relevanz sind. So werden die gleich-
stellungspolitischen Vorgaben fiir die Beteiligung von
Frauen an den Forderinstrumenten nicht erreicht, Frauen
sind vor allem bei den besonders erfolgreichen arbeits-
marktpolitischen Instrumenten unterreprésentiert, Allein-
erzichende werden unzureichend gefordert, Frauen haben
aufgrund der Anrechnung des Partnereinkommens oft
keinen Leistungsanspruch und werden immer héufiger in
Arbeitsverhdltnisse minderer Qualitdit und mit Nied-
riglohnen verwiesen (BAG 2008: 2; Jahrling 2007). Ur-
sdchlich fiir die Defizite sind vor allem Zielkonflikte
zwischen dem Gleichstellungsziel und anderen Zielen,

z. B. der Reduzierung der Hilfebediirftigkeit. Bisher hat
Gleichstellung im Vergleich zu iibergeordneten arbeits-
marktpolitischen Zielen eine nachrangige Bedeutung ge-
habt. Zur Sicherstellung der Beriicksichtigung von
Gleichstellung wurden die Implementation eines Control-
lings der Maflnahmen sowie verbindliche Vorgaben ge-
fordert. Insgesamt erhalten ménnliche Leistungsbezieher
héufiger eine Beratung als Frauen und schlieBen haufiger
Eingliederungsvereinbarungen ab. Widerspriichliche ge-
setzliche Orientierungen fiihren, so die Diagnose von
Betzelt (2008: 4), haufig zu einer geschlechtsrollenstereo-
typen Beratung und Vermittlung, die einerseits auf das
Fehlen gleichstellungspolitischer Leitlinien und anderer-
seits auf den groBen Ermessensspielraum der Fachkréfte
zurtickgefiihrt werden kann (vgl. Kapitel 3 Recht).

Die Frauenforderquote im SGB II wird seit 2005 deutlich
und anhaltend unterschritten. Sie sollte daher kiinftig stir-
ker fiir eine Mindestforderung von Frauen durch die ver-
schiedenen Instrumente und zum Nachteilsausgleich
eingesetzt werden. Wie auch von der Konferenz der
Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister,
-senatorinnen und -senatoren der Lander (GFMK) gefor-
dert (20. GFMK-Konferenz, Juni 2010), sollte die Ziel-
forderquote zentral durch die Bundesagentur fiir Arbeit
iiberwacht werden. Auch fiir Miitter (gegebenenfalls V-
ter) mit Kindern unter drei Jahren oder Pflegenden, die
bislang der Arbeitsvermittlung nicht zur Verfligung ste-
hen miissen (§ 10 SGB II), sollten geeignete Integrations-
strategien und -angebote entwickelt werden. Die bishe-
rige Aussparung von Miittern kleiner Kinder kann deren
berufliche Entwicklungschancen negativ beeinflussen.

Die weitgehenden Einstandspflichten innerhalb der Be-
darfsgemeinschaft sind zu tberpriifen. Das gilt z. B. fiir
die Einstandspflicht fiir Kinder von nicht verheirateten
Partnern in einer Haushalts- bzw. Bedarfsgemeinschaft
(vgl. Kapitel 3 Recht). Dies behindert in der Lebensver-
laufsperspektive z. B. die Chancen von alleinerziehenden
Frauen auf eine neue Lebenspartnerschaft, da der neue
Partner bei gemeinsamer Wohnung gemafl SGB II mit fiir
die Kinder aufkommen muss (Rust 2010). Hier sind
zudem bestehende Inkonsistenzen zwischen Steuer-, So-
zial-, Familien- und Unterhaltsrecht zu beseitigen.

5.9 Lebensverlaufsorientierung, Gleich-
stellung und Familienfreundlichkeit

in der betrieblichen Praxis

Seit Mitte 1990 hat die Bundesregierung Instrumente ent-
wickelt, die die freiwillige Selbstkontrolle der Unterneh-
men im Hinblick auf die berufliche Gleichstellung der
Geschlechter fordern sollen. Hierzu gehdren z. B. Wett-
bewerbe und Audits zur Selbstevaluierung und Entwick-
lung familienfreundlicher Praktiken. Dariiber hinaus tragt
die Bundesregierung seit 2003 mit der Allianz fiir die Fa-
milie zur Koordination unterschiedlicher Akteure bei, in-
dem sie mittelfristig angelegte Initiativen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie fordert. In dem seit 2008
gestarteten Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Fa-
milie” werden Personalverantwortliche angesprochen mit
dem Ziel, Familienfreundlichkeit zu einem Management-
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thema zu machen. Ziel ist die Implementierung und
Forderung der gerechteren Teilhabe von Frauen und Mén-
nern im Betrieb als Beitrag zur Gleichstellung. Die
moglichen Maflnahmen familien- und gleichstellungsbe-
wusster Personalpolitik erstrecken sich auf vielfiltige
Handlungsfelder: flexible Arbeitszeitregelungen, fami-
lienbewusste Arbeitsorganisationen, familienfreundliche
Arbeitsorte, Informations- und Kommunikationspolitik,
Fithrungskompetenz, Personalentwicklung, Angebote fiir
den Wiedereinstieg nach Elternzeit und Entgeltbestand-
teile. Informationen zu Einsatzmoglichkeiten sowie Kos-
ten und Nutzen fiir die Unternechmen bei Implementie-
rung der unterschiedlichen Mafinahmen sind durch das
BMEFSFIJ aufbereitet und dokumentiert worden (BMFSFJ
2009e: 32 ff.).

Aus Sicht der Beschiftigten werden insbesondere drei As-
pekte in Bezug auf familienfreundliche MaBinahmen the-
matisiert: bedarfsgerechte Kinderbetreuung (72 Prozent),
betriebliche Kinderbetreuungsmdglichkeiten (65 Prozent)
und die flexible Gestaltung der Arbeitszeit (71 Prozent)
(BMFSEFJ 2009). Zusitzlich wurden weitere Aspekte wie
auf die Bedarfe der Eltern abgestimmte Offnungszeiten
von Kindergirten und Schulen (49 Prozent), verbesserte
berufliche Wiedereinstiegsmoglichkeiten (47 Prozent)
sowie mehr Teilzeitarbeitspldtze (46 Prozent) genannt.
78 Prozent der Befragten sahen weiteren Handlungsbe-
darf in Unternehmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, u. a. in Bezug auf flexible Ar-
beitszeit, Wiedereinstieg, Sonderurlaub bei kranken Kin-
dern, Home-Office-Moglichkeiten, Teilzeit, betriebliche
Kinderbetreuung und Elternzeit fiir Ménner.

Aus Unternehmenssicht sprechen viele Griinde fiir eine
stirkere Beschéftigung mit Familienfreundlichkeit. Die
demografische Entwicklung und die Verdnderung der
Wirtschaftsstruktur fithren bereits aktuell zu Engpéassen
auf dem Arbeitsmarkt, vor allem im Bereich der Hoch-
qualifizierten. Unternehmen sehen sich einem gewandel-
ten Rollenverstidndnis ihrer weiblichen und zunehmend
auch ménnlichen Beschiftigten gegeniiber. Durch die zu-
nehmende Komplexitdt der Ausbildung fiir Arbeitstitig-
keiten in den Unternehmen hat die Mitarbeiterbindung fiir
Arbeitgeber im Bereich der Hochqualifizierten einen gro-
Ben Stellenwert erhalten. So wird in einer Studie der
Roland Berger Strategy Consultants (2009) prognosti-
ziert, dass durch eine wachstums- und bevdlkerungs-
orientierte Familienpolitik erhebliche Effekte auf die
Wachstumsdynamik erzielt werden konnen. Ferner ver-
weist die Studie darauf, dass mit Familienfreundlichkeit
im Unternehmen Produktivitétssteigerungen (bessere
Qualitit, geringere Gewdhrleistungskosten, héhere Kun-
denbindung) und operative Flexibilitdt und Reaktionsver-
mogen fir die Unternehmen vor allem in Krisenzeiten
realisiert werden konnen. Positive Auswirkungen fami-
lienfreundlicher Maflnahmen zeigten sich im Vergleich zu
nicht familienfreundlichen Unternechmen vor allem in
deutlich kiirzeren Elternzeiten (-8 Prozent), einer hdheren
Riickkehrquote aus Elternzeit (+22 Prozent), einer linge-
ren Betriebszugehdrigkeit (+14 Prozent), einer geringeren
Fehlzeitenquote (-16 Prozent) und einer niedrigeren Ei-
genkiindigungsrate (-9 Prozent). Das Forschungszentrum

Familienbewusste Personalpolitik fiihrte auf Basis audi-
tierter Unternehmen (berufundfamilie-Index) eine Panel-
untersuchung zu den Erfolgen familienbewusster Perso-
nalpolitik durch (FFP 2008). Dazu wurden dieselben
61 Unternehmen zweimalig, jeweils zum Jahreswechsel
2005/2006 und 2006/2007, befragt, um festzustellen, ob
und in welchem AusmaB sich betriebswirtschaftliche Ef-
fekte im Zeitablauf einstellen. Die Studie zeigt, dass im
Untersuchungszeitraum die Fehlzeitenquote (-1,95 Pro-
zentpunkte) und die Dauer der Elternzeit (-2,37 Monate)
gesunken sind (BMFSFJ 2010b: 15). Der Einfluss des be-
trieblichen Familienbewusstseins auf die Mitarbeiterbin-
dung und den betrieblichen Wissensaufbau ist besonders
stark. Ebenso ist die Wirkung auf die Mitarbeiterproduk-
tivitdt und -motivation positiv. Die Studie zeigt, dass sehr
familienbewusste Unternehmen statistisch signifikant
mehr Bewerbungen erhalten als die Vergleichsgruppe we-
niger stark familienbewusster Unternehmen. Die Stich-
probe ist allerdings insofern selektiv, da ihr ausschlieBlich
auditierte Unternehmen zugrunde lagen. Die Ergebnisse
haben daher explorativen Charakter und sind nicht zu ver-
allgemeinern.

Bei den durchaus zu konstatierenden positiven Entwick-
lungen in Unternehmen in Bezug auf familienfreundliche
Arbeitsbedingungen ist allerdings festzuhalten, dass es
sich hierbei um freiwillige Maflnahmen handelt. Wird der
Blick auf tarifliche und betriebliche Vereinbarungen ge-
legt, ergibt sich ein weniger euphorisches Bild: So zeigen
Untersuchungen zur Thematisierung von Gleichstellung
und Familienfreundlichkeit in Tarifvertrigen und Be-
triebsvereinbarungen, dass diese Themenfelder auch nach
dem Scheitern des geplanten Gleichstellungsgesetzes fiir
die Privatwirtschaft im Jahr 2001 und der darauthin ge-
schlossenen Vereinbarung zwischen der Bundesregierung
und den Spitzenverbdnden der deutschen Wirtschaft zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mén-
nern in der Privatwirtschaft im Hinblick auf die Verbesse-
rung der Gleichstellung kein zentrales Thema fiir Verein-
barungen der Tarif- und Betriebsparteien waren. Wie
Klenner (2005) ermittelt, war ein Grofteil der Mitte des
Jahrzehnts existierenden tariflichen Regelungen bereits in
Tarifvertragsrunden der 1990er Jahre vereinbart worden.
Neue tarifliche Regelungen richteten sich vor allem auf
(weiche) Wiederaufstockungsrechte von Teilzeit- auf
Vollzeitarbeit, auf Rechte auf Qualifikationsmafinahmen
wihrend Elternzeitphasen sowie einige umfassendere
Vereinbarungen zu gleichstellungspolitischen und famili-
enfreundlichen Mafnahmen in wenigen Grofunterneh-
men. Regelungen finden sich vor allem in Branchen mit
einem hohen Frauenanteil, in Branchen, die — wie die
Chemische Industrie, der Banken- und der IT-Sektor — auf
gut qualifizierte Frauen angewiesen sind sowie in ehema-
ligen, nun privatisierten Unternehmen des offentlichen
Sektors. In der letztgenannten Gruppe wurden die Gleich-
stellungsregelungen des Offentlichen Sektors bei der Pri-
vatisierung hiufig direkt in die neuen Tarifvertrage iiber-
nommen (a. a. O.: 61 f). Einige Tarifvertrige in
Branchen mit langen oder flexiblen Arbeitszeiten, wie in
der Metallindustrie, enthalten Regelungen zur besseren
Abstimmung von Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten
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von Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen, zusétz-
liche freie Tage bei Erkrankung von Kindern, Verldnge-
rungen der Riickkehrrechte und Jobgarantie nach Eltern-
zeitphasen sowie Kontaktprogramme wiahrend einer
familienbedingten Erwerbsunterbrechung (ebenda).

Bis heute hat sich dieses Bild wenig geéndert. Seit Jahren
stagnieren die betrieblichen Vereinbarungen zur Forde-
rung der Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit
auf niedrigem Niveau. Daten des IAB-Betriebspanels von
2008 zeigen, ,,dass immer noch wenige Branchen und Be-
triebe personalpolitische Instrumente nutzen, um die Be-
schéftigung von Frauen zu fordern und ihr Fachkréfte-
potenzial zu erschlieBen” (Kohaut/Moéller 2009: 1). Nur
in 13 Prozent der Betriebe mit mehr als zehn Beschéftig-
ten existieren explizite Vereinbarungen zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern. In diesen Be-
trieben arbeitet rund ein Viertel (27 Prozent) der Beschéaf-
tigten. In der Privatwirtschaft sind sogar nur 10 Prozent
der Betriebe (und damit rund 21 Prozent der Beschéftig-
ten) durch entsprechende tarifliche oder betriebliche Ver-
einbarungen erfasst (Tab. 5.15). Damit hat sich die Situa-
tion zumindest in Bezug auf den hohen Anteil der
Betriebe, in denen weder tarifliche noch betriebliche Ver-
einbarungen gelten oder freiwillige Initiativen durchge-
fithrt werden (90 Prozent), seit 2002 nicht verbessert.

Gleichstellungsrelevante Aktivitdten werden vor allem in
GrofBbetrieben entwickelt wie im Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe oder dem Sektor Erziehung und Unterricht.
Zwar handelt es sich hier teilweise um Branchen mit ei-
nem iiberdurchschnittlichen Frauenanteil. Auf der ande-
ren Seite weisen andere Branchen mit einem hohen Frau-
enanteil, wie das Sozial- und Gesundheitswesen, lediglich
ein durchschnittliches Engagement in Gleichstellungsfra-
gen auf. Wo MaBnahmen vereinbart wurden, richten sie
sich besonders haufig auf Kinderbetreuungsangebote und
Kontaktprogramme wéhrend der Elternzeit (ebenda). Be-
darfe von Pflegenden sind demgegeniiber noch wenig
beriicksichtigt. Ebenso mangelt es bisher an gezielten
MaBnahmen zur Karriereférderung des weiblichen Nach-
wuchses. Die Befunde machen deutlich, dass die Tarif-
vertragsparteien und Betriebe ihre Moglichkeiten, die mit
der Bundesregierung geschlossene Selbstverpflichtung
durch einschldgige Vereinbarungen mit Leben zu fiillen,
bisher kaum genutzt haben.

Tabelle 5.15

Zur Ermoéglichung einer besseren Vereinbarkeit von be-
ruflicher Tétigkeit und Familie wiinschen sich Frauen ne-
ben einer besseren Abstimmung von Arbeitszeiten und
den Rhythmen von Schulen und Kindergéirten vor allem
flexiblere Arbeitszeiten (Institut fiir Demoskopie
Allensbach 2010). Wie aus dem regelméfig durch das
Institut der Deutschen Wirtschaft Kéln im Auftrag des
BMFSF]J erstellten ,,Unternehmensmonitor Familien-
freundlichkeit” (zuletzt BMFSFJ 2010b; Seyda/Stettes
2010) hervorgeht, hat sich der Anteil der Betriebe, die an-
geben, variable oder reduzierte Arbeitszeitmodelle anzu-
bieten, in den letzten Jahren deutlich vergroBert. Inzwi-
schen bieten nach eigenen Angaben acht von zehn
Betrieben die Moglichkeit der Teilzeitarbeit an,?® in mehr
als sieben von zehn Betrieben gibt es individuell verein-
barte Arbeitszeiten, fast ebenso viele Betriebe geben an,
flexible Wochenarbeitszeiten zu haben und immerhin in
jeder fiinften Firma werden Telearbeit und Job-Sharing
angeboten (ebenda). Empirische Studien zeigen jedoch,
dass das Vorhandensein potenziell familienforderlicher
und gleichstellungsrelevanter Mafinahmen, z. B. im Be-
reich der flexiblen Arbeitszeitmodelle, noch kein Indika-
tor fir die Kommunikation von Familienfreundlichkeit
und einer gleichstellungsforderlichen Betriebspolitik ist.
Erhebungen, die Familienfreundlichkeit und Gleichstel-
lung allein am Portfolio von im Betrieb existierenden
Mafnahmen festmachen, geben insofern einen irrefiih-
renden Eindruck von der betrieblichen Praxis. Obwohl
immer mehr Unternehmen angesichts des demografi-
schen Wandels den Themen Gleichstellung und Familien-
freundlichkeit Bedeutung beimessen und auch mehr
Geschiftsleitungen das Thema unterstiitzen (ebenda),
werden vorhandene familienfreundliche und potenziell
gleichstellungsforderliche Instrumente in der Praxis hiu-
fig unzureichend kommuniziert oder bestimmten Be-
schéftigtengruppen von den direkten Vorgesetzten nicht
aktiv angeboten (beruf und familie gGmbH 2008; Klam-
mer/WeBler-PoBberg i.V.). Vor allem Miitter in Fithrungs-

8 Wahrend ein grofler Teil der privaten Betriebe heute Teilzeitarbeit
nutzt, gibt es allerdings nicht wenige ,.teilzeitfreie” Betriebe, in de-
nen ausschlieBlich Vollzeit gearbeitet wird. Das Vorhandensein und
die Verbreitung von Teilzeitarbeit variiert nicht nur mit dem Frauen-
anteil im Betrieb, sondern auch mit der Betriebsgrofe, dem Qualifi-
kationsniveau und dem Vorhandensein eines Betriebsrates.

Vereinbarungen und Initiativen zur Chancengleichheit in der Gesamt- und Privatwirtschaft

(2008, in Prozent)
Gesamtwirtschaft Privatwirtschaft
Betriebe™ Erfasste Beschéftigte Betriebe™ Erfasste Beschéftigte
Tarifliche Vereinbarungen 6 10 5 8
Betriebliche Vereinbarungen 5 14 3 8
Freiwillige Initiativen 4 10 3 9
Nichts davon 87 73 90 79

*  Betriebe mit mehr als 10 Beschiftigten; Mehrfachnennung méglich; hochgerechnete Werte
Quelle: Kohaut/Moller (2009: 3, eigene Zusammenstellung aus Tab. 1 und 2)
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positionen berichten, dass sie die vereinbarkeitsfreundli-
chen Regelungen oft selbst vorschlagen oder einfordern
mussten (Walther/Schaeffer-Hegel 2007: 29). Nur 14 Pro-
zent der Frauen in Fiithrungspositionen arbeiteten 2004
Teilzeit (Koch 2007: 22). Mianner haben haufig nur ge-
ringe Kenntnisse von entsprechenden Mdglichkeiten im
Unternehmen und treffen bei Kollegen und Vorgesetzten
auf Unverstdndnis, wenn sie Interesse an Arbeitszeitredu-
zierungen oder anderen vereinbarkeitsforderlichen MaB3-
nahmen duBlern (beruf und familie gGmbH 2008: 26).
Teilzeitarbeit in Fithrungspositionen gilt vielfach als in-
kompatibel mit hohen Anforderungen an Présenz, Flexi-
bilitdit und Mobilitdt (Koch 2007). Frauen werden von
Karrierepfaden abgedringt, wenn sie als hoch qualifi-
zierte Beschiftigte Teilzeit arbeiten wollen (Bécker et al.
2007; Koch 2008; dhnlich auch Botsch et al. 2007: 90 f.).

Es fehlt sowohl an Transparenz, als auch an einer Kultur,
die die lebensweltlichen und sich {iber den Lebensverlauf
verdndernden Bedarfe von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern in den Blick nimmt. Zwar berichtet rund ein
Drittel der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Angeboten und MafBinahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und jede/r Fiinfte von besonderen
Leistungen, die den Wiedereinstieg erleichtern sollen
(BMFSFJ 2008a: 11). Ein Viertel der Befragten empfin-
det die Haltung des Arbeitgebers personlichen und fami-
lidren Belangen gegeniiber allerdings als gleichgiiltig,
rund 13 Prozent sogar als feindlich (a. a. O.: 11). In der
Bevolkerung sind sogar vier von fiinf Befragten der Mei-
nung, dass die Betriebe familienfreundlicher werden
miissten (a. a. O.: 8 ).

Es stellt sich also die Frage, ob von dem steigendem Be-
wusstsein von Unternehmen beziiglich der Bedeutung
von familienfreundlichen und gleichstellungsrelevanten
MaBnahmen im demografischen Wandel automatisch auf
eine bessere Unterstiitzung weiblicher und ménnlicher
Erwerbslebensverlaufe  geschlossen werden kann.
Opaschowski (2008) zeigt in seinem Buch ,,Deutschland
2030 kritisch auf, dass Familienfreundlichkeit fir viele
Unternehmen keineswegs bedeutet, dass Beschéftigte weni-
ger arbeiten und ihnen mehr Zeit fiir die Familie zugespro-
chen wird. Im Gegenteil erfolgt eine Aufwertung des Ar-
beitsplatzes durch Angebote der Kinderbetreuung derart,
dass er sich zu einem ,,zweiten Zuhause* entwickelt, wo-
durch die Arbeitszeit sich tendenziell sogar verldngern
kann. Auch Klimpel/Schiitte (2006: 124) weisen darauf hin,
dass einzelne familienfreundliche Angebote seitens der Un-
ternehmen das Leben der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer so stark beeinflussen, dass keine klare Abgrenzung
zwischen Berufs- und Privatleben mehr moglich ist.

Der Zeithorizont, den Unternehmen ihrem Handeln zu-
grunde legen, ist weniger eindeutig zu bestimmen als die
Lebensverlaufsperspektive aus Sicht der Beschiftigten.
Einerseits ist eine klare Tendenz zur Orientierung auf
kurzzeitige Ziele zu konstatieren: Produktionszyklen ha-
ben sich verkiirzt, im verschérften globalen Wettbewerb
miissen sich Unternehmen immer schneller an sich an-
dernde Mirkte anpassen konnen. Andererseits setzt die
Entwicklung von hoch spezialisierten Produkten hohe
und spezifische Kenntnisse der Beschéftigten voraus;
Unternehmen sind darauf angewiesen, dass ihre speziali-

sierten Fachkrédfte dem Unternehmen dauerhaft erhalten
bleiben. Dies setzt eine auf Langfristigkeit orientierte
Personalplanung und -entwicklung voraus, die Beschaf-
tigte ans Unternehmen bindet. Damit gewinnen trotz
kurzfristiger Anpassungsbedarfe langfristig orientierte
Personalentwicklung und ,retention management® fiir
den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen — auch an-
gesichts des demografischen Wandels — an Bedeutung.
Aus der Lebensverlaufsperspektive muss es Unternehmen
gelingen, die langfristig orientierten Bedarfe und Strate-
gien von Unternehmen mit denen der Beschiftigten zu
synchronisieren bzw. aufeinander abzustimmen (Klammer
et al. 2008; Wilthagen 2003).

Wie empirische Untersuchungen zeigen, lassen sich vor
dem Hintergrund der skizzierten Entwicklungen unter-
schiedliche Strategien von Unternehmen im Umgang mit
Beschiftigten identifizieren (Diewald et al. 2005), die auf
Beschiftigtengruppen zielen und auf unterschiedliche
Zeithorizonte verweisen. Arbeitsverhiltnisse, die durch
gesetzliche und tarifvertragliche Regelungen geschiitzt
und reguliert waren, sind nun zunechmend Objekt von Ver-
handlungen auf der betrieblichen Ebene. Im Tausch gegen
eine (voriibergehende) Arbeitsplatzsicherheit werden Fle-
xibilitdt im Hinblick auf Arbeitszeit, Arbeitsort und auch
Gehalt ausgehandelt. Um gut qualifizierte Beschéftigte
— darunter zunehmend auch Frauen — im Unternehmen zu
halten, werden ihnen neben hohen Gehiéltern und Sonder-
leistungen auch langfristige Entwicklungs- und Karrie-
rechancen im Unternechmen geboten; im Austausch hierzu
wird von Fiihrungskréften ein (auch zeitlich) hohes Enga-
gement fiir das Unternehmen vorausgesetzt. Die Verein-
nahmung umfasst die Dauer der (tatséchlichen) Arbeits-
zeit ebenso wie den Ort der Arbeit und deren Inhalte. Fiir
Beschiftigte dieser Gruppen ist es oft unmdglich, die
Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und privater Zeit auf-
rechtzuerhalten. In Bezug auf die genannte Gruppe wichti-
ger Beschiftigter entwickeln Unternehmen durchaus lang-
fristig angelegte Strategien der Karriereentwicklung und
der Bindung ans Unternehmen. Dies kann den entspre-
chenden Beschéftigten einerseits ldngerfristige Einkom-
mens- und Planungssicherheit geben; andererseits lassen
entsprechende Beschiftigungsverhéltnisse oft nur be-
grenzt Raum zur Verbindung von Erwerbsarbeit und ande-
ren Lebensinhalten wie Fiirsorgearbeit und Eigenzeit. Da-
mit konnen sie die kurzfristige Balance von Arbeit und
Leben gefdhrden. Der entstehende (Mehr-)Bedarf an Hilfe
bei Haushaltsfiihrung, Kinderbetreuung und Pflege von
Angehorigen wird vielfach durch irregulire Arbeit ge-
deckt (Gottschall/Schwarzkopf 2010).

Im Gegensatz hierzu lassen sich dort, wo es um Beschaf-
tigte an den ,,flexiblen Randern” von Unternehmen geht,
andere Formen von Vermarktlichungsprozessen feststellen.
Arbeitsfelder, in denen frither unbefristet Beschéftigte mit
Standard-Arbeitsvertragen titig waren, werden zunehmend
durch befristete Beschéftigte, Leiharbeitnehmerinnen und
-arbeiter oder (schein-)selbstindige Auftragnehmerinnen
und -nehmer abgedeckt, deren Einkommen, Beschifti-
gungsdauer und Arbeitsbedingungen fiir die Betroffenen
wenig planbar und verlédsslich sind. Im Rahmen projekt-
und erfolgsorientierter Vergiitung wird die Arbeitszeit zu
einer Variable, die der Ziel- und Vertragserfiillung unterge-
ordnet wird. Dies kann die langfristige Lebenslaufplanung
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erschweren. Die Lebensverlaufsperspektive findet hier kei- | langerfristig wenig von den durch den demografischen
nen Platz. Andere Beschiftigungsgruppen bleiben — wie | Wandel motivierten Bemiithungen von Unternechmen um
am Beispiel des Einzelhandels gezeigt wurde (vgl. Ab- | Familienfreundlichkeit und Gleichstellung profitieren wer-
schnitt 5.6.5) dauerhaft auf das Segment geringfiigiger Be- | den. Hier muss die Gleichstellungspolitik verstérkt auf Op-
schiftigung und niedrig bezahlter Jobs verwiesen. Es steht | tionen zur eigenstéindigen Existenzsicherung iiber den Le-
zu vermuten, dass Beschéftigte aus diesen Gruppen auch | bensverlauf achten.

Zwischen betrieblichen Angeboten und gelebter Organisationskultur — Ergebnisse aus Fallstudien

Fallstudien zur Wirkung und Nutzung der Angebote betrieblicher Familienpolitik und Gleichstellung in Organisatio-
nen der Privatwirtschaft und des 6ffentlichen Sektors (Klammer/WeBler-Pof3berg i.V.)° bestitigten, dass eine breite
Palette an Instrumenten zur Férderung von Vereinbarkeit keineswegs automatisch zu einer familienbewussten Unter-
nehmenspraxis fiihrt. Einige der vorhandenen potenziell familienfreundlichen Instrumente erwiesen sich in ihrer Ge-
staltung als nur eingeschrankt hilfreich fiir die alltdgliche und langfristige Bewéltigung der Anforderungen von Fami-
lie und Beruf. Zudem wurde deutlich, dass in den untersuchten Organisationen und Unternehmen unterschiedliche
Unternehmenskulturen gleichzeitig kommuniziert werden. So steht der Familienfreundlichkeit oft eine Leistungskul-
tur gegentiber, die mit einer umfassenden Verfiigbarkeitserwartung von Arbeitskraft verbunden ist und nicht kompati-
bel mit Familienfreundlichkeit ist.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in der Wahrnehmung der Arbeitgeber und der Beschéftigten den Ergebnissen
der Studie zufolge nach wie vor eine frauenspezifische Thematik und konzentriert sich auch in der Konzeption der An-
gebote sowie ihrer Nutzung auf Frauen. Vereinbarkeitsbedarfe von Méannern werden eher in kurzfristiger Form und be-
schrénkt auf einen bestimmten Zeitraum angenommen. Je hoher allerdings der betriebliche Status der Erwerbstitigen ist,
desto mehr wird Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch von Ménnern als bedeutsam thematisiert — jedoch auf deut-
lich niedrigerem Niveau als von Frauen in entsprechendem Status. Vereinbarkeit ist als Zielsetzung der Unternechmen
auf qualifizierte Fachkrifte fokussiert und heif3t fiir diese nicht Zeitgewinn fiir die Familie, sondern Flexibilitét zur Be-
wiltigung von neuen und umfassenderen Anforderungen der Erwerbsarbeit im Sinne des von lebensweltlichen Anforde-
rungen nicht beeintrichtigten ,,Zero-Drag“-Beschiftigten (Hochschild 2006). Wo Teilzeitarbeit zum Beispiel auch in
Fiithrungspositionen ermdglicht wird, wird hdufig zugleich eine stédndige Verfiigbarkeit auch iiber den vertraglich verein-
barten Arbeitsumfang hinaus erwartet. So sind Teilzeitregelungen haufig durch ein Ungleichgewicht zwischen Arbeits-
zeit und Arbeitsanforderungen geprégt. Das Teilzeitangebot in hoherer betrieblicher Position und qualifizierter Tétigkeit
ist verbunden mit einer Erwartung an die aus einer intrinsischen Motivation resultierende Bereitschaft zur Mehrleistung
und Verfiigbarkeit fiir das Unternehmen. Die Kultur der Anwesenheit wird im Zuge der Flexibilisierung von Arbeitszeit
zu einer Kultur der Verfligbarkeit. Diese verdeckt eine noch stirkere Vermischung von Arbeits- und Privatzeit unter dem
Label der Vereinbarkeit. Wéhrend Arbeitszeitreduzierung insgesamt das am héufigsten angebotene und (nahezu aus-
schlieBlich von Frauen) genutzte Instrument ist, ist es gleichzeitig auch das Instrument, auf das am haufigsten bewusst
verzichtet wird. Die Griinde liegen in erster Linie in der finanziellen Situation der Familien. Der zweite Grund, auf Teil-
zeit zu verzichten, sind Befiirchtungen in Bezug auf die Entwicklung der eigenen Karriere: So gehéren zum Auf-
stiegsprocedere Arbeitsbedingungen (z. B. langere Auslandsaufenthalte oder AuBendienste), die sich nicht mit Teilzeit-
tatigkeiten verbinden lassen oder deren Wirksamkeit ausschliefen.

Obwohl die befragten Fithrungskréfte die Bedeutung der Vereinbarkeit anerkennen, lebten sie diese selbst nicht vor-
bildhaft vor. Vereinbarkeit ist noch stark auf informelle Reaktionen in Ausnahmesituation fiir familidre Notfélle fo-
kussiert. Als Instrumente sind Teilzeit und Arbeitszeitflexibilisierung bekannt und présent. Insgesamt verfiigten die
befragten Fiihrungskrifte aber iiber wenig konkretes Wissen beziiglich der Gestaltung der Instrumente zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf und verwiesen fiir die operative Umsetzung in der Regel auf die Personalabteilung oder
andere zustindige Institutionen. Es zeichnete sich zudem eine Diskrepanz zwischen der Messung der Familienfreund-
lichkeit aufgrund der Angebote und zwischen der realen Nutzung und Wirkung der Instrumente ab: Den Instrumenten
wurde von den befragten Beschéiftigten mehrheitlich wenig Wirksamkeit fiir die erwartete Planbarkeit des Alltages
und Zeitautonomie bescheinigt.9! Hiermit verbunden ist das Ergebnis, dass informelle Absprachen mit den direkten
Vorgesetzten haufiger als wirksam bewertet werden als die Nutzung von formellen Instrumenten.? Gleichzeitig
wurde jedoch eine hohe Signalwirkung des Angebotes potenziell familienfreundlicher Instrumente deutlich. Mit dem
Vorhandensein der Angebote wird ein grundsétzliches Verstindnis des Arbeitgebers fiir familidre Bedarfe assoziiert,
auf das im Bedarfsfall vertraut wird. Das Instrumentenangebot wirkt somit auf der ideellen und normativen Ebene.

Die Ergebnisse der nicht représentativen Studie konnen nicht verallgemeinert werden, weisen jedoch auf fortbeste-
hende Handlungsbedarfe im Hinblick auf eine familien- und gleichstellungsbewusste Unternehmenskultur hin.

9 Untersucht wurden drei unterschiedliche Organisation in Westdeutschland mittels Fragebogenerhebungen und leitfadengestiitzter Interviews.

91 Hier zeigt sich jedoch eine deutliche geschlechtsspezifische Bewertung: Frauen erfahren formelle Regelungen haufiger als wirksam fiir ihre Ver-
einbarkeit als Ménner (ebenda).

92 Mehr als 80 Prozent der Befragten gaben an, dass ihre Erwartungen an eine bessere Planbarkeit und an Zeitautonomie nur gering oder gar nicht
erfiillt werden (Klammer/WeBler-Pofiberg i.V.).
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Im Hinblick auf eine bessere Beriicksichtigung lebens-
weltlicher Anforderungen der Beschéftigten und eine
Synchronisierung der langfristigen Bedarfe der Unterneh-
men und der Beschiftigten kann das lebensereignisorien-
tierte Personalmanagement (Riihl/Armutat 2009) ein zu-
kunftstrichtiges Konzept darstellen. Dabei werden unter
Lebensereignissen nach Riihl und Armutat (a. a. O.: 31)
die Herausforderungen gefasst, die einen groBeren Ein-
schnitt in die personliche und berufliche Biografie verur-
sachen. Die Zielsetzung eines an den individuellen
Lebensereignissen der Beschiftigten ausgerichteten Per-
sonalmanagements ist es, einen Ausgleich zwischen den
unternehmerischen Interessen und den individuellen He-
rausforderungen des einzelnen Mitarbeiters zu realisieren
und die optimale Nutzung der Leistungsfahigkeit aller
Mitarbeiter als Quelle fiir den unternehmerischen Erfolg
zu gewihrleisten. Im Rahmen einer individualisierten
Ausrichtung unternehmerischer Personalarbeit haben so-
wohl unternehmerische Zielsetzungen als auch indivi-
duelle Erwartungen der Mitarbeiter Raum (Tab. 5.16, vgl.
Nikutta 2009).

Die Ziele der Unternehmen (Tab. 5.16) betreffend bedarf
es einer Einstellung auf die Lebensereignisse der Be-
schiftigten; dies stellt keine zu hohe Anforderung dar, da
in jedem Jahr nur eine bestimmte Anzahl der Mitarbeiter
einen weiteren Karriereschritt geht, Eltern wird etc. Die
Gesundheitsforderung fiir alle Altersgruppen wie auch
die Etablierung notwendiger Rahmenbedingungen zéhlen
hierbei zur unternehmerischen Verantwortung gegeniiber
den Beschéftigten und fithren zum Erhalt und Aufbau der
Leistungen der Belegschaft. Indem die Beschiftigten
durch MafBinahmen des lebensereignisorientierten Perso-
nalmanagements in die Lage versetzt werden, sich opti-
mal gemal ihrer Potenziale und persdnlichen Situation
ins Unternehmen einzubringen, kdnnen Unternehmens-
ziele wie eine hohe Wertschopfung besser erreicht wer-
den. Hierzu tragen auch eine Symbiose aus Erkenntnissen
beruflicher und auBerberuflicher Kontexte der Mitarbeiter

und der Wissenstransfer ins Unternehmen bei. Die wahr-
genommene Arbeitgeberattraktivitdt wie auch eine auf
Potenzialentfaltung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ausgerichtete Unternehmenskultur wirken sich positiv auf
die Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen (Reten-
tionsquote) aus.

Abbildung 5.9 und Tabelle 5.17 fassen zusammen, wel-
che Aspekte seitens der Unternehmen bei den verschiede-
nen Lebensereignissen von Relevanz sein kdnnen. Dabei
ist zu beriicksichtigen, dass die verschiedenen Lebens-
ereignisse im Verlauf des Lebens eines Mitarbeiters nicht
zwingend chronologisch verlaufen. So konnen sich Wie-
derholungen, Interdependenzen und Beeinflussungs-
effekte zwischen den einzelnen Lebensereignissen he-
rausbilden. Daher diirfen die einzelnen Lebensereignisse
nicht isoliert betrachtet werden.

Es ist zu konstatieren, dass grofere Konzerne wie die
Daimler AG, die Deutsche Lufthansa AG und die Deutsche
Bank AG das lebensereignisorientierte Personalmanage-
ment bereits im Rahmen innovativer Personalkonzepte
umsetzen. So hat die Daimler AG einen ganzheitlichen
Personalmanagementansatz entwickelt, der alle Erwerbs-
phasen eines Mitarbeiters von seinem Eintritt bis zu sei-
nem Austritt einschlielich der folgenden Altersversor-
gung beriicksichtigt. Dazu sind erweiterte Laufbahn- und
Rotationsprogramme entwickelt worden und es ist ein re-
gelméfiges Feedback der Vorgesetzten auf Grundlage
eines umfinglichen Potenzialmanagements entwickelt
worden. Die Arbeitsorganisation wurde unter Beriicksich-
tigung ergonomischer Prinzipien so aufgebaut, dass
Mitarbeiter durch Rotationsanagebote am Arbeitsplatz
Moglichkeiten der Arbeitsentlastung haben. Gezielte
QualifizierungsmaBnahmen dienen der Forderung des le-
benslangen Lernens. Die Phase des Austritts aus dem Un-
ternehmen wird durch Lebensarbeitszeitkonten flexibel
gestaltet (Daimler AG 2010; Lechner 2009; Siebrecht
2009). Bei der Deutschen Lufthansa AG werden alle Le-
bensereignisse (s. Abb. 5.9) in einem innovativen Perso-

Tabelle 5.16

Unternehmerische Zielsetzungen und Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Konzept des
lebensereignisorientierten Personalmanagements

Unternehmerische Zielsetzungen

Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Flexibilitat:
Vorbereitung und Unterstlitzung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auf
Veranderungen der eigenen Situation infolge von Lebensereignissen

Riicksichtnahme:
Anerkennung und Ausrichtung der PersonalmaBnahmen auf private und
personliche Belange der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Leistung:

Individuelles Eingehen auf unterschiedlich ausgepragtes Leistungsver-
maégen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aufgrund verschiedener
Lebensereignisse

Sicherheit:
Arbeitsplatzsicherheit durch Weiterbeschéftigung unter Wahrnehmung
der individuellen Lebenssituation

Bindung:
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitét;
Unternehmenskultur mit hohen Diversitéts- und Férderaspekten

Entwicklung:

Gestaltung von Entscheidungsspielrdumen in Bezug auf den individuellen
Arbeitsplatz; individuelle Qualifizierung und Kompetenzentwicklung an
Knotenpunkten und im Verlauf der beruflichen und privaten Entwicklung

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Nikutta (2009: 32 ff.)
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Abbildung 5.9
Aufler- und innerbetriebliche Lebensereignisse
AUSSERBETRIEBLICHES ENGAGEMENT

EINTRITT
CHANGE QUALIFIKATION

AUSSTIEG KARRIERE

FAMILIARE/PRIVATE EREIGNISSE

Quelle: Bohne (2009: 40)

Tabelle 5.17

Lebensereignisse und ihre mogliche Beriicksichtigung im Rahmen eines lebensereignisorientierten
Personalmanagements

Lebensereignis Zu berticksichtigende Faktoren

Eintritt e Erfolgreiche Integration des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin in das Arbeitsumfeld

e Unterstlitzung bei der Organisation der privaten Situation, gegebenenfalls in einer neuen Umgebung

e Personliche Integration eines Mitarbeiters bzw. einer Mitarbeiterin z.B. nach l&ngerfristiger Berufsunterbrechung

Qualifikation o Notwendigkeit der Weiterbildung aufgrund wandelnder Arbeitsanforderungen und Berticksichtigung der moglichen
zusatzlichen Belastung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin

Karriere o Verdnderungen der beruflichen und privaten Belastung bei Ubernahme der ersten Filhrungspositionen

e Wechsel der Karriererichtung durch Familiengriindung bzw. Pflege Angehoriger

Change e Anpassungsleistung der Beschéftigten aufgrund technischer Neuerung und Anderungen der Arbeitsprozesse und der
Aufbauorganisation im Unternehmen

Private Ereignisse e Umgang mit positiven Ereignissen, wie verdnderten privaten Situationen durch Bindung an einen Partner bzw. eine
Partnerin, Geburt eines Kindes und damit einhergehende wahrgenommene psychische und physische Mobilitits-
einschrankungen

e Umgang mit negativen Ereignissen, wie Beendigung der Partnerschaft, finanzielle Abhéngigkeiten von Kreditgebern,
Verantwortungstibernahme bei Pflege Angehdriger, psychische und physische Beanspruchung durch Vereinbarkeit von
Familie, Beruf und gegebenenfalls Pflege

AuBerbetriebliches e Beitrag des freiwilligen Engagements zur Kompetenzentwicklung des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin und
Engagement Méglichkeiten zur Integration in Konzepte der unternehmerischen Corporate Social Responsibility
Austritt e Kiindigung seitens des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin bzw. Auflésung des Arbeitsverhéltnisses durch den Arbeitgeber

e Adaption an neuen Tagesablauf und Verdnderung der Einkommenssituation
e Abnahme beruflicher Kontakte zugunsten einer Steigerung familidrer und freundschaftlicher Kontakte
e Mdglichkeiten eines beruflichen Wiedereinstiegs

Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung an Béhne (2009)

nalkonzept zur Bewéltigung der Herausforderungen des | Grundlage einer Analyse der vorhandenen Mitarbeiter-
demografischen Wandels beriicksichtigt (Riihl 2010). So | kompetenzen. Fiir das Lebensereignis ,,familidre und pri-
erfolgen zum Beispiel fiir das Lebensereignis ,,Karriere* | vate Ereignisse” wird ein Wiedereinstieg ermdglicht und
Nachfolgeplanungen fiir alle relevanten Stellen auf der | durch E-Learning-Konzepte flankiert. Mit Blick auf das
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Feld ,,auferbetriebliches Engagement* erfolgen Koopera-
tionen mit Nichtregierungsorganisationen (NGOs). Der
Ausstieg der Beschéftigten wird dadurch begleitet, dass
diese auf Basis ihrer Expertise als Mentoren und Trainer
eingesetzt werden. Die Deutsche Bank AG setzt auf gene-
rationeniibergreifendes Personalmanagement (Drewniak
2003), wobei der strategische Fokus auf Altersgruppen
im Rahmen des Diversity-Engagements der Bank gelegt
wird (Fliiter-Hoffmann 2010a, b).

Es kann festgehalten werden: Die Einfithrung potenziell
familienfreundlicher MaBnahmen und Instrumente im
Betrieb kann ohne Zweifel einen Beitrag zur Beriicksich-
tigung lebensweltlicher Bedarfe und zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern in der Erwerbsarbeit entlang
des Lebensverlaufs darstellen. Offen bleibt bisher, inwie-
fern Unternehmen Familienfreundlichkeit langfristig in
ihre Unternehmenskultur integrieren oder diese nur zur
Aufwertung ihrer Arbeitgeberattraktivitit nutzen. Unklar
bleibt auch, in welcher Beziehung Familienfreundlichkeit
zu anderen Konzepten, wie Work-Life-Balance steht und
von diesem abzugrenzen ist.> Die Chance der Umset-
zung eines lebensereignisorientierten Personalmanage-
ments besteht in der Unabhéngigkeit von alters- und ge-
schlechtsspezifischen Kriterien und kann somit einen
relevanten Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter
im Lebensverlauf darstellen, wobei bestehende familien-
freundliche Personal- und Organisationsentwicklungs-
mafBnahmen und ebenso Maflnahmen zur Work-Life-Ba-
lance in dieses Konzept integriert werden kdnnen.

5.10 Erwerbsleben: Handlungsempfehlungen
5.10.1 Zentrale Ergebnisse

Wie die empirischen Daten zu Entwicklung und Stand der
Erwerbstétigkeit von Frauen und Ménnern zeigen, ist eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Minnern im
Erwerbsleben in Deutschland bisher nicht realisiert. Zwar
ist die Erwerbstitigenquote der Frauen in (West-)
Deutschland deutlich gestiegen, nicht jedoch ihre Er-
werbsbeteiligung gemessen in Vollzeitdquivalenten: Die
zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen hat sich
iiberwiegend auf der Basis einer steigendenden Zahl klei-
ner Arbeitsverhéltnisse und einer Umverteilung des Er-
werbsvolumens unter Frauen vollzogen. Ein Grofteil der
Frauen ist trotz eigener Erwerbstitigkeit von einer eigen-
standigen Existenzsicherung noch weit entfernt.

Mit einer geschlechtsspezifischen Lohnliicke von etwa
23 Prozent ist in fast keinem européischen Land eine dhn-
lich groBe Diskrepanz zwischen den Stundenléhnen von
Minnern und Frauen zu konstatieren wie in Deutschland.
Frauen haben ein mehr als doppelt so hohes Risiko wie

9 Laut Prognos (2005) bedeutet Work-Life-Balance die neue Verzah-
nung von Arbeits-und Privatleben vor dem Hintergrund einer verén-
derten und sich dynamisch verdndernden Arbeits-und Lebenswelt.
Dabei sollen betriebliche Work-Life-Balance-Konzepte darauf zie-
len, erfolgreiche Berufsbiografien unter Riicksichtnahme auf private,
soziale, kulturelle und gesundheitliche Erfordernisse zu ermdglichen.
Laut einer Studie von Kienbaum (2007) setzen erst 31,9 Prozent der
deutschen Unternehmen Work-Life-Balance-Konzepte ein.

Manner, niedrig entlohnt zu werden. Der Anteil der nied-
rig bezahlten Frauen lag 2007 bei 29,3 Prozent gegeniiber
13,8 Prozent bei den Ménnern. Aufgrund der hoheren Be-
troffenheit sind mehr als zwei Drittel aller Niedriglohner
in Deutschland Frauen. Nur ein Teil dieser Geschlechter-
differenz bei den Lohnen ldsst sich durch unterschiedli-
che Ausstattungsmerkmale von Frauen und Ménnern er-
kléren. Nach wie vor umfasst die Lohnliicke auch einen
— schwer zu quantifizierenden — Anteil an Diskriminierung.

Die Erwerbsbiografien von Frauen sind immer noch star-
ker von Diskontinuititen geprégt als diejenigen von Mén-
nern, obgleich es diesbeziiglich inzwischen tendenziell zu
einer Anndherung zwischen Frauen und Ménnern gekom-
men ist. Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen hin-
terlassen ,,Narben“ in weiblichen Erwerbsverldufen, die
sich in verminderten Einkommens- und Karrierechancen
niederschlagen und die den Erwerbsverlauf noch lange
determinieren. Indem Arbeitgeber entsprechende, meist
in Verbindung mit Fiirsorgeaufgaben stehende ,,Aus-
stiege” von Frauen gemal traditioneller Rollenmodelle
antizipieren und weniger in die Weiterbildung und Ent-
wicklung weiblicher Beschiftigter investieren, behindern
Rollenstereotype auch die berufliche Karriere solcher
Frauen, die nie Kinder bekommen.

Entsprechend erniichternd féllt die Bestandsaufnahme
zum Thema ,,Frauen in Fithrungspositionen* aus. Dies
betrifft sowohl die Leitungsebene in der Privatwirtschaft
als auch die Zusammensetzung von Aufsichtsraten und
Vorstandspositionen. Zwar ist der Frauenanteil in der ers-
ten und zweiten Fiihrungsebene von 1995 bis 2010 konti-
nuierlich gestiegen (von 8,2 Prozent auf 19,6 Prozent),
aber der Anteil weiblicher Topmanager bei gro3en Unter-
nehmen mit mehr als 20 Millionen Euro Umsatz stieg le-
diglich von 3,2 Prozent auf 5,9 Prozent, bei Aktiengesell-
schaften mit Notierung in einem der DAX-Indizes liegt er
sogar nur bei 3,2 Prozent. Obwohl die mangelnde Repré-
sentanz von Frauen in Fiihrungspositionen vielfiltig em-
pirisch untersucht wurde und Studien sogar eine positive
Relation zwischen der Besetzung von Managementposi-
tionen durch Frauen und organisationaler Leistungsfahig-
keit nachweisen, stagniert die Entwicklung. Auch die seit
neun Jahren existierende freiwillige Vereinbarung der
Bundesregierung mit den Spitzenverbianden der deut-
schen Wirtschaft zur Chancengleichheit hat zu keiner
Veranderung der Geschlechterverteilung in Fiithrungs-
positionen gefiihrt.

Die Teilzeitarbeit als weibliche Doméne hat sich inzwi-
schen stark ausdifferenziert und ist insgesamt ambivalent
zu beurteilen. Sozialversicherungspflichtige Teilzeit wird
von vielen Frauen (bisher selten von Minnern) ge-
wiinscht und stellt sich fiir bestimmte Lebensphasen als
geeignetes Vereinbarkeitsinstrument dar. Als besondere
erwerbsbiografische ,,Falle* erweist sich fiir Frauen dage-
gen das politisch geforderte Segment der Minijobs. In der
gegenwirtigen Ausgestaltung werden hier Anreize ge-
setzt, die zu einer misslichen Allianz von Arbeitgebern
und Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmern fithren. Er-
scheint die Aufnahme eines Minijobs fiir viele verheira-
tete Frauen unter den gegebenen institutionellen Rahmen-
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bedingungen oft rational oder alternativlos, erweisen sich
Minijobs in der Lebensverlaufsperspektive haufig als
Sackgasse, insofern der Ubergang in sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung schwierig und eine eigenstén-
dige Existenzsicherung in der Erwerbs- und Nacherwerbs-
phase auf der Basis einer geringfiigigen Beschéftigung
unmoglich ist.

Insgesamt ist zu konstatieren, dass ein grofer Teil der Er-
werbstdtigen ihre eigentlich préferierte Arbeitszeit nicht
realisieren kann. Tendenziell wiinschen sich Frauen in
Teilzeitarbeitspldtzen eher ldngere Arbeitszeiten und
Minner, deren tatsdchliche Arbeitszeit hiufig aufgrund
von Uberstunden deutlich iiber dem Volumen der tarifli-
chen Vollzeitarbeit liegt, kiirzere Arbeitszeiten. Hétten
Frauen und Miénner die Wahl, wiirde ihr Arbeitszeitvolu-
men also deutlich néher beieinander liegen, als es faktisch
der Fall ist.

Erwerbsentscheidungen von Frauen und Mannern werden
nicht losgelost von partnerschaftlichen und familidren
Bindungen gefillt (,,linked lives®). Sie werden von Prife-
renzen und Rollenbildern, aber auch von institutionellen
Rahmensetzungen und den Bedingungen auf dem Ar-
beitsmarkt beeinflusst. Unter den gegebenen institutionel-
len Bedingungen, die nach wie vor starke Anreize zu
einer ungleichen Verteilung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit zwischen verheirateten Partnern setzen, kommt es
im Eheverlauf mehrheitlich zu einer Re-Traditionalisierung
der familidren Arrangements, bei der Frauen beruflich zu-
riickstecken und einen Teil ihrer Einkommenserzielungs-
moglichkeiten einbiiBen. Die hiermit verbundenen
Schwierigkeiten zeigen sich insbesondere dann, wenn es
infolge von Arbeitslosigkeit oder Scheidung im Rechts-
kreis des SGB II und/oder durch das reformierte Unter-
haltsrecht zu einer Konfrontation mit einer génzlich
anderen Erwerbslogik kommt und Frauen zu ,,Familien-
erndhrerinnen” werden. Die Inkonsistenz zwischen den
verschiedenen sozialstaatlichen Regelungsbereichen triagt
mit dazu bei, dass Frauen diesen Rollenwechsel oft nur
schwer bewiltigen konnen und nach entsprechenden
Ubergingen im Lebensverlauf ein deutlich erhohtes Ar-
mutsrisiko tragen.

Viele der in den letzten Jahren entstandenen zusatzlichen
Arbeitspldtze im Bereich sozialer und personenbezogener
Dienstleistungen sind als Helferinnen-, Assistentinnen-
und Zuverdienerinnen-Stellen konzipiert und aufgrund
herkdmmlicher Arbeitsplatzbewertungen tendenziell mit
schlechten Verdienstmoglichkeiten ausgestattet. Gleich-
zeitig weisen typische Frauenarbeitspldtze hdufig hoch-
flexible kundenorientierte Arbeitszeiten, hohe physische
und psychische Belastungen und nicht selten atypische
Beschiftigungsverhéltnisse auf. Doch auch in sogenann-
ten ,,Normalarbeitsverhéltnissen* kommt es, z. B. durch
die Ausdiinnung der Personaldecke und Formen indirek-
ter Steuerung, zu vermehrtem Druck auf die Beschiftig-
ten. Wiahrend einerseits immer mehr Betriebe potenziell
yfamilienfreundliche® Instrumente wie Teilzeit und
flexible Arbeitszeitmodelle einfiithren, erschwert anderer-
seits diese zunehmend an 6konomischen Prinzipien orien-

tierte Ausgestaltung von Arbeitsplitzen die Vereinbarkeit
von Erwerbsarbeit und Familienleben.

Die skizzierten Rahmenbedingungen, die einer gleichbe-
rechtigten Teilhabe von Frauen an der Erwerbsarbeit und
den Moglichkeiten einer partnerschaftlichen geteilten
Verbindung von Erwerbs- und Sorgearbeit iiber den Le-
bensverlauf im Weg stehen, behindern nicht nur individu-
elle Verwirklichungschancen, sondern stellen auch eine
volkswirtschaftlich ~ bedenkliche = Vergeudung von
Ressourcen dar. Angesichts des hieraus resultierenden
Handlungsbedarfs, der sich vor dem Hintergrund des de-
mografischen Wandels weiter verschirfen wird, bedarf es
zur Herstellung von Chancengleichheit fiir beide Ge-
schlechter im Erwerbsleben einer gemeinschaftlichen
Kraftanstrengung aller beteiligten Akteure.

Vor dem Hintergrund der dargestellten Befunde sieht die
Kommission vor allem in den folgenden Feldern dringen-
den Handlungsbedarf.

5.10.2 Abbau institutioneller Fehlanreize
und Inkonsistenzen

Die Kommission sicht es als eine wichtige politische He-
rausforderung an, die bestehenden institutionellen An-
reize fiir (verheiratete) Frauen, langfristig nicht oder nur
im Rahmen eines Minijobs erwerbstitig zu sein, abzu-
bauen. Regelungen wie die hohe Grenzsteuerbelastung in
Steuerklasse V auf das zweite Einkommen im Haushalt,
die beitragsfreie Mitversicherung nicht erwerbstitiger
Ehepartner bzw. Ehepartnerinnen in der Gesetzlichen
Krankenkasse oder das System der Hinterbliebenenren-
ten, die darauf ausgerichtet waren, Paaren und Familien
Freiheit bei der Gestaltung der internen Aufgabenvertei-
lung zu geben und auch Personen mit ,arbeitsmarktfer-
nen“ Biografieverldufen (abgeleitet) abzusichern, errei-
chen einen zunehmenden Teil der Frauen gar nicht mehr
und setzen fiir andere Frauen Anreize, die langerfristig
eine Einschrdnkung von Handlungsoptionen nach sich
ziehen und hohe Risiken bergen. Das mit dem Jahressteu-
ergesetz 2009 ab dem Jahr 2010 fiir Zweiverdiener-Ehe-
paare eingefiihrte optionale Faktorverfahren (Besteue-
rung nach IV/IV mit Faktor) stellt einen Schritt in die
richtige Richtung dar, wird aber nur Wirkung entfalten
konnen, wenn es in eine obligatorische Regelung iiber-
fiihrt wird und die bisherige Steuerklassenkombination
III/V ablost. In Bezug auf die beitragsfreie Mitversiche-
rung in der Gesetzlichen Krankenversicherung empfiehlt
die Kommission eine zeitliche Beschrinkung auf defi-
nierte Zeiten der Fiirsorgetétigkeit fiir Kinder und Pflege-
bediirftige sowie gegebenenfalls andere gesellschaftlich
wichtige Tatigkeiten. Hinterbliebenenrenten sind unter
Berticksichtigung der Anspriiche rentennaher Jahrgéinge
zugunsten eigenstandiger Anspriiche abzubauen (vgl. Ka-
pitel 3 Recht sowie Kapitel 7 Alter).

Die Konstruktion von fiktiver Hilfebediirftigkeit bzw.
Nicht-Hilfebediirftigkeit innerhalb einer SGB-II-Bedarfs-
gemeinschaft ist aus Gleichstellungssicht fragwiirdig.
Partnerinnen (statistisch seltener auch Partner) von Er-
werbstétigen, die aufgrund der Anrechnung des Einkom-
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mens- oder Vermogens ihres Partners bzw. ihrer Partnerin
als nicht hilfebediirftig gelten, haben rechtlich und tat-
séchlich kaum Zugang zu Forderleistungen nach SGB 11
oder SGB III (vgl. hierzu auch Betzelt/Rust 2010). Dies
beeinflusst nicht nur die Einkommenslage des Haushal-
tes: durch die Regelungen zu Bedarfsgemeinschaften ge-
langen Frauen (und Maénner) mit mittlerem Einkommen
schnell in armutsnahe Lagen, wenn ihrem Partner (oder
ihrer Partnerin) kein Arbeitslosengeld II zusteht. Fiir den
Partner hingegen sind die Weiterbildungsmoglichkeiten
sowie die Vermittlung aus Arbeitslosigkeit eingeschrankt.
Frauen verlieren durch die Anrechnung des Partnerein-
kommens hdufiger als Manner ihren Anspruch auf Geld-
oder Aktivierungsleistungen. Zudem schriankt die Aus-
dehnung der Einstandspflicht auf die Kinder des nicht
verheirateten Partners bzw. der Partnerin die Moglichkei-
ten von alleinerziehenden Leistungsbezieherinnen ein,
mit einem neuen Partner zusammenzuleben. Auf diese
Weise werden ihre Verwirklichungschancen im Hinblick
auf eine Lebensplanung begrenzt. Die Kommission emp-
fiehlt, die Konsequenzen der fiktiven Hilfebediirftigkeit
bzw. Nicht-Hilfebediirftigkeit unter Gleichstellungsas-
pekten zu iiberpriifen und die Einstandspflicht fiir die
Kinder neuer Lebenspartner aufzuheben (vgl. Kapitel 3
Recht).

5.10.3 Beseitigung der Férderung von Minijobs

Aufgrund der Ambivalenz von Teilzeitarbeit ist es proble-
matisch, allgemeine Aussagen tiber ihre Forderungswiir-
digkeit in einzelnen Lebensphasen zu treffen. Mit Nach-
druck spricht sich die Kommission jedoch fiir die
Abschaffung der Subventionierung von geringfiigigen
Beschiftigungsverhéltnissen aus. Die gegenwértige Mini-
jobstrategie muss aus der Perspektive der Geschlechter-
gleichstellung iiber den Lebensverlauf als desastrds be-
zeichnet werden. Bedingt durch die institutionellen
Rahmenbedingungen ist eine geringfiigige Beschiftigung
vor allem fiir verheiratete Frauen oft kurzfristig attraktiv,
aber auch alternativlos. Wie dargestellt, erweisen sich
entsprechende Arbeitsverhéltnisse mangels einer Durch-
lassigkeit zum Segment sozialversicherungspflichtiger
Beschiftigung langfristig jedoch haufig als biografische
Sackgasse. So werden durch geringfiigige Beschifti-
gungsverhéltnisse individuelle Entwicklungsmoglichkei-
ten beschnitten und durch die Subventionierung eines
bestimmten Arbeitsmarktsegments Kosten sozialisiert so-
wie in die Zukunft (Finanzierung der Alterseinkommen)
verlagert. Ziel muss es daher sein, alle Erwerbsverhalt-
nisse sozialversicherungspflichtig zu machen.

5.10.4 Weiterentwicklung sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitarbeit im Rahmen
eines Gesetzes zu Wahlarbeitszeiten

Bei der Diskussion iiber jedwede Forderung sozialversi-
cherungspflichtiger Teilzeit ist es aus gleichstellungspoli-
tischer Sicht notwendig, die mittel- und langfristig struk-
turierenden Auswirkungen von Teilzeiterwerbstétigkeit
auf den zukiinftigen Erwerbs- und Lebensverlauf zu be-

riicksichtigen. Teilzeitarbeit kann die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf erleichtern, sie kann aber aufgrund ih-
rer Lage sogar schwieriger mit Familienaufgaben verein-
bar sein als Vollzeitarbeit. Von Bedeutung ist die Durch-
setzung des Anspruchs auf Teilzeitarbeit an jedem
Arbeitsplatz  gemd3 Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) (vgl. auch Kapitel 3 Recht), insbesondere im Be-
reich vollzeitnaher Teilzeitarbeit, die von Frauen héufiger
gewiinscht wird, als sie realisiert werden kann. Vor allem
der § 8 TzBfG stoBt bisher auf mangelnde Akzeptanz bei
Arbeitgebern. Das Kernproblem des § 8 TzBfG besteht
darin, dass Arbeitgeber hédufig nicht bereit sind, Arbeit-
nehmerinnen ein Angebot fiir Arbeitszeitreduzierung zu
machen, insbesondere wenn es um Fiithrungspositionen
geht. In der Praxis zeigt sich hdufig, dass derartige An-
tragstellerinnen gemobbt werden und ihnen weitere Be-
forderungsstellen verwehrt werden. Hier sollte eine KIa-
rung der Gesetzeslage durch den Gesetzgeber und eine
Erhohung der betrieblichen und gesellschaftlichen Ak-
zeptanz fiir Arbeitszeitreduzierung angestrebt werden.
Die Moglichkeiten der Beschiftigten, die Arbeitszeit zu
verringern und wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz zu-
riickzukehren, miissen verbessert werden. Solche Optio-
nen sollten in einem Gesetz liber Wahlarbeitszeiten zu-
sammenfasst werden, das neben dem Wunsch auf
Teilzeitarbeit auch die Moglichkeiten einer Riickkehr zu
Vollzeitarbeit oder vollzeitnaher Tétigkeit ermdglicht.
Gerade im Kontext der Vereinbarkeit von Familie und
Fithrungstatigkeit fiir beide Geschlechter konnte eine
kurze Vollzeit im Bereich von 30 bis 35 Wochenstunden
ein Beitrag zur Stirkung der Geschlechtergerechtigkeit
sein. So konnte eine Unternehmenskultur implementiert
werden, die die Ausiibung von Fiihrungspositionen unter
Riicksicht auf familidre, pflegerische und individuelle
Bedarfe ermdglicht. Doch auch alternative Zeitoptionen
—etwa Arbeitszeitkontenmodelle oder die Flexibilisie-
rung von Elternzeit und Elterngeld — sollten stirker als
bisher in den Blick genommen werden, da sie unter Um-
stinden stirker zukunftsorientierte und weniger struktu-
rierende Zeitoptionen fiir den Lebensverlauf bieten kon-
nen als Teilzeitarbeit. Bei der Entwicklung einer
konsistenten Lebenslaufpolitik sollten die Erfahrungen
aus Nachbarldndern wie vor allem den Niederlanden und
Belgien mit lebenslaufbezogenen Politikansétzen einbe-
zogen werden und ebenso skandinavische Erfahrungen
mit kurzer Vollzeitarbeit und einem ausgebauten Angebot
sozialer Infrastruktur. Dabei ist allerdings darauf zu ach-
ten, dass gemdl dem Leitbild der Kommission eine Er-
weiterung von Moglichkeiten zur Neuverteilung von Zeit
und Geld iiber den Lebensverlauf nicht zu einer weiteren
Individualisierung von Risiken fiihrt, sondern mit gesell-
schaftlicher Unterstiitzung von Phasen der Sorgearbeit
und anderen gesellschaftlich wichtigen Tétigkeiten flan-
kiert wird.**

94 Zu moglichen geschlechts- und schichtspezifischen Problemen ent-
sprechender lebenslauforientierter Geld- und Zeitsparmodelle vgl.
u. a. Klammer (2006).
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Lebenslaufpolitik in Form von Zeit- und Geldrechten: Beispiele aus Belgien und den Niederlanden

Belgien und die Niederlande widmen sich bereits seit langerem einer Politik der arbeits- und sozialrechtlichen Absi-
cherung von Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen entlang des Lebensverlaufs.

Belgien fiihrte 1985 ein Konzept der beruflichen Freistellungen ein. Dank dieses Gesetzes konnen Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen ihre Arbeitszeit fiir einen bestimmten Zeitraum reduzieren oder ganz unterbrechen. Sie erhalten
wihrenddessen staatliche Ausgleichszahlungen und haben ein Riickkehrrecht auf ihren Arbeitsplatz. Das urspriing-
lich, angesichts hoher Arbeitslosenzahlen mit dem Ziel einer Umverteilung von Arbeit, eingefiihrte System wurde in
den neunziger Jahren um drei zusitzliche Formen sogenannter ,,thematischer Pausen erweitert: die berufliche Frei-
stellung zur Palliativpflege (1995), fiir Elternzeit (1997) sowie zur medizinischen Pflege (1999). Vertretungsregelun-
gen fiir diese ,,Zeitkredite” wurden abgeschafft, der Schwerpunkt liegt auf einer Verbesserung der Lebensqualitét
durch mehr Flexibilitédt bei der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben. Alle Beschiftigten in der Privatwirtschaft
in Belgien, die seit mindestens einem Jahr beim gleichen Arbeitgeber tétig sind, haben heute das Recht auf einen ein-
jéhrigen Zeitkredit, ohne auf bestimmte Griinde beschriankt zu sein. In Absprache mit dem Unternehmen kann die
»Auszeit™ auf bis zu fiinf Jahre ausgedehnt und auf flexible Weise genutzt werden, z. B. fiir eine Arbeitszeitreduktion
auf die Hélfte oder um ein Fiinftel. Im 6ffentlichen Sektor kdnnen die Freistellungen bis zu sechs Jahre im Laufe ei-
nes Erwerbslebens betragen. Auch hier kann die Arbeitszeit z. B. um ein Fiinftel, ein Viertel, ein Drittel oder um die
Halfte reduziert werden oder es kann ganz pausiert werden. Die Ausgleichszahlung des Staates wird auf Grundlage
der Inanspruchnahmequote, des Alters, der Haushaltszusammensetzung und der Beschiftigungsdauer ermittelt. So
erhilt ein Arbeitnehmer bzw. eine Arbeitnehmerin unter 50 Jahren mit zwei Kindern bei vollstindiger Berufs-
unterbrechung im 6ffentlichen Sektor etwa 366 Euro, im privaten Sektor 399 Euro monatlich (Vandeweyer/Glorieux
2010: 3). Zusitzliche Zahlungen sind vorgesehen, wenn die Freistellung zur Kinderbetreuung, Pflege oder Weiterbil-
dung beantragt wurde. Sehr flexibel kann auch die Elternzeit genommen werden: Eltern kénnen individuell einen El-
ternzeitanspruch von drei Monaten pro Kind bis zum zwdlften Lebensjahr des Kindes nehmen und dabei unter vielen
Varianten von der Vollfreistellung bis zur Freistellung von einem Tag pro Woche iiber 15 Monate wiéhlen. Fiir die Pal-
liativpflege kdnnen Freistellungen von einem Monat beantragt werden, die bis auf 15 Monate verlédngert werden kon-
nen; fiir die Pflege eines schwer erkrankten Familienmitglieds ist eine ein- bis dreimonatige Pause vorgesehen, die bis
auf 12 Monate verldngerbar ist und jeweils auch in Teilzeit genommen werden kann. Die Geldleistungen richten sich
nach Alter und Inanspruchnahmequote und betragen z. B. ca. 653 Euro pro Monat bei vollstindiger Freistellung
(ebenda). Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen tiber 50 Jahre haben seit 2002 die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit um
ein Fiinftel oder die Hélfte zu reduzieren; hiermit soll eine ldngere Teilnahme am Arbeitsmarkt ermdglicht werden.
Zeitkredite werden als soziales Recht betrachtet; vor allem bei jiingeren Frauen und élteren Méannern ist eine hohe In-
anspruchnahme zu beobachten (ebenda).

Quellen: Vandeweyer/Glorieux (2010); Klammer et al. (2007)

Mit ihrer Ausdehnung des Themas Work-Life-Balance auf die Lebenszeitperspektive nehmen die Niederlande in
Europa seit Jahren eine Vorreiterrolle ein. Neben Freistellungsregelungen zur Elternzeit, zur Versorgung kranker Kin-
der und zur Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger konnen erwerbstétige Personen in den Niederlanden seit 1998
von Systemen fiir berufliche Unterbrechungen profitieren, zu denen bisher in Deutschland kein Pendant existiert. Seit
Anfang 2006 ist mit der sogenannten Lebenslaufregelung (levensloopregeling) nach einigen Vorlduferregelungen
eine weitgehende Rahmengesetzgebung in Kraft, die Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen ein gesetzliches Recht
einrdumt, einen Teil ihres Gehalts fiir alle Arten von Zeitbedarfen wiahrend des Lebensverlaufs anzusparen. Auf der
Basis der Lebenslaufregelung konnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bis zu 12 Prozent ihres Bruttolohnes
oder auch Zeiten (wie z. B. Uberstunden und tarifliche Urlaubstage) fiir eine spitere Freistellungsphase wie etwa ein
Sabbatical, eine Familienzeit, Weiterbildungsphase, Altersteilzeit oder auch den vorgezogenen Rentenzugang anspa-
ren. Die steuerliche Begiinstigung findet dadurch statt, dass in der Anlagephase auf die Sparbetrige keine Steuern
und einkommensabhéngige Sozialbeitrage entfallen. Erst bei der Nutzung des Guthabens in der Freistellungsphase
erfolgt schlieBlich die Besteuerung. Wird das Zeitkontingent als Erziehungsurlaub verwendet, sind weitere Steuerver-
giinstigungen in der Auszahlungsphase vorgesehen. Insgesamt diirfen bis zu 210 Prozent des Bruttojahresgehalts an-
gespart werden. Allerdings kann die Freistellungsphase (auler im Fall von Elternzeit oder Langzeitpflege) nur ange-
treten werden, wenn der Arbeitgeber seine Zustimmung gegeben hat. Das Konto kann im Laufe des Lebens immer
wieder neu aufgefiillt werden. Fiir die Organisation und Durchfiihrung sind Banken und Versicherungen zusténdig,
die Ubertragbarkeit beim Wechsel des Arbeitgebers ist gewihrleistet. Wer sich mit einem Einkommen von 70 Prozent
in der Freistellungsphase begniigt, kann so nach sechs Ansparjahren ein Freistellungsjahr nehmen, spart man langfris-
tig bis zur vorgesehenen Grenze an, kann man das Erwerbsleben drei bis vier Jahre vor Erreichen des gesetzlichen
Rentenalters beenden (SZW 2006). Insgesamt zielt die niederldndische Politik darauf ab, mehr mafgeschneiderte
(,,maatwerk®) Losungen fiir unterschiedliche Lebenssituationen und Priferenzen zu ermoglichen. Die Entwicklung
geht zu einer weiteren Stirkung von (nicht zweckgebundenen) Freistellungsrechten fiir Arbeitnehmer bzw. Arbeit-
nehmerinnen, wobei die Freistellung an die Voraussetzung gebunden ist, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer mit dem angesparten Guthaben die Zeit der Beurlaubung finanziell iiberbriicken konnen (Waas 2010: 719).

Quellen: SCP (2004); SZW (2006); Waas (2004, 2010); Klammer (2006).
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5.10.5 Umsetzung der Entgeltgleichheit

Die bisher in der strategischen Allianz der Bundesregie-
rung mit Tarifparteien, einzelnen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmerinnen sowie den Betriebs- und Personalrdten
erarbeiteten Mafinahmen zur Verringerung der Verdienst-
unterschiede zwischen Frauen und Minnern miissen in
ein Gesamtkonzept ,,MaBnahmen zur Entgeltgleichheit
integriert werden. Es gilt, die bereits bestehenden MaB-
nahmen einzeln zu evaluieren und in Bezug auf ihren Bei-
trag zur Entgeltgleichheit zu priifen.

Mit Blick auf die bestehen Mafinahmen zur Lohnanglei-
chung im européischen Raum sollten die bestehenden ta-
riflichen Regelungen in Deutschland zu Entgeltstrukturen
dahingehend gepriift werden, welche Moglichkeiten im
Rahmen der Tarifvertrdge zur Verbesserung der Entgelt-
gleichheit ergriffen werden konnen. Die Tarifparteien
miissen mogliche Diskriminierungspotenziale nachdriick-
licher als bisher analysieren, iiberpriifen und eliminieren.
Die Arbeitgeber sind in der Pflicht, Diskriminierung beim
Arbeitsentgelt zu vermeiden.

Die konsequente Anwendung geschlechtergerechter Ar-
beitsbewertungsverfahren und einer Lohnstrukturpolitik
bilden weiterfiihrende MaBBnahmen zur Erreichung der
Entgeltgleichheit. Bisher existieren in Deutschland weder
verbindliche Instrumente zur Bestimmung von Lohnun-
gleichheit, noch zwingende Regelungen zum Abbau der
Lohnunterschiede. Zur Durchsetzung der Entgeltgleich-
heit bedarf es der Evaluation, Weiterentwicklung und Im-
plementierung handhabbarer Instrumente (wie Logib-D
oder eg-check.de) zur Messung der Lohnungleichheit im
Betrieb. Ebenso sollten vorhandene arbeitspsychologi-
sche Verfahren auf ihre mogliche Eignung im Kontext der
Analyse der Lohnungleichheit gepriift werden. Der Staat
sollte Mafinahmen und Initiativen zur Erfassung und Of-
fenlegung tatsdchlicher geschlechtsspezifischer Lohn-
ungleichheit in den Betrieben fordern.

In diesem Kontext kann eine Koppelung des Auftragsver-
gaberechts an die Durchsetzung gleichstellungsorientier-
ter Mafnahmen ein effizientes Mittel mit Anreizcharakter
sein. Die Kommission empfiehlt daher, die Mdglichkei-
ten des Vergaberechts, bei der Vergabe und Gestaltung 6f-
fentlicher Auftrage von Bund und Landern betriebliche
MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern
und zur Forderung der Vereinbarkeit von Sorgearbeit und
Erwerbstétigkeit zu beriicksichtigen, zu ermitteln und
auszuschopfen.

Zur Verringerung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke
bedarf es ebenso eines normierten und rechtlichen An-
spruchs auf gleiches Entgelt fiir gleichwertige Tétigkeiten
in Deutschland. Das AGG ist in dieser Hinsicht zu ergén-
zen.

Durch ein Gleichstellungscontrolling sollten Unterneh-
men ihre Fithrungskrifte zunehmend fiir eine unterneh-
mensinterne Gleichstellungskompetenz sensibilisieren.
Dazu ist ein umfassendes Fort- und Weiterbildungsange-
bot mit Fokus auf betriebliches Entgeltcontrolling erfor-
derlich. Mit Hilfe des betrieblichen Informations- und
Kommunikationsmanagement sollten Beschéftigte iiber

ihr Recht auf diskriminierungsfreie Behandlung und ihre
Handlungsmdglichkeiten informiert werden und das
Recht erhalten, einen eventuellen Diskriminierungsver-
dacht anhand betrieblicher Unterlagen iiberpriifen zu las-
sen.

5.10.6 Mindestlohne und Aufwertung von
Frauenberufen

Auch jenseits des Minijob-Segments reichen viele Er-
werbstétigkeiten aufgrund ihrer ,,Ertragsschwéche® trotz
Vollzeittatigkeit nicht zur Existenzsicherung, geschweige
denn zum Aufbau ausreichender Alterssicherungsansprii-
che aus. Zahlreiche frauendominierte Tatigkeiten im un-
teren Einkommensbereich werden von Tarifvertragen
nicht erreicht. Hier scheint die Einflihrung eines gesetzli-
chen Mindestlohns alternativlos, damit auch fiir Haus-
haltskonstellationen ohne Zugang zu einem klassischen
,Familienlohn“ eine Existenzsicherung ohne aufsto-
ckende Grundsicherungszahlungen mdoglich ist. Die briti-
schen Erfahrungen zeigen, dass Mindestldhne einen
wichtigen Beitrag leisten kdnnen, um die erheblichen
Lohnunterschiede zwischen Ménnern und Frauen zu ver-
ringern. Zwei Drittel der vom Mindestlohn unmittelbar
Betroffenen waren Frauen und von diesen wiederum zwei
Drittel Teilzeitbeschiftigte. Schon kurz nach der Einfiih-
rung des Mindestlohnes verminderte sich der Lohnunter-
schied zwischen Ménnern und Frauen in Grofbritannien
um einen Prozentpunkt, was dem groften realen Anstieg
der Frauenlohne seit mehr als einer Dekade entsprach.
Wenn Mindestlohne allerdings — wie gegenwirtig in
Deutschland — branchenbezogen unterschiedlich festge-
legt werden, besteht die Tendenz, bestehende Unter-
schiede in der Bewertung von typisch mannlichen und ty-
pisch weiblichen Titigkeiten fortzuschreiben. Dies gilt
sowohl fiir branchenbezogene Mindeststandards als auch
fiir die Regelungen zur Sittenwidrigkeit von Lohnen, die
um mehr als 30 Prozent geringer sind als tarifliche oder
ortsiibliche Lohne in der Branche. Im Ergebnis gelten da-
mit fiir Manner und Frauen unterschiedliche Lohnunter-
grenzen. Dariiber hinaus sind die Voraussetzungen zur
Festlegung von Mindeststandards in vielen Branchen, in
denen Frauen die Mehrheit der Beschiftigten stellen, be-
sonders ungiinstig. Mindestldhne kdnnen nur iiber das
Entsendegesetz als allgemeinverbindlich erklért werden,
wenn eine Tarifbindung von 50 Prozent nachgewiesen
werden kann, was in vielen typischen Frauenbranchen
nicht moglich ist.

Mit Mindestlohnen werden allerdings nur Lohnuntergren-
zen gesetzt. Damit ist nicht gewahrleistet, dass qualifi-
zierte Frauen fiir ihre Qualifikationen auch angemessen
entlohnt werden. In den meisten Nachbarldndern, die ge-
ringere Niedriglohnanteile aufweisen als Deutschland,
wird die angemessene Bezahlung qualifizierter Tatigkei-
ten durch eine Allgemeinverbindlichkeit der Tarifvertrage
mit dem gesamten Lohn- und Gehaltsgitter gesichert.
Dies war auch in Deutschland in wichtigen Frauenbran-
chen, wie dem Einzelhandel, in der Vergangenheit {iblich.
Seit Jahren werden jedoch kaum noch Lohn- und Gehalts-
tarife fiir allgemeinverbindlich erklirt, so dass zuneh-
mend auch qualifizierte Tatigkeiten in den Niedriglohn-
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bereich abrutschen. Wo méglich, sollten die Tarifpartner
daher die Moglichkeit der Allgemeinverbindlichkeits-
erklarung von Tarifvertrdgen stirker nutzen.

In den sozialen Dienstleistungsbereichen, in denen viel-
fach Frauen beschiftigt sind, sind sehr grundsétzliche Re-
formen der Finanzierung und Ausgestaltung von Arbeits-
verhéltnissen notwendig. Notig wire eine grundlegende
Qualitdts- und Aufwertungsoffensive fiir Frauenarbeit
insbesondere in den fiir die zukiinftige gesellschaftliche
Entwicklung zentralen Sozial-, Erziehungs- und Gesund-
heitsberufen. Hier sind Mindestbedingungen fiir Arbeits-
verhéltnisse zu definieren. Haufige und lange Erwerbs-
unterbrechungen oder die Aufgabe der Erwerbsarbeit
durch hier beschiftigte Frauen machen deutlich, dass fiir
diese Zielgruppen Anreize fiir Weiterbildungen und Mog-
lichkeiten zur beruflichen Neuorientierung zwingend ge-
schaffen werden miissen. Dariiber hinaus ist generell eine
Minderung der Segregation des geschlechtsstrukturierten
Arbeitsmarktes anzustreben.

5.10.7 Quotierungen fiir Aufsichtsrate und
Fiihrungspositionen

Zur Herstellung einer geschlechtergerechteren Besetzung
in Leitungs- und Entscheidungspositionen spricht sich die
Kommission dafiir aus, eine Geschlechterquote fiir Auf-
sichtsrite einzufiihren. Mit Blick auf die stagnierende
Entwicklung der Frauen im Top-Management in Deutsch-
land sollte eine Mindestanzahl weiblicher Mitglieder des
Aufsichtsrats festgesetzt werden. Die Kommission emp-
fiehlt dem Gesetzgeber, Modelle fiir branchenspezifische
wie auch eine brancheniibergreifende Mindestanteilsrege-
lung zu eruieren. Fiir den Fall der Nichteinhaltung der
Quotenregelung sollten Sanktionen vorgesehen werden.
Die Moglichkeit weitergehender — zumindest voriiberge-
hend eingesetzter — Quotierungen von Frauen in Fiih-
rungspositionen sollte im Sinne einer innovativen Gleich-
stellungspolitik durch den Gesetzgeber konstruktiv
gepriift werden. In kleinen Unternehmen kdnnten Ver-
bundprojekte zur Verbesserung der Chancen fiir die
Besetzung von Fiithrungspositionen gefordert werden. Zu-
gleich empfiehlt die Kommission, entsprechende Ge-
schlechterquoten publizistisch als ein Instrument zur
Gleichstellung zu begleiten, um so den derzeit durch me-
diale Auseinandersetzungen verursachten Ressentiments
gegeniiber dem Begriff Quote entgegenzuwirken. Best-
Practice Beispiele von Unternehmen wie der Deutschen
Telekom AG vermdgen zu helfen, die Akzeptanz von
Quotenregelungen zu verbessern. Auch hier ist wie im
Falle der Entgeltungleichheit zu empfehlen, das Vergabe-
recht fiir 6ffentliche Auftrage an den Nachweis einer er-
folgreichen Gleichstellungspolitik zu binden.

5.10.8 Ausbau der Kinderbetreuung und
Verbesserung der Rahmenbedingungen
fiir Erwerbstéatige mit Pflegeaufgaben

Unzureichende Kinderbetreuungsmoglichkeiten diirfen
nicht weiter ein Hinderungsgrund fiir die Realisierung der
Erwerbswiinsche (und -notwendigkeiten) von Miittern
und Vitern sein. Betreuungsangebote fiir Kinder setzen

vielfach implizit noch eine allenfalls teilzeiterwerbstdtige
Mutter voraus. Dies schriankt die Erwerbschancen von
Alleinerzichenden, aber auch von Frauen in Paarfamilien
deutlich ein. Betreuungszeiten von Kindereinrichtungen
miissen vom Angebot her den ganzen Tag abdecken, um-
gekehrt aber auch eine grofere Flexibilitit der Inan-
spruchnahme — den flexiblen Arbeitsanforderungen der
Miitter und Viter folgend — anbieten. Problematisch sind
Modelle, bei denen lange im Voraus feste Betreuungskon-
tingente gebucht werden miissen und der Betreuungsum-
fang kurzfristig nicht an sich dndernde Erwerbs- und Ein-
kommenskonstellationen der Familie angepasst werden
kann. Soll die angestrebte Betreuungsquote fiir unter
Dreijéhrige 2013 (35 Prozent) erreicht werden, muss das
bisherige Ausbautempo des Kinderbetreuungsangebots
fiir unter Dreijihrige gesteigert werden. Auch Ganztags-
schulen mit bezahlbarer Mittagessenversorgung sowie
Hausaufgabenunterstiitzung, Horte und andere Freizeit-
angebote sind erforderlich, um die mehrheitlich von El-
tern gewiinschten Erwerbskonstellationen zu ermdgli-
chen.

Die Gestaltung von Rechten und Unterstiitzungsmafinah-
men von Pflegenden bedarf verbesserter Bedingungen
von Seiten des Gesetzgebers, aber auch von Seiten der
Tarifvertrags- und Betriebsparteien. Hierbei sind die be-
sonderen Umstdnde von Pflegetitigkeiten (z. B. die feh-
lende erwerbsbiografische Planbarkeit) zu beriicksichti-
gen. Fiir Frauen sind insbesondere Weiterbildungs- und
Fordermalinahmen erforderlich, die ihnen nach Arbeitslo-
sigkeit und Familienzeiten an biografischen Ubergingen
(z. B. von der Elternzeit oder Pflegezeit zurlick in die Er-
werbstétigkeit) arbeitsplatz- und einkommenssichernde
Chancen bieten. Es ist zu evaluieren, inwieweit mit dem
Gesetz iiber die Pflegezeit (PflegeZG) und weiteren in
diesem Feld geplanten Mallnahmen das Ziel der Verein-
barkeit von Beruf und familidrer Pflege erreicht wird.
Hierzu sollten regelmiBig geschlechtsspezifische Daten,
z. B. zur Inanspruchnahme von Pflegezeit und hiermit
verbundenen Problemen erhoben werden. Zudem emp-
fiehlt die Kommission eine verbesserte Anrechnung der
von Pflegenden geleisteten Sorgearbeit im Rentenrecht
(vgl. hierzu ausfiihrlich Kapitel 7 Alter).

5.10.9 Abbau von Rollenstereotypen — Familien-
und Gleichstellungspolitik an beide
Geschlechter adressieren

Es bedarf in der Gesellschaft eines konsequenten Abbaus
von Geschlechter- und Rollenstereotypen, Ressentiments
und Vorbehalten gegeniiber Frauen in der Erwerbsarbeit
und Ménnern in Haushalts- und Fiirsorgetitigkeiten. In die-
sem Kontext sind Politik, Unternechmen, Bildungsinstitu-
tionen und sonstige gesellschaftliche Akteure gleicherma-
Ben gefordert, einen Geschlechterrollenpluralismus zu
befordern. Traditionelle Méannlichkeitskonstruktionen sind
zu hinterfragen und andere ,,Ménnerrollen® in die gesell-
schaftliche Normalitdt zu iiberfiihren. Gleichzeitig sind
Frauen zu ermutigen, Haus- und Fiirsorgearbeit stirker
aus der Hand zu geben und diese egalitirer als bisher mit
dem Partner zu teilen.
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Familienpolitische Mafinahmen sollten grundsétzlich dar-
auf abzielen, die partnerschaftliche Aufteilung von Er-
werbs- und Sorgearbeit zu beférdern und die Bediirfnisse
von Frauen (und Ménnern) in unterschiedlichen Lebens-
lagen zu reflektieren. Institutionelle Vereinbarkeitsmaf3-
nahmen sind explizit und grundsétzlich an beide Ge-
schlechter zu adressieren. Dies erfordert ein Abriicken
von der bisherigen Vereinbarkeitspolitik, die sich vor al-
lem an die Frau (implizit an die Zuverdienerin) gerichtet
hat. Frauen gelangen immer haufiger in die Situation, als
Haupteinkommensbezieherin ihre Familie versorgen zu
miissen. Oft sind sie jedoch nicht auf die Rolle der ,,Fami-
lienerndhrerin“ vorbereitet, da bestehende institutionelle
Regelungen und Strukturen des Arbeitsmarktes eine in-
nerfamilidre Arbeitsteilung unterstiitzen, bei der die Kar-
riereentwicklung des Mannes im Verlauf der Partner-
schaft Prioritdt erhilt und Einkommenskapazitdtsverluste
der Frau in Kauf genommen werden. Ein Rollenwechsel
wird daher mit der Dauer der Ehe oder Partnerschaft im-
mer schwieriger. Anzustreben ist in diesem Zusammen-
hang eine Weiterentwicklung des Elterngeldes: Die Ver-
langerung der Partnermonate sowie die Moglichkeit der
gleichzeitigen Inanspruchnahme des Elterngeldes beider
Eltern und der Kombination mit Teilzeitarbeit wére sinn-
voll, weil hierdurch ermdglichte partnerschaftliche Ar-
rangements der Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit
in der Familie dazu beitragen kdnnen, dass Frauen gege-
benenfalls spéter besser die Aufgabe einer Mit- oder
Haupterndhrerin der Familie iibernehmen koénnen. Allein-
erziehende haben weiterhin nur reduzierte Chancen auf
Erwerbsteilhabe und eigenstindige Existenzsicherung.
Die in letzter Zeit ergriffenen Maflnahmen zur Férderung
dieser Gruppe sollten fortgefiihrt und evaluiert werden.
Der Abbau von Rollenstereotypen ist jedoch auch im
Hinblick auf die beruflichen und personlichen Entwick-
lungschancen solcher Frauen (und Ménner) zentral, die
kinderlos sind und/oder in nicht-traditionellen Lebensfor-
men leben.

5.10.10 Anforderungen an eine lebenslauf-
orientierte Gleichstellungspolitik
im Unternehmen

Angesichts der verdnderten Bedingungen auf dem Ar-
beitsmarkt konnen politische Maflnahmen alleine nur
noch einen begrenzten Beitrag zur Gleichstellung der Ge-
schlechter im Erwerbsleben leisten. Tarifpartner und Un-
ternehmen stehen verstirkt in der Verantwortung, die
Gleichstellung der Geschlechter mit voran zu treiben und
zu einem an den verschiedenen Lebensphasen orientier-
ten ,,Modell erwerbstétiger Erwachsener” gemif3 des von
der Kommission formulierten Leitbilds (vgl. Kapitel 2
Lebensverlauf und Kapitel 8 Empfehlungen) beizutragen.

Unternehmen sollten Maflnahmen einsetzen, die gleiche
Chancen iiber den Erwerbsverlauf von Frauen und Min-
nern im Unternehmen sicherstellen. Das lebensereignis-
orientierte Personalmanagement ermoglicht die Forderung
und Unterstiitzung der Leistungsfahigkeit und -bereitschaft
aller Beschéftigten in der Zeitspanne zwischen dem
Eintreten und dem Ausscheiden aus dem Unternehmen.

Dazu werden unter Beachtung der Interdependenzen ein-
zelner Lebensereignisse untereinander verschiedene Perso-
nal- und Organisationsentwicklungsmafinahmen den
Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen in einer Lebensphase
zugeordnet. Die Kommission empfiehlt die Erarbeitung
betrieblicher Kennziffern fiir lebensereignisorientierte Per-
sonal- und Organisationsentwicklungsmafinahmen (z. B.
geschlechtergerechte  Personalauswahlinstrumente) und
Personalbeurteilung, Weiterbildungsangebote wihrend der
Elternzeit, lebensereignisangepasste Arbeitszeitmodelle,
Mentoring-Angebote zu familienbezogenen Themen sei-
tens der Fithrungskréifte, Trainee-Programme fiir den
Wiedereinstieg fiir beide Geschlechter, MaBnahmen fiir
Minner bei Ubernahme von Erziehungsaufgaben, be-
triebliche Entlastung der Beschiftigten bei Ubernahme
von Sorge-Aufgaben durch Pflegenetzwerke, bezahlten
Sonderurlaub oder unbezahlte Freistellung, Arbeitsstruk-
turierungsmafnahmen zur Verbesserung der Belastung
und Beanspruchung élterer Arbeitnehmer am Arbeits-
platz).

In den Unternehmen sollten durchgingig Schulungen zur
Reflexion und Verdnderung des Rollenverstdndnisses von
Frau und Mann auf allen Unternechmensebenen angeboten
werden. Dies gilt auch fiir den 6ffentlichen Dienst, wo si-
cherzustellen ist, dass Frauen mit familidr bedingten Er-
werbsunterbrechungen und Teilzeitphasen nicht im Rah-
men der periodischen Beurteilungen schlechter bewertet
und hierdurch bei Beférderungen benachteiligt werden.
Zusitzlich sollten als weiterer Bestandteil der Leistungs-
bewertung fiir Fithrungskrifte deren Engagement fiir die
gleichstellungsorientierte berufliche Entwicklung der ih-
nen unterstellten weiblichen und ménnlichen Beschiftig-
ten aufgenommen werden. Ein Bonuspunkte-System bei
erfolgreicher Besetzung auch leitender Positionen fiir
Frauen wie Ménner kann hier als zusétzlicher Anreiz die-
nen.

Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit konnen
nur einen Beitrag zu Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit leisten, wenn es den Beschéftigten moglich ist,
Umfang und Lage der Arbeitszeit in Abstimmung mit den
betrieblichen Notwendigkeiten an personliche und fami-
lidare Bedarfe anzupassen. Hierzu konnen in den Betrie-
ben Familienbeauftragte sinnvoll sein. Zentral ist einer-
seits die Moglichkeit, von der Standardarbeitszeit in der
Lage und/oder Dauer abzuweichen, sowie die Moglich-
keit, flexibel auf unvorhergesehene Vorfille (z. B. bei
Krankheit eines Kindes oder unvorhergesehenem Betreu-
ungsbedarf eines Angehdrigen) zu reagieren. So ist zum
einen zu erwarten, dass bisher nicht erwerbstétige Frauen
ihren Erwerbswunsch umsetzen. Zum anderen konnen die
heutigen Teilzeitbeschéftigten ihre gewdiinschte hohere
Stundenzahl und die vollzeitbeschéftigten Frauen eine ge-
ringere Arbeitszeit realisieren. Die ménnlich geprigte
Normalarbeitszeit ist auf den Priifstand zu stellen und die
lebenslange, immer gleich lange Vollzeit durch ein Menii
unterschiedlich langer (Voll-)Zeitstandards fiir bestimmte
Lebensphasen zu ersetzen. Hierzu bedarf es der Entwick-
lung eines ,,Arbeitszeitoptionsmodells®. Betriebe und



Drucksache 17/6240

- 160 -

Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

Politik miissen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mit
Fiirsorgeverpflichtungen als neue Norm anerkennen und
Abschied nehmen ,vom verbreiteten Bild des voll verfiig-
baren, ,,sorgelosen” Arbeitnehmers, der weitgehend ent-
lastet von Fiirsorgearbeit jederzeit zur Verfiigung steht.
Fiir Beschiftigte mit hoher beruflicher Mobilitit sind auf
betrieblicher Ebene klare Regelungen zur Erreichbarkeit
festzulegen und Schutzzonen fiir personliche Belange zu
vereinbaren. Zur Gleichstellung am Arbeitsplatz gehoren

5.11 Anhang

Abbildung 5.10

auch die gleichen Chancen fiir Frauen und Ménner auf
gesunde und sichere Arbeitsbedingungen im Rahmen ei-
nes geschlechtergerechten betrieblichen Gesundheitsma-
nagements. Beruflich bedingte Abwesenheiten missen
stets unter Berticksichtigung der Lebenssituation der Be-
schéftigten und unter deren Mitwirkung geplant werden.
Betrieblich (wie auch tiberbetrieblich) gilt es Lebensfiih-
rungskompetenzen der Grenzziehung (,,Boundary Ma-
nagement®) zu unterstiitzen.

Erwerbsverliufe (Entwicklung von Einkommen und Erwerbsbeteiligung) von Frauen in West- und
Ostdeutschland nach Kinderzahl (Geburtsjahrginge 1942 bis 1961)
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Quelle: Frommert/Thiede (2010), Berechnungen der Verfasser auf Basis der AVID 2005
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Abbildung 5.11

Erwerbsverldufe (Entwicklung von Einkommen und Erwerbsbeteiligung) von verheirateten Frauen
in West- und Ostdeutschland nach Kinderzahl
(Geburtsjahrginge 1942 bis 1961)
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Quelle: Frommert/Thiede (2010), Berechnungen der Verfasser auf Basis der AVID 2005
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Abbildung 5.12

Erwerbsverlidufe (Entwicklung von Einkommen und Erwerbsbeteiligung) von verheirateten Minnern
in West- und Ostdeutschland nach Kinderzahl
(Geburtsjahrginge 1942 bis 1961)
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6 Zeitverwendung

6.1 Erklarungspotenziale von Zeitbudget-
studien — theoretisches Konzept und
methodische Vorgehensweise

Mit Bezug auf das in Kapitel 2 skizzierte Leitbild mit
der Grundidee von echten Wahlmoglichkeiten zwischen
Erwerbstétigkeit, Kinderbetreuung, Weiterbildung und
Pflege geht es nachfolgend um die Darstellung typi-
scher Zeitverwendungsmuster von Frauen und Ménnern.
Die theoretische Grundannahme von Zeitbudgetanaly-
sen? lautet, dass sich in der Verwendung der Ressource
Zeit (analog dem finanziellen Budget) je nach der sozia-
len Bedeutung der ausgefiihrten Tétigkeiten die Effekte
von individuellen bzw. gruppenspezifischen Priferenz-
entscheidungen ebenso wie von strukturellen gesell-
schaftlichen Zwingen widerspiegeln. So kann ein hoher
Zeitaufwand fiir die Kindererziehung einer Mutter Aus-
druck einer getroffenen personlichen Priferenz in der
Verwendung von Alltags- und Lebenszeit sein oder aber
ein Indikator, der auf defizitire Mdglichkeiten einer ver-
lasslichen Kinderbetreuung an ihrem Wohnstandort hin-
deutet, so dass sie iiber mehrere Jahre nicht berufstitig
sein kann, obwohl sie durchaus gute Chancen am Ar-
beitsmarkt hétte.

Unbezahlte Arbeit umfasst jene Tatigkeiten, die au3er-
halb des Arbeitsmarktes und ohne Entlohnung geleistet
werden, obwohl sie von einer dritten Person gegen Ent-
gelt ausgefiihrt werden konnten. Durch das ,,Dritt-Per-
sonen-Kriterium* wird unbezahlte Arbeit von personli-
chen und von Freizeitaktivititen abgegrenzt. Es lassen
sich drei Hauptbereiche unbezahlter Arbeit unterschei-
den: Haus- und generative Sorgearbeit im eigenen
Haushalt, personliche Hilfeleistungen fiir Verwandte
und Bekannte sowie gemeinniitzige und ehrenamtliche
Tatigkeiten.

In den letzen Jahren gewinnt die Quantifizierung ver-
schiedener Formen von bezahlter und unbezahlter Arbeit
mittels reprisentativer Zeitbudgetuntersuchungen an Ge-
wicht und steht in Zusammenhang mit der Diskussion um
die steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen bei gleich-
zeitig fortbestehender gesellschaftlicher Relevanz von ge-
nerativer Sorgearbeit bzw. von freiwilligem und ehren-

95 Gegenstand von Zeitbudgetuntersuchungen ist die Erforschung der
Verteilung von Zeit (liblicherweise eines Tages) auf Tétigkeitsklas-
sen in einem bestimmten raumlichen Handlungszusammenhang, all-
gemeiner: die Analyse von Zeitverwendungsmustern bestimmter so-
zialer Gruppen gemiB der Fragestellung: Wer tut was, wann, wie
lange, wo und mit wem? Erfasst wird das Verhalten von Individuen
an Stichtagen, das — meist unter Vorgabe von Zeitintervallen und Ta-
tigkeitskategorien — in Form von Tagebuchaufzeichnungen, laufen-
der Selbstprotokollierung oder retrospektiver Befragung (zum letzten
oder vorletzten Tag) erhoben wird. Der theoretische Gehalt der Zeit-
verwendungsdaten hidngt vor allem von der Definition und Abgrenz-
barkeit der Aktivitdten ab, ihrem sozialen Bedeutungskontext, der
Verkniipfung von Primér- und Sekundéraktivitéten, der Lange der
elementaren Berichtsintervalle sowie dem Aggregationsniveau nach
sozialen Kategorien, demografischen Gruppen bis hin zu Lénder-
stichproben im internationalen Vergleich.

amtlichem Engagement®. Dariiber hinaus richtet sich der
Fokus des wissenschaftlichen und politischen Interesses
verstirkt auf die Verteilung verschiedener Formen von
gesellschaftlich notwendiger Arbeit im Lebenslauf von
Frauen und Minnern.

Mit den reprisentativen Datensdtzen der beiden Zeitbud-
geterhebungen in Deutschland aus den Jahren 1991/1992
und 2001/200297 stehen zuverldssige empirische Daten
zur Verfligung, die tiber typische Zeitverwendungsmuster
der beiden Geschlechtergruppen, aber auch von verschie-
denen sozialen Milieus und Altersgruppen Auskunft ge-
ben und dariiber hinaus auch eine zeitvergleichende Be-
trachtung ermdglichen. Aktuellere Zeitbudgetstudien
liegen derzeit nicht vor. Neben der Zeit fiir Erwerbsarbeit
und fiir die personliche Regeneration geraten damit auch
jene Arbeitsformen in den Blick, die zwar gesellschaft-
lich notwendig sind, aber im Vergleich zu marktformig
organisierter Erwerbsarbeit kaum zu Gratifikationen fiih-
ren und oft mit Nachteilen fiir die personliche Erwerbsbi-
ografie und die Alterssicherung verbunden sind. Im all-
tagszeitlichen und biografischen Verlauf zeigt sich im
Durchschnitt eine deutliche geschlechtsspezifische Ver-
teilung der Zeitvolumina fiir verschiedene Formen von
gesellschaftlich notwendiger Arbeit. Obwohl sich die Ge-
samtarbeitszeit zwischen Minnern und Frauen in
Deutschland im Vergleich der beiden Erhebungszeit-
punkte angenédhert hat, dominieren bei den Ménnern die
haushaltsexternen Zeitbindungen durch Erwerbsarbeit,
bei den Frauen dagegen haushaltsinterne Zeitbindungen
durch Haus- und generative Sorgearbeit, was in der Le-
bensverlaufsperspektive mit Nachteilen fiir ihre berufli-
chen Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt und fiir ihre Al-
terssicherung verbunden ist (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben
und Kapitel 7 Alter).

6.2
6.2.1

Wo bleibt unsere Zeit?

Gesamtarbeitszeiten von Frauen und
Mannern

Die Daten der beiden Zeitbudgetanalysen belegen sehr
eindriicklich, dass der Zeitumfang, den die deutsche Be-
volkerung ab 18 Jahren?® von ihrer aktiven Lebenszeit fiir

9% Freiwilliges Engagement umfasst in Anlehnung an den Freiwilligen-
survey freiwillig erbrachtes Engagement im Rahmen von Ehrenamt,
Freiwilligenarbeit und biirgerschaftlichem Engagement. Hierzu zéhlt
Engagement, das sowohl in stark als auch in gering organisierten
Kontexten vollzogen wird (z. B. Mitgliedschaft in einem Verein/Ver-
band oder Tatigkeiten in selbstorganisierten Gruppen, Initiativen und
Projekten). Private Unterstiitzungsleistungen im Familien- und
Freundeskreis zéhlen nicht zum freiwilligen Engagement, da der 6f-
fentliche Charakter der Aktivitit nicht gegeben ist (BMFSFJ 2010b).

97 Die Zeitbudgeterhebung wurde im Auftrag des Bundesministeriums
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend vom Statistischen Bundes-
amt in Zusammenarbeit mit den Statistischen Amtern der Lander
durchgefiihrt.

9% Die Erhebungsgesamtheit der Zeitbudgeterhebung 2001/2002 um-
fasst alle Privathaushalte. In den ausgewdéhlten Haushalten wurden
alle Personen ab 10 Jahren mittels Tagebuch und Personenfragebo-
gen befragt. Nicht in die Erhebung einbezogen wurden Personen oh-
ne festen Wohnsitz (Obdachlose) sowie Personen in Gemeinschafts-
unterkiinften und Anstalten.
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unbezahlte Arbeit im Haushalt (Hausarbeit, Betreuung
von Kindern und pflegebediirftigen Familienmitgliedern,
handwerkliche Tatigkeiten) und biirgerschaftliches Enga-
gement verwendet, zu beiden Erhebungszeitpunkten
deutlich groBer war als das Zeitvolumen, das bundesweit
fiir Erwerbsarbeit eingesetzt wird. Das haben auch inter-
national vergleichende Zeitstudien bestétigt (vgl. Bosch
1998: 47).

Uber alle in der Erhebung erfassten Altersgruppen liegt
die gesamte Zeitbindung durch bezahlte und unbezahlte
Arbeit bei Frauen mit 43 Stunden pro Woche durch-
schnittlich um eine Stunde hdher als bei Méannern mit
42 Stunden (BMFSFJ/Statistisches Bundesamt 2003).
Mit Ausnahme der Altersgruppe der 30- bis 44-Jéhrigen
liegt das Volumen der aufsummierten bezahlten und un-
bezahlten Arbeit bei erwachsenen Frauen aller Altersklas-
sen hoher als bei den gleichaltrigen Ménnern; am grofiten
ist die Differenz im Rentenalter (Abb. 6.1).

Im Zeitverlauf betrachtet zeigt sich eine Anndherung des
Zeitumfangs fiir unbezahlte Haus- und generative Sorge-
arbeit zwischen den Geschlechtern. Dies erklart sich we-
niger durch eine stirkere Beteiligung der Ménner in Paar-
und Familienhaushalten, sondern dadurch, dass Frauen
ihren Zeitaufwand in Haushalt und Familie seit 1991/
1992 um ca. 10 Prozent abgesenkt haben. Das hiangt vor
allem mit verdnderten Familienstrukturen zusammen: In
der betrachteten Dekade erhohte sich der Anteil von Ein-
Personen-Haushalten, also auch der von méinnlichen Sin-
gle-Haushalten, stetig und die durchschnittliche Kinder-
zahl pro Haushalt ist riickldufig. Sobald Kinder im Haus-

Abbildung 6.1

halt leben, nehmen die Zeitbindungen der Frauen im
Vergleich zu den Vitern allerdings iiberproportional zu.

6.2.2 Persistenz geschlechtsspezifischer
Arbeitsteilungsmuster

Angaben des Instituts fiir Demoskopie Allensbach (2008)
zufolge hat sich an der geschlechtsspezifischen Arbeits-
teilung in Paarhaushalten auch in den darauffolgenden
Jahren wenig veridndert: Mehr als drei Viertel der in einer
Partnerschaft lebenden Miitter mit Kindern unter 16 Jah-
ren erledigen personlich ,,alles (4 Prozent) oder ,,das
meiste (72 Prozent) der Kinderbetreuung und der Haus-
arbeit. Diese Einschitzung wird von den Vitern weitest-
gehend geteilt. Sieben von zehn Vitern geben an, von der
anfallenden Sorge- und Hausarbeit den ,kleineren Teil*
(61 Prozent) oder ,,kaum etwas, gar nichts“ (7 Prozent) zu
machen (Institut fiir Demoskopie Allensbach 2008).

Qualitative Studien zur Arbeitsteilung und zu den haus-
haltsinternen Zeitbindungen in Paarhaushalten mit
Kindern verweisen ebenfalls immer wieder auf relativ
persistente Muster — trotz der zunehmenden Erwerbsbe-
teiligung von Miittern: Unabhingig davon, ob erwerbsté-
tige Miitter viel verdienen oder wenig, ob sie einen hohen
oder niedrigen Bildungsgrad haben, ob sie in Leipzig
oder in Frankfurt am Main leben, die Hauptlast der Fami-
lienarbeit liegt auf ihren Schultern und zwar auch dann,
wenn sie 40 Stunden pro Woche und ldnger erwerbstitig
sind (Ludwig/Schlevogt 2002: 136). Auch eine aktuelle
qualitative Analyse iiber die Organisation des Essalltags
zwischen privatem und o6ffentlichem Raum in Familien

Bezahlte und unbezahlte Arbeit nach Geschlecht und Alter in Deutschland
(2001 und 2002, in Stunden pro Tag)

| |
Mo18-29 W M o30-44 W

Quelle: BMFSFJ/Statistisches Bundesamt (2003), eigene Darstellung

| |
M 4564 W M 6+ W

I bezahite Arbeit NI unbezahite Arbeit
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mit berufstitigen Miittern bestétigt hartnickige ge-
schlechtsspezifische  Arbeitsteilungsverhiltnisse und
Zeitarrangements (Leonhéuser et al. 2009). Berufstitige
Miitter versuchen, sich durch die Einbeziehung anderer
Frauen aus der Verwandtschaft und Nachbarschaft zu ent-
lasten, und sind insofern ,,Empféngerinnen eines famili-
enunterstiitzenden freiwilligen Engagements* (BMFSFJ
2009: 140). Dariiber hinaus werden Haushaltshilfen und
Kinderméadchen, groBtenteils mit Migrationshintergrund,
stundenweise beschéftigt; nur wenige Miitter kdnnen auf
verldssliche Alltagsarrangements mit dem Partner setzen.
Zeitdruck und Unzufriedenheit entstehen aber auch da-
durch, dass defizitdre Versorgungsstrukturen in Kinderta-
gesstétten und Schulen zu Abstrichen bei der beruflichen
Integration von Miittern und/oder vielfach zu einer ge-
sundheitlichen Dauerbelastung fiihren.

Als ,,Familienernahrerin® wird eine Frau definiert, die
mit ihrem eigenen Nettoeinkommen mehr als 60 Pro-
zent des individuell zurechenbaren Haushaltseinkom-
mens erbringt.

Dazu gehoren: Erwerbseinkommen, Renten, Arbeitslo-
sengeld, Sozialgeld, Mutterschaftsgeld und personliche
Unterhaltszahlungen, aber nicht Wohngeld, Kindergeld,
Unterhaltszahlungen fiir Kinder und &hnliche Einkom-
mensformen.

Familienernihrerinnenhaushalte sind auf allen Qualifi-
kationsstufen vertreten; iiberdurchschnittlich viele von
ihnen gehoren allerdings dem Niedrigeinkommensbe-
reich an.

(Klenner/Klammer 2009)

Selbst in den Fillen, in denen Miitter den iiberwiegenden
Teil des Haushaltsnettoeinkommens durch ihre Erwerbs-
arbeit verdienen — also in der Rolle der ,,Familienernihre-
rin“ sind erfahren sie in der Mehrheit durch ihren Partner
nur wenig Entlastung im Haushalt und bei der Kinderer-
ziehung (Klenner/Klammer 2009). Sind Ménner in dieser
Familienkonstellation mit einem geringen Einkommen
beruflich selbstdndig, stehen einer partnerschaftlichen
Arbeitsteilung im Haushalt und bei der Kinderbetreuung
eine hohe zeitliche Beanspruchung und berufliche Flexi-
bilitatserfordernisse entgegen. Sind die Partner der Fami-
lienerndhrerinnen arbeitslos, hadern viele von ihnen mit
ihrer aktuellen Lebenssituation, die nicht dem klassischen
Selbstkonzept des ,,minnlichen Familienerndhrers* ent-
spricht, so dass selbst bei gegebenen Zeitressourcen keine
verlissliche Ubernahme der Betreuung von Kindern,
pflegebediirftigen Eltern oder der Hausarbeit erfolgt. Um-
gekehrt stellen auch viele dieser Frauen kaum Anspriiche
an ihre Partner, vor allem nicht im Pflegebereich. Indem
Familienerndhrerinnen fiir die Erwirtschaftung des
Hauptanteils des Haushaltseinkommens, aber auch weit-
gehend fiir die Haus- und generative Sorgearbeit zustén-
dig sind, dariiber hinaus ihre Partner emotional starken
miissen und ihnen fiir einen eventuellen beruflichen Wie-
dereinstieg den Riicken frei halten, kommt es offensicht-
lich zu erheblichen Belastungskumulationen, was mit
Blick auf den aktuellen Gesundheitszustand vieler Fami-
lienerndhrerinnen, aber auch mit Blick auf Chancen zum

langfristigen Erhalt ihrer Beschéftigungsfahigkeit einen
dringenden Handlungsbedarf anzeigt (ebenda).

6.2.3 Zeiten der Erwerbsarbeit
Erwerbsarbeitszeiten im Geschlechtervergleich

Auch im internationalen Vergleich bestitigen die europa-
weit durchgefiihrten Zeitbudgeterhebungen die besondere
Problematik der Belastung von erwerbstétigen Frauen bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Allerdings zeigt
sich, dass die Alltags- und Lebenszeit von Frauen in Paar-
haushalten mit Kindern in Deutschland im Lénderver-
gleich durch Zeit fir Hausarbeit und Kindererziehung
iiberdurchschnittlich intensiv gebunden ist. Das trifft
auch auf gut qualifizierte Miitter zu, die damit entlang ih-
res Lebenslaufs weit unter ihren beruflichen Moglichkei-
ten bleiben: So liegt die durchschnittliche Zeitverwen-
dung von Frauen mit Kindern unter sechs Jahren fiir
Erwerbsarbeit hierzulande mit 72 Minuten pro Tag deut-
lich hinter dem Zeitvolumen, welches franzdsische und
schwedische Frauen der Vergleichsgruppe fiir Erwerbsar-
beit investieren. Diese liegen mit 133 bzw. 137 Minuten
fast doppelt so hoch (European Commission 2004).

Kennzeichnend fiir die Entwicklung der Frauenerwerbs-
tatigkeit war in den vergangenen Jahren ein deutlicher
Anstieg der Erwerbstétigenquoten bei gleichzeitigem An-
stieg der Teilzeitquoten (vgl. hierzu ausfiithrlich Kapitel 5
Erwerbsleben). Die auf Vollzeitstellen umgerechnete Be-
schiftigungsquote der Frauen (Vollzeitdquivalente) stag-
nierte in Deutschland zwischen 2001 und 2006, vor al-
lem, weil die Arbeitszeit pro Person durch die Zunahme
der Minijobs gesunken ist (Kiimmerling et al. 2008: 1;
vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). In Vollzeitdquivalenten
sank die Beschiftigungsquote von Frauen sogar unter den
EU-Durchschnitt. Im Geschlechtervergleich zeigt sich zu-
dem, dass bei den Durchschnittsarbeitszeiten aller Voll-
zeit- und Teilzeitbeschiftigten die Kluft zwischen den Ar-
beitszeiten von Minnern und Frauen in Deutschland
weiter zunimmt. Wahrend Ménner 2001 durchschnittlich
8,8 Stunden langer gearbeitet haben als Frauen, waren es
2006 bereits 9,3 Stunden (Tab. 6.1).

Tabelle 6.1

Waochentliche Erwerbsarbeitszeiten der abhéingig
Beschiftigten (Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigte)
in Deutschland (2001 bis 2006, in Stunden)

2001 2004 2006
Insgesamt 35,0 34,3 34,0
Manner 39,0 38,5 38,4
Frauen 30,2 29,6 29,1

Quelle: Kiimmerling et al. (2008: 1)

Ungeachtet der 6ffentlichen Debatten iiber die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie hat sich der Einfluss von Ehe
und Kindern auf den zeitlichen Umfang der Erwerbsar-
beitszeiten von Frauen in den letzten Jahren nicht abge-
schwicht, sondern weiter verstirkt. Erwerbstétige verhei-
ratete Frauen und Frauen mit Kindern sind heute haufiger
auf dem Arbeitsmarkt aktiv, investieren aber durch-
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schnittlich deutlich weniger Stunden pro Woche in eine
Erwerbstétigkeit als 2001. Im europdischen Vergleich
fallt zudem auf, dass es kein anderes européisches Land
gibt, in dem die Teilzeit arbeitenden Frauen mit 18,2 Wo-
chenstunden so kurze Arbeitszeiten haben wie in West-
deutschland. Aufféllig ist schlieBlich, dass die Unter-
schiede in den Erwerbsarbeitszeiten zwischen Ménnern
und Frauen in Westdeutschland deutlich stirker ausge-
prégt sind als in Ostdeutschland (Tab. 6.2).

Tabelle 6.2

Unterschiede in den wochentlichen Erwerbsarbeits-
zeiten von Frauen und Méinnern in Ost- und
Westdeutschland im Zeitvergleich
(2001 bis 2006, in Stunden)

2001 2004 2006
Differenz Manner — 9,9 10,0 10,4
Frauen in
Westdeutschland
Differenz Manner — 4,7 5,0 5,0
Frauen in
Ostdeutschland

Quelle: Kiimmerling et al. (2008: 1)

Es ist empirisch gut dokumentiert, dass auch Méinner
heute ein Vereinbarkeitsproblem artikulieren. Es gibt in-
zwischen einen durchaus respektablen Viéterdiskurs
(Meuser 2009), allerdings steht das Bild der ,,neuen Va-
ter eher fiir eine normative Option (vgl. Kapitel 3 Recht)
als fiir die soziale Realitit. Die in der Studie ,,Frauen auf
dem Sprung* befragten kinderlosen Ménner wiirden fiir
den eigenen Nachwuchs nicht authéren zu arbeiten und
nur fiir sehr wenige kdme ein Einkommensverzicht in
Frage (Allmendinger 2009: 57). Auch bei Méannern mit
Kindern ist die Bereitschaft zum Verzicht auflerordentlich
gering. In der Studie ,,Méanner in Bewegung® zeigt sich
ebenfalls ein grofles Beharrungsvermogen: Selbst die
Vertreter des Typs ,,moderne Manner* wiinschen sich viel
Zeit fiir die eigene Karriere, eine romantische Beziehung
und viel Freizeit (Volz/Zulehner 2009). Diese Zielvorstel-
lungen kollidieren mit den Erwartungen der jungen Frau-
engeneration, die in der iibergroBen Mehrheit berufstitig
sein will, ohne deshalb auf Kinder zu verzichten, und da-
her auf eine partnerschaftliche Arbeitsteilung hofft.
80 Prozent der jungen Frauen beflirworten ein egalitires
Partnerschaftsmodell gegeniiber 40 Prozent der jungen
Mainner (BMFSFJ 2008). Die sogenannte ,,40/80-Misere*
zeigt, dass Frauen langst den Aufbruch in die Arbeitswelt
angetreten haben, wohingegen sich bei den Ménnern
zwar die verbale Zustimmung zu einer neuen Rollenviel-
falt abzeichnet, dieser folgen Taten bislang allerdings nur
zogerlich. Thr Engagement in der Familie soll nach Mog-
lichkeit nicht zu Lasten des Berufs gehen. Ménnerfor-
scher konstatieren einen Rollenkonflikt, da ménnliche
Identitét fest mit beruflichem Erfolg in der Erwerbswelt
verkniipft ist. Das Zuriickstellen des Berufs zugunsten der
Familie wird — von Ménnern und zum Teil auch von
Frauen — immer noch als ,,unménnlich® angesehen. Im-

merhin nehmen viele Ménner durchaus selbstkritisch
wahr, dass sie ihren Anspruch einer aktiven Vaterschaft
auch wegen der Reaktionen in ihrem beruflichen Umfeld
nicht einlésen konnen. Viter, die am Arbeitsplatz auf ihre
familialen Verpflichtungen hinweisen, treffen bei Vorge-
setzten und Kollegen oft auf Unverstidndnis und Ableh-
nung. Von den Vorgesetzten wird ein mangelnder berufli-
cher Einsatz unterstellt; Kollegen befiirchten haufig, dass
Mehrarbeit auf sie zukommt und bewerten das Anliegen,
das berufliche Engagement zugunsten familialer Ver-
pflichtungen zu reduzieren, als unsolidarische Zumutung
(Doge/Behnke 2005; Meuser 2009). Hinzu kommt, dass
das geschlechtsspezifische Einkommensgefélle zuun-
gunsten von Frauen nach der Geburt eines Kindes ein
stirkeres berufliches Engagement der Ménner nahelegt,
wohingegen Frauen aus dem Berufsleben aussteigen, und
zwar oft langer als urspriinglich geplant.

Der TAQ/HBS-Arbeitszeit-Monitor 2001 bis 2006 belegt
schlieBlich eindeutig den Zusammenhang, dass mit stei-
gender Zahl der Kinder die Arbeitszeit des Mannes eben-
falls ansteigt. Je mehr Kinder dagegen eine Frau hat,
desto niedriger ist der Umfang ihrer Erwerbsarbeitszeit.
Durch das Zusammenspiel der Minijob-Regelungen, dem
geltenden Einkommenssteuerrecht, das starke Einkom-
mensunterschiede zwischen den Ehepartnern begiinstigt,
und dem Mangel an verldsslichen Infrastrukturen der
Kinderbetreuung kommt es offensichtlich zu einer Be-
grenzung des weiblichen Arbeitsangebots (Kiimmerling
et al. 2008; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

Wie Abbildung 6.2 deutlich macht, sind zwischen 2000
und 2007 die Erwerbstétigenquoten westdeutscher Miitter
in Abhdngigkeit vom Alter ihrer Kinder geringfligig ge-
stiegen; dies galt vor allem fiir die Miitter von Kindern im
Kindergartenalter (3 bis 5 Jahre) sowie fiir die Miitter mit
erwachsenen Kindern im Haushalt, wo der Zuwachs am
deutlichsten war, allerdings mit dem generellen Anstieg
der (bisher niedrigen) Frauenerwerbstétigkeit in hoheren
Altersklassen in Zusammenhang stehen diirfte. Deutlich
ist jedoch vor allem der Riickgang des Anteils der voll-
zeitbeschiftigen Miitter ungeachtet des Alters der Kinder.
Selbst unter den westdeutschen Miittern, deren jlingstes
Kind schon 15 Jahre und élter ist, ist heute nur rund jede
vierte Mutter vollzeiterwerbstétig. In Ostdeutschland lie-
gen die Miittererwerbstitigkeit und auch der Vollzeitan-
teil unter den erwerbstétigen Miittern bei jedem Alter der
Kinder hoher. Jedoch sind die Erwerbstitigenquoten bei
den Miittern mit Schulkindern (jiingstes Kind zwischen
6und 17 Jahren) im Beobachtungszeitraum zum Teil
deutlich gesunken. Riickldufig war dabei auch in Ost-
deutschland vor allem der Anteil der vollzeiterwerbstéti-
gen Miitter.

Der Geschlechtervergleich fiir das Jahr 2007 (Abb. 6.3)
belegt das bekannte Muster einer vom Alter der Kinder
unabhingigen hohen Erwerbsbeteiligung von Vitern, die
im Westen noch hoher ist als im Osten. Ebenfalls vom Al-
ter der Kinder weitgehend unabhéngig ist der Arbeitsum-
fang: Nur jeweils ca. 3 Prozent bis 4 Prozent der west-
deutschen Viter arbeiten Teilzeit. Zwar liegt der Anteil in
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Abbildung 6.2

Anteil aktiv erwerbstiitiger Frauen nach Alter des jiingsten Kindes und Umfang der Erwerbstiitigkeit
in West- und Ostdeutschland (2000 und 2007, in Prozent)
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Quelle: Mikrozensus-Daten, Berechnungen von Christine Franz, IAQ, im Auftrag der Sachverstindigenkommission fiir den vorliegenden Bericht,

2010
Abbildung 6.3
Anteil aktiv erwerbstiitiger Frauen und Miinner nach Alter des jiingsten Kindes und Umfang der
Erwerbstitigkeit in West- und Ostdeutschland (2007, in Prozent)
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Quelle: Mikrozensus-Daten, Berechnungen von Christine Franz, IAQ, im Auftrag der Sachverstindigenkommission fiir den vorliegenden Bericht,

2010

Ostdeutschland etwas héher, jedoch muss davon ausge-
gangen werden, dass Teilzeitarbeit hier (wie auch bei ost-
deutschen Frauen) héufig keine freiwillig gewéhlte Op-
tion ist. Lediglich die in beiden Gebieten geringfligig
hoheren Teilzeitanteile bei Vitern der jiingsten Kinder
konnten ein Indiz fiir eine familidr bedingte Arbeitszeitre-
duzierung bei einem kleinen Teil der Viter sein.

Die zum Ausdruck kommende geringe Arbeitsmarktbe-
teiligung von Miittern zeigt sich besonders deutlich bei
einer Betrachtung des durchschnittlichen Erwerbsarbeits-
volumens pro Frau der betrachteten Miittergruppe.
Durchschnittlich werden von westdeutschen Miittern je
nach Altersgruppe ihrer (minderjdhrigen) Kinder zwi-
schen 6,3 und 19,1 Erwerbsstunden pro Woche geleistet.
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Selbst die Gruppe der westdeutschen Miitter mit 15- bis
17-jéhrigen Kindern ist damit auf dem Arbeitsmarkt
heute insgesamt nur mit der Hilfte des vollzeitigen Ar-
beitsvolumens titig. In Ostdeutschland entfallen schon
auf die Miitter mit 3- bis 5-jahrigen Kindern durchschnitt-
lich 20 Erwerbsstunden pro Woche, allerdings steigt auch
hier der Wert nur auf 25 Stunden bei Miittern mit fast
volljdhrigen Kindern. Im Vergleich der beiden Erhe-

Abbildung 6.4

bungszeitpunkte 2000 und 2007 fillt auf, dass die Ar-
beitsvolumina in fast allen Altersgruppen des jiingsten
Kindes zwischen 0 und 17 Jahren — mit einer Ausnahme —
geringer ausfallen als im Jahr 2000. Westdeutsche Viter
weisen dagegen in allen Altersgruppen ihres jlingsten
Kindes ein hoheres Arbeitsvolumen auf als ostdeutsche
Viter (Abb. 6.4 und Abb. 6.5).

Arbeitsvolumen pro Kopf, Frauen nach Alter des jiingsten Kindes in West- und Ostdeutschland
(2000 und 2007, in Stunden pro Woche)
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Abbildung 6.5

Arbeitsvolumen pro Kopf, nach Alter des jiingsten Kindes, Miinner und Frauen in West- und Ostdeutschland
(2007, in Stunden pro Woche)
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Damit setzt sich ein Trend fort, der auch in einer Befra-
gung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Insti-
tuts der Hans-Bockler-Stiftung (WSI) von 2003 konsta-
tiert wurde: Bei den Vitern sind Differenzen nach dem
Alter ihrer Kinder nicht auszumachen. Unabhingig da-
von, wie alt die Kinder sind, haben Viter tatsdchliche Ar-
beitszeiten von rund 44 Stunden pro Woche (Klenner/
Pfahl 2009). Der Vergleich europdischer Zeitbudgetstu-
dien liefert zugleich die Erkenntnis, dass die jeweiligen
familien-, geschlechter- und sozialpolitischen Rahmenbe-
dingungen eng mit den jeweiligen Zeitverwendungsmus-
tern von Frauen und Ménnern korrespondieren. Zudem
fuhrt die lebenslaufrelevante Institution ,,Arbeitsmarkt®
in Deutschland mit ihren nach wie vor am Ideal der
,.ménnlichen Normalerwerbsbiografie” orientierten Vor-
gaben dazu, dass im Jahr 2005 immerhin 62 Prozent der
Minner Uberstunden geleistet haben, Méanner mit Kin-
dern tun das sogar noch haufiger (67 Prozent). Das tat-
sdchliche Erwerbsverhalten von Mannern ist also insge-
samt bisher nicht familienfreundlicher geworden, was
allerdings nicht in erster Linie mit ihren individuellen
Praferenzen, sondern mit der vorherrschenden Kultur lan-
ger Anwesenheitszeiten als Ausdruck eines hohen beruf-
lichen Engagements zu tun hat (Bauer et al. 2004; Meuser
2009; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben)®.

Arbeitszeitwiinsche von Miittern und Vitern

Zwischen den gewlinschten und den tatsidchlichen Ar-
beitszeiten von Méannern und Frauen, insbesondere auch
von Vitern und Miittern, bestehen erhebliche Diskrepan-
zen (Abbildung 6.6). Eltern, die sich in einem abhéngigen
Beschiftigungsverhéltnis befinden, wiinschen sich insge-
samt kiirzere Arbeitszeiten, als sie gegenwairtig haben.
Drei Viertel der Viter und mehr als die Hélfte der Miitter
(53 Prozent) wiirden gern ihre Arbeitszeiten reduzieren
(Klenner/Pfahl 2009: 272). 86 Prozent der Miitter mit
normaler Vollzeit!® und 99 Prozent mit {iberlanger Voll-
zeit!0! artikulieren den Wunsch nach einer Arbeitszeitver-

9 Auch der Blick ins Nachbarland Frankreich zeigt, dass dort unge-
achtet einer deutlich stirkeren zeitlichen Erwerbsbeteiligung von
Frauen ebenfalls eine betrichtliche Persistenz von Geschlechterrol-
len existiert. In Frankreich leisten berufstitige Frauen mit Kindern
pro Jahr 680 Stunden mehr Hausarbeit als ihr Partner (Rauschenbach
2000). Aufgrund dieses Ungleichgewichts wird dort inzwischen ein
dramatisches Absinken der Geburtenrate befiirchtet (Régnier-Loilier
2009). Demnach scheinen berufliche Unabhingigkeit, politische
Teilhabe und ein breites Netz an 6ffentlicher Kinderbetreuung als
Bedingungsgefiige fiir die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit
offensichtlich nicht hinreichend zu sein. Es fehlt eine vierte Sdule der
Geschlechterdemokratie: eine gleichwertige Verteilung von Hausar-
beit und generativer Sorgearbeit im Alltag und entlang des Lebens-
laufs (ebenda). Folglich, so fordert es die franzosische Soziologin
Méda, miissen die scheinbar privaten Angelegenheiten stirker ins 6f-
fentliche Bewusstsein geriickt werden (Méda 2001; 2009). Letztlich
wird es hier wie dort institutioneller Flankierungen fiir Lebensverldu-
fe von Frauen und Ménnern bediirfen, in denen Erwerbs-, Haus- und
generative Sorgearbeit, aber auch biirgerschaftliches ehrenamtliches
Engagement als selbstverstindlicher Ausdruck eines verantwortli-
chen Erwachsenendaseins gelebt werden koénnen.

100 Unter normaler Vollzeit wird hier eine Vollzeitbeschiftigung mit 35-
40 Wochenstunden verstanden.

101 Unter iberlanger Vollzeit wird hier eine Vollzeitbeschiftigung mit
mehr als 40 Wochenstunden verstanden.

kiirzung. Gleiches gilt auch fiir die iibergroBe Mehrheit
der Viter mit iiberlanger Vollzeit (96 Prozent). Gleich-
wohl spiegelt sich in den konkreten Arbeitszeitwiinschen
von Miittern und Vétern nach wie vor eine geschlechts-
spezifische Schieflage wider: Miitter mochten im Durch-
schnitt knapp 26 Wochenstunden, Viter 37 Wochenstun-
den arbeiten. Andere Studien weisen nach, dass die
Wunscharbeitszeiten von abhingig beschéftigten Frauen
und Ménnern insgesamt mit 30 bzw. 39 Stunden pro Wo-
che nur etwas hoher ausfallen als bei abhingig beschif-
tigten Miittern und Vitern (Holst 2007). Die Wunschar-
beitszeiten von Miittern und Vitern liegen in der
Bundesrepublik Deutschland demnach im Korridor zwi-
schen hoher Teilzeit und geméBigter Vollzeit. Zu denjeni-
gen, die ihre Arbeitszeit gern ausdehnen wiirden, gehort
ein betrichtlicher Teil der teilzeitbeschéftigten Miitter:
Fast jede Zweite wiirde ihre tatsdchliche Arbeitszeit gern
aufstocken. Unter den Miittern, die mit weniger als
15 Wochenstunden einer marginalen Teilzeitbeschéfti-
gung nachgehen, sind es mit 72 Prozent sogar fast drei
Viertel, die ihre Arbeitszeit gern verlingern wiirden
(ebenda). Der Wunsch der Viter auf eine Verkiirzung ih-
rer Wochenarbeitszeit bezieht sich vor allem auf nicht ge-
wiinschte Uberstunden. Acht von zehn Vitern wiinschen
sich die Einhaltung einer normalen Vollzeitbeschéftigung
mit 35 und 40 Wochenstunden.

Insgesamt zeigt sich, dass liberlange Vollzeitbeschafti-
gung von mehr als 40 Stunden pro Woche, die von Vitern
héufig praktiziert wird, mit den Anforderungen an eine
erfiillte Partnerschaft mit Kind(ern) und den damit einher-
gehenden Zeitbindungen durch generative Haus- und Sor-
gearbeit nicht kompatibel ist. Uberlange Vollzeit wird
zwar geleistet, wenn das vom Arbeitgeber verlangt wird,
gewlinscht sind allerdings kiirzere Arbeitszeiten.

Unter der Perspektive verbundener Lebensverldufe
(,,linked lives; vgl. Kapitel 1 Einleitung) zeigt sich, dass
die in Deutschland immer noch bestehende faktische Po-
larisierung der Arbeitszeiten innerhalb von Partnerschaf-
ten keineswegs ein Abbild der Vorstellungen von Eltern
ist. Miitter und Viter artikulieren ein deutliches Interesse
daran, ihre Arbeitszeitvolumina aneinander anzundhern
(Klenner/Pfahl 2009: 273). Bei Paaren mit einer egaliti-
ren Arbeitszeitkonstellation, in der beide Partner in Voll-
zeit oder in liberlanger Vollzeit arbeiten, mochten beide
ihre Arbeitszeit reduzieren. Eine Ausnahme bilden die
Teilzeit-Teilzeit-Paare. Hier wollen die Miitter ihre Ar-
beitszeit moderat, die Viter deutlich um durchschnittlich
14 Stunden aufstocken. In Paarkonstellationen, in denen
der Mann Vollzeit, die Frau Teilzeit arbeitet, wollen Vater
weniger, Miitter gern mehr Stunden pro Woche arbeiten,
um eine Anndherung ihrer Arbeitszeiten zu erreichen.
Und auch bei Paarkonstellationen mit einem Alleinver-
diener mochte der jeweils erwerbstitige Partner seine Ar-
beitszeit reduzieren. Insbesondere der mannliche Allein-
verdiener wiirde statt durchschnittlich 45 Stunden eine
Wochenarbeitszeit von 37 Stunden bevorzugen. Diese Er-
gebnisse unterstreichen, dass bei einem Teil der Miitter
und Viter in Deutschland offenbar ein erhebliches Mal}
an Zeitknappheit besteht. Welche Folgen sich daraus fiir
die Qualitit des Familienalltags, fiir die Sozialisation der
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Abbildung 6.6

Tatsiichliche und gewiinschte Wochenarbeitsstunden von Miittern und Vitern in Deutschland
(2003, in Stunden pro Woche)*

MUTTER

BEIDE ELTERNTEILE 38,5
VOLLZEIT

BEIDE ELTERNTEILE 44,7
UBERLANGE VOLLZEIT

BEIDE ELTERNTEILE 23,9
TEILZEIT

EIN ELTERNTEIL VOLLZEIT, 20,2
DER ANDERE TEILZEIT

EIN ELTERNTEIL ARBEITET, 32,6
DER ANDERE NICHT

I tatsichliche Wochenarbeitsstunden

VATER
37,6
48,3
18,1
38,9

44,7

gew(inschte Wochenarbeitsstunden

" Telefonische Befragung von 2.000 abhingig beschiftigten Vitern und Miittern, gewichtet
Quelle: WSI-Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenbefragung 2003, vgl. Hans-Bockler-Stiftung (2008: 5)

Kinder, fir Gesundheit und Leistungsvermdgen der El-
tern ergeben, wurde bisher in Deutschland allerdings
kaum erforscht (Klenner/Pfahl 2009: 273).

6.2.4 Zeiten fiir unbezahlte Arbeit — Hausarbeit,
Kinderbetreuung, Pflege und freiwilliges
Engagement

Hausarbeit und Kinderbetreuung — Arrangements
zwischen Eigenarbeit und ,,Outsourcing*

Zeitbindungen fur die tédglich anfallende Hausarbeit, fiir
Kindererziehung und die Versorgung von pflegebediirfti-
gen Familienangehorigen variieren entlang des Lebens-
laufs tber alle Status- und Bildungsgruppen hinweg —
immer noch sehr deutlich nach Geschlecht. Allerdings

Abbildung 6.7

begiinstigt eine Vollzeiterwerbstétigkeit der Frau in einer
Partnerschaft mit Kindern tendenziell die Beteiligung ih-
res Mannes an der anfallenden Hausarbeit. Demgegen-
iber zeigen sich keine relevanten Unterschiede in den
Zeitbudgets von Vitern fiir Hausarbeit in Abhangigkeit
davon, ob Miitter einer Teilzeitbeschiftigung nachgehen
oder ob sie nicht erwerbstitig sind (Abb. 6.7).

Auffillig ist, dass sich die Zeitvolumina von Frauen fiir
verschiedene Aktivititen im Haushalt in Abhéngigkeit
von ihrem Bildungsniveau deutlich unterscheiden. So in-
vestieren berufstitige Akademikerinnen mit Kindern
etwa in die Bekostigung ihrer Familien tédglich 22 Minu-
ten weniger Zeit als der Durchschnitt aller verheirateten
und erwerbstédtigen Miitter. Ebenso wenden sie tdglich
fast eine Viertelstunde weniger Zeit fiir die Wiaschepflege

Durchschnittliche Zeitverwendung von Miittern mit unterschiedlichem Erwerbsstatus und den dazugehérigen
Vitern fiir hauswirtschaftliche Titigkeiten (2001 und 2002, Stunden pro Tag)

|
Vollzeit

Teilzeit

|
nichterwerbstétig

I \\Anner

Frauen

Quelle: BMFSFJ und Statistisches Bundesamt (2003); eigene Berechnungen
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und knapp 20 Minuten weniger Zeit fiir die Wohnungsrei-
nigung auf. Das konnte zum einen im Zusammenhang mit
einer etwas starkeren Unterstiitzung der Akademikerin-
nen durch ihre Partner stehen oder auf eine zeitlich effi-
ziente Haushaltsfithrung hindeuten. Mdglicherweise ist es
aber auch auf andere Strategien zuriickzufithren: Da es
sich bei diesen Tétigkeiten um notwendige und nicht bzw.
nur begrenzt aufschiebbare Tatigkeiten handelt, ist es na-
heliegend, dass besonders in Akademiker- und Akademi-
kerinnenhaushalten mit hohem Haushaltseinkommen ein
Teil dieser Aufgaben durch die Inanspruchnahme von
Dienstleistungen abgegeben wird (Meier-Grawe/Zander
2005). Diese Annahme findet ihre Bestétigung in dem Er-
gebnis, dass immerhin 15 Prozent der vollzeiterwerbstéti-
gen Akademikerinnen bezahlte Hilfe und Unterstiitzung
bei der Reinigung und Pflege von Haus und Wohnung
durch Dritte nutzen; also deutlich mehr als der Durch-
schnitt aller erwerbstitigen Verheirateten (4,1 Prozent).
Uberdurchschnittlich hoch ist bei diesen Frauen auch die
Inanspruchnahme von bezahlten Hilfeleistungen im Be-
reich Kinderbetreuung und Mahlzeitenzubereitung (Sta-
tistisches Bundesamt 2004: 128).

Der Ausbau solcher haushalts- und personenbezogenen
Dienstleistungen steht in den néchsten Jahren in Deutsch-
land dringend an, weil dadurch die Balance zwischen
Haushaltsfiihrung, Kinderbetreuung und Erwerbsarbeit
insbesondere von qualifizierten Miittern (und Vétern) er-
leichtert wird. Indem sie bereit sind, einen Teil ihres
Erwerbseinkommens in diese haushalts- und personenbe-
zogenen Dienste zu investieren, entstehen neue Arbeits-
platze im Dienstleistungsbereich, die allerdings aufgrund
der schattenwirtschaftlichen Konkurrenz ,,Markteinfiih-
rungshilfen® bendtigen, etwa zur Etablierung von haus-
halts- und personenbezogenen Dienstleistungsagenturen.
Auf diese Weise konnten und sollten sozialversicherungs-
pflichtige Beschéftigungsperspektiven auch fiir Frauen
der mittleren und unteren Bildungsgruppen erschlossen
werden. Allerdings steigen die Qualitdtsanspriiche an
diese Dienstleistungen stetig an, so dass die Ausbildun-
gen, aber auch die Arbeitsbedingungen in den verschiede-
nen sozialen, d. h. ,lebensdienlichen” Berufen dringend
verbessert werden miissen. Denn schon heute nehmen die
offenen Stellen in den haushaltsnahen, betreuenden und
pflegerischen Berufen zu. Der Berufsbildungsbericht
2010 gibt dariiber Auskunft, dass der Anteil derjenigen
Personen, die mit dem ,,Dienst am Menschen® ihr Geld
verdienen werden, bis zum Jahre 2025 noch weiter ex-
pandieren wird. Spétestens ab 2014 wird ein deutlicher
Fachkriftemangel in den Sozial- und Gesundheitsberufen
offenkundig werden, und zwar sowohl in solchen, die ei-
nen Hochschulabschluss voraussetzen, als auch in jenen,
die eine Qualifikation unterhalb des Hochschulniveaus
erfordern.'2 Der Bedarf an unqualifizierten bzw. ange-
lernten Jobs bei einem gleichzeitig bestehenden Uberan-

102 Demgegeniiber werden Beschiftigungszuwéchse bei den technisch-
naturwissenschaftlichen Berufen, die in der 6ffentlichen Diskussion
der vergangenen Jahre und auch heute eher im Zentrum standen und
stehen, vergleichsweise geringer ausfallen (BMBF 2010).

gebot an solchen Arbeitskréften wird dagegen insgesamt
zurlickgehen (BMBF 2010).

In der Zusammenschau verschiedener wissenschaftlicher
Analysen und Studien, die sich in den beiden zuriicklie-
genden Dekaden den vielféltigen Problemen der Verein-
barkeit von Beruf und Familie gewidmet haben, iiber-
rascht diese Entwicklung kaum. Es zeigt sich eine
ausgeprigte Dienstleistungs- und Versorgungsliicke in
Deutschland, die es bedarfsorientiert und zeitnah zu
schlieflen gilt.!93 Wie die bereits genannte qualitative Stu-
die zum Essalltag berufstdtiger Miitter in Westdeutsch-
land belegt, miissen die bestehenden Versorgungsdefizite
an Kindertagesstétten und Schulen durch weibliche Netz-
werke in Gestalt von bezahlten Kindermédchen, Tages-
miittern und Haushaltshilfen individuell iiberbriickt und
immer wieder neu arrangiert werden. Dafiir wird dann oft
ein erheblicher Teil des durch eigene Berufstitigkeit er-
zielten Einkommens ausgegeben. Dabei zeigt sich, dass
gerade Akademikerinnen mit den oft als bescheiden emp-
fundenen milieugeprigten ,,Kochkiinsten (Dosenravioli,
Wirstchen aus dem Glas, Eierpfannkuchen etc.) der ge-
gen Entgelt eingestellten Haushaltshilfen oder Au-pairs,
die sie insbesondere fiir die mittdgliche Versorgung ihrer
Kinder im schulpflichtigen Alter privat engagieren miis-
sen, keineswegs zufrieden sind. Sie haben gegenwirtig
aber vielfach keine andere Wahl. Sie wiirden jedoch in al-
ler Regel eine gute Verpflegung ihrer Kinder in Kinderta-
geseinrichtungen und Schulen vorziehen. Wenn vollzeit-
beschiftigte Miitter eine Kindertagesstitte oder Schule
mit einer guten Essensversorgung gefunden hatten,
brachten sie ihre Erleichterung dariiber ausfiihrlich in den
Interviews zur Sprache. Oft stehen solche Losungen im
sozialen Umfeld allerdings nicht zur Verfiigung, so dass
die vollzeitbeschiftigten Miitter auch dadurch gegenzu-
steuern versuchen, dass sie am Abend und am Wochen-
ende personlich fiir eine ausgewogene und gesunde Er-
nidhrung sorgen, Fast Food Restaurants weitestgehend
meiden und ausschlieBlich qualitativ hochwertige Le-
bensmittel in ihrem Haushalt bevorraten. Auf private
Netzwerkpersonen wie GrofBeltern konnen gerade diese
Miitter in der Regel an ihrem Wohnort nicht zuriickgrei-
fen, weil sie wegen ihrer akademischen Ausbildung oder
infolge einer attraktiven beruflichen Position fiir sich
selbst oder ihren Partner bestimmten Mobilitdtszwéngen
unterliegen (Leonhduser et al. 2009). Auffallig ist aber
auch die groBle Diskrepanz zwischen dem Anspruch an
eine qualitativ gute Essensversorgung fiir die Kinder und
der praktizierten werktéglichen Verpflegung der berufs-
orientierten Netzwerkerinnen selbst. Sie betrachten ihre
Erwerbsarbeitszeit, die zugleich die ,kindbetreute Zeit*
ist, groBtenteils als zu wertvoll, um sich selbst eine Mit-
tagspause zu gonnen. Dadurch kommt allerdings die ei-

103 Derzeit existiert in Deutschland in diesem Bereich ein ,,schwarz-grau
melierter” Arbeitsmarkt, wo privilegierte Beschiftigte ihre Haus-
und generative Sorgearbeit iiberwiegend in Form von Minijobs an
Hausfrauen und Arbeitslose mit und ohne Migrationshintergrund de-
legieren. Es besteht die reale Gefahr, dass sich hier inmitten unserer
demokratischen Gesellschaft quasi feudale Beschéftigungsverhalt-
nisse etablieren, wo Beschiftigte weder Arbeitsrechte noch demokra-
tische Mitwirkungsrechte haben (Lutz 2005; Rerrich 2009).
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gene Versorgung, aber auch die Pflege von Sozialkontak-
ten im Berufsalltag deutlich zu kurz. Aufgrund des engen
Zeitfensters am Morgen gibt es aulerdem viele berufsori-
entierte Netzwerkerinnen, die zum Beispiel morgens ge-
gen 7.00 Uhr zu Hause nur nebenbei einen Kaffee trinken
und gegen 13.00 Uhr zum ersten Mal am Tag {iberhaupt
etwas essen. Es kann vorausgesetzt werden, dass diese
Miitter wissen, dass ihr Essverhalten aus erndhrungsphy-
siologischer Sicht ungesund ist und sich nachteilig auf
ihre Konzentrations- und Leistungsfahigkeit auswirkt. Thr
Erndhrungswissen kann aufgrund von verdichteten Ar-
beitsbedingungen in vielen Berufsfeldern jedoch nicht zur
Anwendung kommen. Hier kristallisiert sich ein bisher
weitgehend vernachlissigtes Handlungsfeld der betriebli-
chen Gesundheitsforderung heraus, das vor allem in Ge-
stalt von arbeitsplatznahen und flexiblen Nahrungsange-
boten bestehen sollte. Arbeitgeber sollten diesem Thema
kiinftig einen weitaus groferen Stellenwert zumessen, um
die Motivation und Leistungsféhigkeit ihrer Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen bzw. ihrer weiblichen und ménnli-
chen Fiihrungskrifte zu erhalten und zu stirken. Auch in
dieser Hinsicht besteht ein grofer zeitpolitischer und in-
frastruktureller Handlungsbedarf (ebenda).

Die Zeiten von berufstitigen und nicht berufstitigen
Frauen in Familienhaushalten erfiillen nach wie vor eine
gesellschaftliche Scharnier- und Pufferfunktion: Sie ver-
mitteln und synchronisieren die Zeitstrukturen zwischen
Erwerbs- und Familienleben und federn die ,,Wechsel-
falle des Lebens ab, indem sie bei ausfallenden Schul-
stunden, plotzlichen Erkrankungen oder unerwarteten
Uberstunden und Dienstreisen ihrer Partner flexibel zur
Verfligung stehen. Durch die zunehmende Integration von
Frauen in Erwerbsarbeit und die stirkere Artikulation ei-
gener Interessen werden diese bislang unsichtbar zur Ver-
fiigung gestellten ,,Zeitpuffer” aber zunehmend zur knap-
pen Ressource (Jurczyk 2009: 37 ff.).

Problematische zeitliche Situationen anderer Art bestehen
bei einkommensarmen und erwerbslosen Miittern und
Vitern, deren Zahl in den zuriickliegenden Jahren zuge-
nommen hat. Bei alleinerzichenden Miittern mit Einkom-
mensarmutsrisiko!%4 entfallen im Durchschnitt lediglich
1 Stunde und 10 Minuten auf eine Erwerbstétigkeit und
die damit verbundenen Titigkeiten. Ohne Armutsrisiko
sind es tiglich 3 Stunden und 22 Minuten (Holz 2004: 47).
Demgegeniiber wenden Miitter in Familien mit Armutsri-
siko deutlich mehr Zeit als Miitter ohne Armutsrisiko fiir
Haushalt und Kinderbetreuung auf, und zwar unabhingig
davon, ob diese Miitter alleinerzichend sind oder mit ei-
nem Partner in einem gemeinsamen Haushalt zusammen-
leben. Berufstitige Miitter ohne Armutsrisiko investieren
tidglich durchschnittlich mehr als eine Stunde weniger
Zeit in die Betreuung ihrer Kinder. Ein hohes Quantum an
verfligbarer Zeit ist aber in diesen Familien nicht gleich-
zusetzen mit familialer Qualitdtszeit. Armutsstudien be-

104 Das relative Einkommensarmutsrisiko wird gemessen an einer Ar-
mutsschwelle in Héhe von 60 Prozent des Medians der bedarfsge-
wichteten verfligbaren Haushaltseinkommen. Personen, die iiber we-
niger als 50 Prozent des Medianeinkommens verfligen, werden als
einkommensarm bezeichnet.

richten eher iiber Desorganisationstendenzen im Famili-
enalltag armer Familien, die sich zum Beispiel in einem
zunehmenden ,Entgleiten von Zeitstrukturen® zeigen,
was mit negativen Konsequenzen fiir die Bildungsbiogra-
fien ihrer Kinder einhergeht (Meier et al. 2003). Im An-
schluss an die prominente Marienthal-Studie, die in den
1930er Jahren erstmals die sozio-psychologischen Folgen
lang anhaltender Arbeitslosigkeit untersucht hat (vgl.
Jahoda et al. 1975), erweist sich auch heute die, infolge
von Arbeitslosigkeit entstehende, freie Zeit oftmals als
»tragisches Geschenk®. Allerdings differenzieren sich fa-
miliale Armutslagen immer mehr aus und benétigen auch
unter dem Aspekt der Zeitpolitik passgenaue Hilfen. So
sind etwa fiir Angehorige von Geringverdienerhaushalten
mit hdufig atypischen Arbeitszeiten passgenaue infra-
strukturelle Angebote der Bildung, Betreuung und Ge-
sundheitsforderung im sozialen Nahraum von grofler Be-
deutung und konnen fiir diese Kinder und ihre Eltern in
belastenden Lebenssituationen so etwas wie eine ,,struk-
turelle zweite Heimat®“ (Lanfranchi 2006) bieten. Dage-
gen sind diese Einrichtungen fiir arme Kinder und Fami-
lien ein Risiko, wenn friith selektiert wird, fachliche
Qualititsstandards nicht eingehalten werden und der poli-
tische Wille fiir eine entsprechende Prioritdtensetzung bei
Investitionen fehlt.

Pflegetiitigkeiten

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels kris-
tallisiert sich aber noch ein weiteres Problem der ge-
schlechtsspezifischen Zeitbindung durch generative Sor-
gearbeit im Lebensverlauf heraus: das Problem der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. 2007 waren insge-
samt 2,13 Millionen Menschen in Deutschland pflege-
bediirftig im Sinne des Pflegeversicherungsgesetzes
SGB XI (Statistisches Bundesamt 2008: 4). Durch die
Zunahme von Hochaltrigkeit!®S sowie die in den kom-
menden Jahren alt werdenden geburtenstarken Jahrginge
wird die Zahl der pflegebediirftigen Menschen bis 2050
von derzeit 2,13 Millionen etwa auf 4 Millionen Men-
schen zunehmen (vgl. Kapitel 7 Alter). Die Anzahl der
(potenziellen) Pflegepersonen wird sich dagegen im glei-
chen Zeitraum um etwa 30 Prozent verringern (BMFSFJ
2009: 127).10¢ Von den gut 2 Millionen Menschen, die in
Deutschland im Sinne des Pflegeversicherungsgesetzes
2007 pflegebediirftig waren, wurden 1,54 Millionen Pfle-
gebediirftige zu Hause versorgt (Statistisches Bundesamt
2008: 27). Die Anwesenheit einer hilfe- oder pflegebe-
diirftigen Person im Haushalt fiihrt zu erheblichen Verén-
derungen der individuellen Zeitverwendungsmuster im
Bereich Erwerbs- und Hausarbeit bei 30- bis 65-jahrigen
Haushaltsmitgliedern: 71 Prozent der Pflegebediirftigen,
die in Privathaushalten versorgt worden sind, wurden
2002 ausschlieBlich von Familienangehdrigen gepflegt,

105 Als ,,hochaltrig werden Menschen bezeichnet, die dlter als 80 Jahre
alt sind.

106 Im Bereich der professionellen Hilfe wird die skizzierte Entwicklung
dagegen zu starken Zuwachsraten fithren. Bis 2050 wird eine Ver-
dreifachung der Arbeitsplétze in der Altenpflege prognostiziert (vgl.
Institut der Deutschen Wirtschaft K6ln 2009).
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d. h. ohne Unterstiitzung von ambulanten Diensten. Auf-
grund der normativ-genderspezifischen Erwartungen
werden auch Pflegetitigkeiten nach wie vor eher von
Frauen tibernommen: 2002 waren 73 Prozent der pflegen-
den Angehorigen weiblich (Schneekloth/Wahl 2005: 77).
Dabei ist jedoch zu beachten, dass es in familidr-hiusli-
chen Arrangements oft nicht nur eine Hauptpflegeperson
gibt. Vielmehr helfen hier durchschnittlich 2,1 Helfer mit
(Schneekloth/Leven 2003: 18). Das hat zur Folge, dass
sich das starke Engagement von Frauen gegeniiber Mén-
nern im Bereich der hiuslich-privaten Pflege etwas relati-
viert. Eine Konzentration allein auf die Hauptpflegeper-
sonen kann dazu fiithren, ,,dass der von Méannern geleistet
Beitrag in der hiuslichen Pflege, der hiufig in der Unter-
stiitzung der weiblichen Hauptpflegeperson liegt, unter-
schitzt wird“ (Backes et al. 2008: 17).107 Backes et al.
kritisieren das sozialversicherungsrechtliche und sozial-
statistische Konzept der Hauptpflegeperson auch, weil
dieses ,,auf die Komplementaritit eines traditionell minn-
lichen ,Haupterndhrers® mit einer traditionell weiblichen
,Hauptpflegeperson‘,, hindeutet und die bundesdeutsche
Sozial- und Familienpolitik im Feld der Altenhilfe damit
einem familialistischen Leitbild verhaftet bleibt (ebenda).

In lebensverlaufsbezogener Perspektive zeigt sich, dass
die Wahrscheinlichkeit, Hauptpflegeperson zu sein, bei
Mainnern mit zunehmendem Alter steigt, wihrend sie bei
Frauen in leicht umgekehrt U-féormigen Zusammenhang
steht. Den Daten des Alters-Surveys 2002 zufolge pfle-
gen 424 Prozent der befragten Minner gegeniiber
62,7 Prozent der befragten Frauen in der Altersgruppe der
40- bis 54-Jahrigen als Hauptpflegeperson. In der Alters-
gruppe der 55- bis 69-Jahrigen bezeichnen sich 52,6 Pro-
zent der befragten Manner sowie 71,7 Prozent der befrag-
ten Frauen als Hauptpflegeperson. In der Altersgruppe
der 70- bis 85-Jéhrigen schlieBlich pflegen 70,4 Prozent
der befragten Ménner als Hauptpflegeperson gegeniiber
59,1 Prozent der befragten Frauen. Insgesamt nehmen
also tiber die Altersgruppen hinweg die Geschlechterdif-
ferenzen bei den Pflegepersonen ab. Allerdings bringt der
hohere Anteil der Ménner in der letzten Alterskohorte der
70- bis 85-Jdhrigen lediglich eine Tendenz zum Aus-
druck, denn ,,in absoluten Zahlen wiirden die wenigen
pflegenden [...] Ménner freilich kaum ins Gewicht fal-
len* (Kiinemund 2010: 19).

Der Ost-West-Vergleich zeigt, dass in Ostdeutschland Ge-
schlechterunterschiede bei der privaten Pflege deutlich
stirker ausgeprégt sind als in Westdeutschland. So be-
zeichnen sich im Alterssurvey 2002 in Ostdeutschland
82 Prozent der in Pflegetitigkeit eingebundenen befrag-
ten Frauen als Hauptpflegeperson, jedoch nur 45 Prozent
der befragten Manner (Kiinemund 2010: Tabelle A25). In
Westdeutschland féllt diese Differenz deutlich geringer
aus. Hier bezeichnen sich insgesamt 62 Prozent der be-
fragten Frauen und 52 Prozent der befragten Manner als
Hauptpflegeperson des héuslich privaten Pflegearrange-

107 Die Ménnerarbeit der Evangelischen Kirche hat 2010 ein Positions-
papier zum Thema ,,Mehr Ménner in die Pflege* verabschiedet, vgl.
http://www.maennerarbeit-ekd.de/html/pflege.html (20. Dezember 2010).

ments (ebenda). Eine Ursache konnte in der ausgewoge-
neren Einbindung beider Geschlechter in die Erwerbsté-
tigkeit in Ostdeutschland liegen, durch die Frauen und
Minner bei der Ubernahme von Pflegetitigkeiten wih-
rend der Erwerbsphase vor &hnliche Probleme gestellt
werden.

Mainner pflegen bislang vor allem, wenn sie selbst bereits
im Rentenalter sind (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Ka-
pitel 7 Alter) und dann vorrangig ihre Partnerinnen. In der
spiten Partner- bzw. Partnerinnenpflege im Alter von
iiber 65 Jahren'%® sind Ménner und Frauen anndhernd
gleichgewichtig vertreten (Langehenning 2009: 20). Das
bestitigen auch die Ergebnisse der aktuellen dritten Welle
des Alterssurveys 2008: ,,Hier wird sehr deutlich, dass die
Geschlechterdifferenzen iiber die Altersgruppen hinweg
betrachtet abnehmen® (Kiinemund 2010: 19). So pflegen
in der éltesten Gruppe der 70- bis 85-jahrigen Befragten
11 Prozent der Frauen und 9 Prozent der Ménner regel-
méBig privat. Da Frauen jedoch eine hohere Lebenser-
wartung haben und in (Ehe-)Beziehungen meist jiinger
sind, stehen sie dennoch ihren hilfs- und pflegebediirfti-
gen Ménnern sehr viel haufiger als Pflegeperson zur Ver-
fligung. Klar ist daher: Frauen leben weiterhin langer und
sind in den Paarbeziechungen noch immer jiinger, sie wer-
den also weiterhin seltener auf Partner zurtickgreifen kon-
nen als Ménner. Bevor pflegebediirftige Menschen in ei-
nem Pflegeheim versorgt werden, iibernehmen aber die
(Schwieger-)Kinder oder auch nichtfamilidre Pflegeper-
sonen die hdusliche Pflege — und das in immer stérkerem
MafBe. So wird vielfach bereits von einem sich abzeich-
nenden (strukturellen) Wandel, weg von der klassischen
Pflege durch den Partner bzw. die Partnerin hin zur Pflege
durch (Schwieger-)Tochter und (Schwieger-)S6hne ge-
sprochen. Denn wahrend 1991 noch 37 Prozent der Pfle-
gebediirftigen von einem Partner bzw. einer Partnerin ge-
pflegt wurden, waren es 2002 nur noch 28 Prozent.
Umgekehrt ist die Pflege durch Kinder von 29 Prozent im
Jahr 1991 auf 36 Prozent im Jahr 2002 angestiegen.!? Wo
Kinder die pflegebediirftigen Eltern versorgen, geschieht
dies noch immer iiberwiegend durch die Tochter oder
Schwiegertdchter (Nebe 2010: 422). Angesichts der stér-
keren Erwerbsbeteiligung von Frauen sowie verdnderter
Lebensformen und vermehrter Single-Haushalte ist in den
vergangenen Jahren allerdings ein deutlich gestiegenes
Engagement der (Schwieger-)S6hne bei der Pflege der
(Schwieger-)Eltern als Hauptpflegepersonen zu verzeich-
nen, wihrend der Anteil pflegender (Schwieger-)Tochter
in den vergangenen Jahren anndhernd konstant geblieben
ist. Gleichzeitig war ein Anstieg nichtfamilidrer Pflege-
personen in der hduslichen Pflege zu verzeichnen, was
auch die aktuellen Zahlen des Alterssurveys (vgl.
Kiinemund 2010) bestdtigen. So ist der Prozentsatz derje-
nigen Pflegenden, die eine nicht verwandte Person be-
treuen — wie schon in den Alterssurvey-Wellen 1996 und
2002 — tiiber alle Altersgruppen hinweg angestiegen.

108 2002 befand sich rund ein Drittel der privat pflegenden Hauptpflege-
personen im Rentenalter (65 Jahre und élter) (vgl. Schneekloth/Wahl
2005: 77; Kapitel 7 Alter).

109 Zahlen nach Schneekloth/Wahl (2005: 77).
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»opeziell sind in diesem Punkt Unterschiede zwischen
Frauen und Ménnern markant: Frauen pflegen deutlich
haufiger auch Freunde, Bekannte und Nachbarn®
(a.a. O.: 18).

Wie Blinkert und Klie (2008a, b) feststellen, ist dabei die
Priferenz flir eine hédusliche Versorgung ohne Inan-
spruchnahme professioneller Hilfe in jenen Milieus am
stirksten ausgeprigt, die in der Vergangenheit am meis-
ten an Bedeutung verloren haben und als ,,Verlierer* von
Modernisierungsprozessen gelten konnen. Offensichtlich
haben neben Wertvorstellungen und moralischen Erwi-
gungen auch Kostenaspekte bei der Wahl eines Pflege-
arrangements eine nicht unwichtige Bedeutung. So spie-
len in den statushoheren Milieus Opportunititskosten
eine grofle Rolle, wihrend fiir die unteren Milieus oft aus-
schlaggebend ist, dass die Heimpflege im Vergleich zum
Selberpflegen deutlich kostenintensiver ist (vgl. Blinkert/
Klie 2008a, b). Es muss daher davon ausgegangen wer-
den, dass familidre Pflege fiir die Pflegenden ungeachtet
der Existenz der Pflegeversicherung nicht selten einem
Mangel an realisierbaren Alternativen entspricht und ge-
rade Frauen mit niedrigen Qualifikationen und ohnehin
geringen Chancen auf dem Arbeitsmarkt hierdurch weiter
in ihrer beruflichen Entwicklung und in ihren Moglich-
keiten einer dauerhaften eigenstindigen Existenzsiche-
rung eingeschrinkt werden. Da Pflegegeld — im Unter-
schied zum Elterngeld — keine Lohnersatzfunktion hat
und die neu eingefiihrte Pflegezeit (berufliche Freistel-
lung fiir max. sechs Monate) zu einem zunichst zeitlich
befristeten, aber angesichts der typischen Lang-
fristverlaufe von Pflegebediirftigkeit tatsdchlich zu einem
kompletten Berufsausstieg fithren kann, ist die beschafti-
gungsfordernde Wirkung dieser MaBinahme voraussicht-
lich begrenzt (Gumpert 2009; Schroeder 2010: 412; vgl.
Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 7 Alter).

Fraglich ist, wie sich die gegenwértige Verschiebung von
der Pflege durch den Partner bzw. die Partnerin zur Pflege
durch Kinder und nichtfamilidre Pflegepersonen zukiinf-
tig entwickeln wird, wenn nach einem voriibergehenden
Anstieg des Anteils élterer Paare (s. 0.) diejenigen Kohor-
ten alt und pflegebediirftig werden, unter denen sich
heute — im mittleren Lebensalter — mehr partner- und kin-
derlose Personen sowie mehr ,nichteheliche Partner-
schaften und Folgeehen* finden (Engstler/Tesch-Romer
2010: 163). Engstler und Tesch-Romer prognostizieren:
,»die im Alter vorherrschende Lebensform des langjihrig
verheirateten Ehepaars mit in der Ndhe wohnenden ge-
meinsamen leiblichen Kindern hat ihren Zenit erreicht
und wird quantitativ abnehmen. Der Wandel der Lebens-
formen fiihrt dazu, dass die partnerschaftlichen und fami-
lialen Ressourcen im Alter zukiinftig etwas geringer und
weniger erwartbar werden® (ebenda).

Aber auch dort, wo Kinder vorhanden sind, ist davon aus-
zugehen, dass unter den gegebenen Rahmenbedingungen
— Anhebung des gesetzlichen Rentenalters, stirkere Er-
werbsbeteiligung von Frauen, steigende rdumliche Ent-
fernung zwischen den Wohnorten von Eltern und ihren
erwachsenen Kindern — die Kinder, vor allem die Tochter
und Schwiegertdchter, zukiinftig weniger hiufig fiir die

Versorgung ihrer pflegebediirftigen Eltern zur Verfliigung
stechen werden (BMFSFJ 2010a: 30 f.). Die abnehmende
,, Verfiigbarkeit* der zunehmend erwerbstétigen (Schwie-
ger-)Tochter konnte den in den letzten Jahren schon zu
beobachtenden Trend einer stirkeren Pflegebeteiligung
von (Schwieger-)S6hnen weiter forcieren. Er konnte al-
lerdings auch vor allem fiir pflegebediirftige Frauen eine
(noch) stirkere Verweisung auf die stationédre Pflege be-
deuten. Der in der Pflegeversicherung verankerte ,,Vor-
rang hiuslicher Pflege” (§ 3 Satz 1 SGB XI), aber auch
das Wahlrecht zwischen hiuslicher und stationirer Pflege
bediirfen daher sowohl einer Verbesserung der Rechte
von Erwerbstdtigen, die familidre Pflege leisten wollen
oder miissen (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben), als auch des
Ausbaus weiterer Unterstiitzungsmdglichkeiten und -ar-
rangements fiir die héusliche Pflege durch Formen pro-
fessioneller Pflege sowie der Entwicklung intelligenter
Mischformen zwischen hiuslicher und ambulant-profes-
sioneller Pflege (vgl. Kapitel 7 Alter).

Private Hauptpflegepersonen haben 2005 durchschnitt-
lich 36,7 Stunden pro Woche bzw. 5,2 Stunden pro Tag
fiir die Pflege, die hauswirtschaftliche Versorgung und
die allgemeine soziale Betreuung von Pflegebediirftigen
aufgewendet (Schneekloth/Wahl 2006: 78 ff.). Der tat-
sdchliche zeitliche Aufwand liegt somit weit hoher, als
von der Pflegeversicherung veranschlagt.

Wird ferner berticksichtigt, dass in Deutschland ein Pfle-
gefall im Haushalt hdufig in mindestens gleichem Mafle
wie das Vorhandensein von Kleinkindern zu einer Er-
werbsunterbrechung bei verheirateten Frauen fiihrt, so
deutet sich hier eine geschlechtsspezifische Problematik
an (Schneider et al. 2001: 378119). Denn Frauen, die ins-
gesamt mehrheitlich Angehodrige als Hauptpflegeperson
privat pflegen und dabei im erwerbsfahigen Alter sind,
miissen die Erfordernisse der héuslichen Pflege mit der
eigenen Erwerbsarbeit in Einklang bringen. Das jedoch
wird mit zunehmendem Pflegeaufwand (einer erhéhten
Pflegestufe) immer schwieriger. So gehen héuslich-pri-
vate Pflegearrangements schlieBlich haufig zu Lasten der
vollen Erwerbsintegration der pflegenden Person und da-
mit meist der pflegenden Frauen (vgl. Kapitel 5 Erwerbs-
leben und Kapitel 7 Alter).

Pflegeepisoden kommen also — aufgrund der insgesamt
gestiegenen Zahl der Pflegebediirftigen sowie einer stér-
keren Erwerbsbeteiligung von Frauen — immer héufiger
bereits in der Lebensphase vor, in der Frauen und Méanner
beruflich aktiv sind. Hier stellt sich die Frage nach der
Entlastung pflegender Angehdriger ebenso wie nach all-
tagstauglichen Vereinbarkeitsarrangements zwischen Be-
ruf und Pflege durch die Einbindung von professionellen
Diensten. Allerdings wire dabei von einem erweiterten
Begriff von Sorgearbeit gegeniiber einem eingegrenzten
Pflegebegriff auszugehen. So zeigen die Ergebnisse aus
einer qualitativen Studie zur Situation von pflegenden

110 Zur Analyse verwenden Schneider et. al SOEP-Daten der 14. Erhe-
bungswelle, ihr Beobachtungsfenster endet im Dezember 1996, so
dass die Einfithrung (und die Wirkungen) der Pflegeversicherung in
der empirischen Analyse nicht beriicksichtigt wurden.
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Angehorigen, dass unabhdngig davon, ,,0b Hilfe- oder
Pflegebediirftigkeit vorliegt, [...] der durchschnittliche
Zeitaufwand fiir hauswirtschaftliche Dienste und fiir Hil-
fen rund um Essen und Mahlzeiten fiir alle Personen ho-
her [ist] als der Pflegeaufwand* (Heinemann-Knoch et al.
2006: 417). Die direkten auf Pflege bezogenen Tatigkei-
ten nehmen also entgegen ihrer offentlichen Wahrneh-
mung bei weitem nicht so viel Zeit in Anspruch wie die
hauswirtschaftlichen Aktivititen.

Auch die Befunde von Jabsen und Blossfeld (2008) besta-
tigen, dass bei einem Pflegefall im Haushalt herkommli-
che geschlechtsspezifische Arbeitsteilungsmuster repro-
duziert werden: Das Stundenvolumen, welches Frauen
mit einem pflegebediirftigen Haushaltsmitglied fiir Er-
werbsarbeit aufwenden, ist im Durchschnitt deutlich ge-
ringer als bei Ménnern mit einem Pflegefall im Haushalt.
Demgegeniiber investieren Frauen mit einem pflegebe-
diirftigen Angehorigen im Haushalt deutlich mehr Zeit
fiir die Hausarbeit als Ménner, die allerdings ihre Mithilfe
gegeniiber Konstellationen ohne Pflegebedarf im Haus-
halt zumindest moderat erhdhen (Tab. 6.3).

Die Eurofamcare-Studie!!! belegt im Geschlechterver-
gleich, dass pflegende Frauen und Ménner die héusliche
Pflege durchaus unterschiedlich organisieren. Fiir die
deutsche Stichprobe ergab sich, dass pflegende Ménner
weitaus hiufiger auf zusétzliche informelle Hilfen zu-
riickgreifen als Frauen (Liidecke et al. 2006: 94 ff.). Mén-
ner neigen als Hauptpflegeperson aber auch zu einer
Selbstiiberschitzung ihrer emotionalen Belastbarkeit
(Langehennig 2009: 19). Sdmtliche Befunde sprechen in
jedem Fall fiir die Notwendigkeit einer gendersensiblen
Altenarbeit, die zudem den Sozialstatus der pflegenden
Angehorigen beachtet (vgl. Kapitel 7 Alter), aber auch
passgenaue Pflegesettings zwischen privatem und 6ffent-

111 Das Projekt ,,Eurofamcare* untersuchte die Situation pflegender An-
gehoriger in einem européischen Vergleich. In sechs nationalen Un-
tersuchungen wurden die konkreten Erfahrungen der pflegenden An-
gehorigen von dlteren Menschen vor Ort erhoben. Die sechs
untersuchten Lander waren Deutschland, Griechenland, Grof3britan-
nien, Italien, Polen und Schweden. Sie reprisentieren in ihrer Zusam-
mensetzung die unterschiedlichen Sozialsysteme innerhalb Europas.
In jedem dieser Lander wurden Informationen von 1 000 pflegenden
Angehorigen und den von ihnen Gepflegten in Form personlicher
Gespriche erhoben. Der dafiir verwendete Fragebogen war in allen
Léndern identisch.

lichem Raum arrangiert. Ziel muss es sein, mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit durch Umverteilung von privater
Sorgearbeit im Lebensverlauf zwischen Frauen und Mén-
nern einerseits und durch die Aufwertung der beruflich-
professionellen Altenpflege andererseits herzustellen:
Damit gerdt auch die Dualitidt weiblich konnotierter ,,di-
rekter, korpernaher Pflege und ménnlich konnotierter in-
direkter Pflege, die vorrangig Leitungs-, Planungs-, Orga-
nisations- und Unterstiitzungstétigkeiten auferhalb der
direkten Pflegetitigkeiten umfasst in den Blick.

Freiwilliges Engagement

Auch bei der Ausiibung freiwilligen Engagements zeigen
sich groBe Geschlechterdifferenzen. Diese bestehen vor
allem im Umfang des Engagements von Frauen und Mén-
nern und in den Bereichen, in denen dieses erfolgt, aber
auch darin, dass Frauen ihr freiwilliges Engagement deut-
lich stirker an die wechselnden situativen Moglichkeiten
im Lebensverlauf ausrichten, wiahrend sich unterschiedli-
che Passagen des Lebensverlaufs anscheinend kaum auf
das Engagement von Ménnern auswirken.

So engagieren sich Frauen weniger freiwillig als Ménner
(32 Prozent zu 40 Prozent) und ein ausgeprégter weibli-
cher ,,Familiengipfel®, auf dem die Frauen im Alter zwi-
schen 40 und 44 Jahren mit 43 Prozent die gleiche Enga-
gementquote wie Manner erreichen, verweist auf eine
Konzentration des Engagements von Frauen in der Fami-
lienphase (vgl. BMFSFJ 2010b: 39; Prognos/Generali
2009: 9). Frauen sind besonders in jenen Bereichen enga-
giert, die eine Ndhe zum Sozialen bzw. zur Familie auf-
weisen, und richten hier ihr Engagement familienbezogen
aus. Das Engagement fiir Kinder und Jugendliche ist zu-
dem sehr stark — aber nicht ausschlielich — mit den eige-
nen Kindern verbunden. Bei {iber drei Viertel aller Frauen
hat ihr Engagement fiir Kinder und Jugendliche unmittel-
bar auch etwas mit ihren eigenen Kindern zu tun. Dem-
nach ist das Engagement von Frauen sehr eng an be-
stimmte Lebensphasen ihrer eigenen Kinder gekoppelt
und es ist zwar umfangreich, aber oft zeitlich auf die Fa-
milienphase begrenzt. Vorher, in der Ausbildungs- und
Berufseinmiindungsphase (mit Ausnahme der frithen Ju-
gend, wo es sogar hoher ist), und nachher, in der Phase
des ,,empty nest“!12, bleibt das weibliche Engagement be-
sonders stark hinter jenem der Minner zuriick (vgl.

Tabelle 6.3

Geschlechtsspezifische Zeitverwendungsmuster fiir Erwerbs- und Hausarbeit mit und ohne Pflegefall
im Haushalt (2004, in Stunden pro Tag)

Ohne Pflegefall im Haushalt Mit Pflegefall im Haushalt
Insgesamt Frauen Ménner Insgesamt Frauen Ménner
Erwerbsarbeit 6,1 4,4 7,9 43 2,7 59
Haushaltsarbeit 2,9 4,3 1,4 3,2 4,5 1,8

Quelle: Jabsen/Blossfeld (2008: 310)
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BMFSFJ 2010b: 40; BMFSFJ 2009: 38; Prognos/
Generali 2009: 11).

Das freiwillige Engagement von Ménnern wéhrend der
Familienphase hebt sich hingegen kaum aus dem insge-
samt eher stabilen médnnlichen Verlaufsmuster hervor
(vgl. BMFSFJ 2010b: 39). Ménner sind aulerdem beson-
ders in Engagementbereichen titig, die Ankniipfungs-
punkte an alle Lebensphasen haben, und richten ihr Enga-
gement hdufig an keine bestimmte Zielgruppe (vgl.
BMFSFJ 2010b: 40; BMFSFJ 2009: 38; Prognos/
Generali 2009: 11). Ménner sind zudem stirker als
Frauen in den zivilgesellschaftlichen Fiihrungspositionen
vertreten, auch in den frauendominierten Bereichen. Im
Jahr 2004 hatten 42 Prozent der mannlichen Engagierten
gegeniiber 26 Prozent der engagierten Frauen eine Lei-
tungs- oder Vorstandsfunktion inne. Damit reproduzieren
sich immer noch die persistenten Rollenmuster im Enga-
gement (vgl. BMFSFJ 2010b: 40).

Besonders deutlich werden die Geschlechterdifferenzen
beim Blick auf die Kombination von Erwerbstitigkeit,
Familie und freiwilligem Engagement. Frauen und Mén-
ner sind von Zeitproblemen der Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und freiwilligem Engagement bzw. der Work-
Life-Balance unterschiedlich stark betroffen. Die drei Be-
reiche schlielen sich allerdings nicht gegenseitig aus. Im
Gegenteil: Erwerbstdtige sind hdufiger freiwillig enga-
giert als nicht Erwerbstétige!!3, und gerade wenn Eltern
erwerbstétig sind, ist ihr freiwilliges Engagement hoch,
insbesondere bei Frauen. Bei erwerbstétigen Frauen trifft
dies allerdings erst zu, wenn die Kinder alter als zwei
Jahre sind, und ihr Engagement erreicht mit 54 Prozent
seinen Hohepunkt, wenn das jiingste Kind zwischen
sechs und neun Jahre alt ist. Diese Konstellation ist in der
Regel eher dann gegeben, wenn die Frauen in Teilzeit er-
werbstétig sind, was in dieser Lebenssituation zumeist ty-
pisch ist (vgl. BMFSFJ 2010b: 38). Die stérkere zeitliche
Belastung von Frauen wird bereits durch ihre niedrigere
Engagementquote deutlich. In Paarhaushalten mit Kin-
dern steigt zudem die Beteiligung von Frauen an ehren-
amtlichen Aktivitéten, je kiirzer ihre Erwerbsarbeitszeiten
sind. Wahrend bei Méannern genau entgegengesetzt dazu,
das freiwillige Engagement von Ménnern bei steigender
Arbeitszeit wichst (vgl. BMFSFJ 2009: 48). Die stirkere
zeitliche Forderung von Frauen zeigt sich auch unter Per-
sonen mit Fithrungsaufgaben im Ehrenamt. Insbesondere
verheiratete Frauen und jene mit Kindern kdnnen wo-
chentlich deutlich weniger Zeit in ihre ehrenamtliche
Fiihrungstatigkeit investieren als verheiratete Manner und
Miénner mit Kindern. Ehrenamtlich in Fiihrungspositio-
nen tdtige und berufstitige Frauen sind eher kinderlos und
geschieden als ehrenamtlich in Fithrungspositionen titige
und berufstitige Manner (vgl. BMFSFJ 2009: 49).

112 Der Begriff ,,empty nest™ beschreibt die Phase im Leben von Eltern,
wenn die Kinder den familidren Haushalt verlassen.

113 Erwerbstétige weisen eine iiberdurchschnittlich hohe Engagement-
quote auf, und Erwerbstitigkeit begiinstigt generell die Aufnahme
des freiwilligen Engagements, unabhingig davon, ob eine Haupt-
oder Nebenerwerbstitigkeit vorliegt (vgl. BMFSFJ 2009: 43).

6.2.5 Berufliche Mobilitiatserfordernisse und
Wegezeiten von Frauen und Méannern

Weitere Zeitbindungen im Alltag entstehen durch Wege-
zeiten fiir Bildung, Erwerbsarbeit, Hausarbeit, Freizeit
und fiir soziale Kontakte. Werktags entfallen 24,6 Prozent
der Wegezeiten auf die zu iiberwindenden Arbeitswege.!!4
Die folgenden Ergebnisse wurden in der reprisentativen
Studie ,,Job Mobilities and Family Lives in Europe® von
2007 erhoben, an der insgesamt sechs europdische Lén-
der!!s beteiligt waren (vgl. Huynen et al. 2008).

Es ist zundchst hervorzuheben, dass erwerbstitige Frauen
ohne Partner und Kinder heute deutlich mobiler sind als
die ménnliche Vergleichsgruppe. Des Weiteren ergab die
Analyse zum Mobilitétsverhalten erwerbstdtiger Frauen
und Ménner in sechs européischen Lindern, dass der An-
teil mobiler erwerbstitiger Personen in Paarbeziehungen
ohne Kinder mit jeweils 27 Prozent gleich hoch ist, sich
also keine geschlechtsspezifischen Unterschiede ergeben.
Das berufliche Mobilititsverhalten verdndert sich aller-
dings im Geschlechtervergleich grundlegend, sobald ein
Paar Kinder hat (Riiger/Becker 2010: 8). Erwerbstitige
Miitter mit Kindern werden dann beruflich immobiler und
haben, sofern sie erwerbstitig sind, insgesamt kiirzere Ar-
beitswege, wohingegen 23 Prozent der Véter mobil blei-
ben (Abb. 6.8).

In der Gesamtbilanz {iber den erwerbsbiografischen Ver-
lauf betrachtet, liegt die Chance erwerbstitiger Ménner,
mobil zu sein, mit 24 Prozent fast doppelt so hoch im Ver-
gleich zu den erwerbstitigen Frauen mit 13 Prozent.
Dieses Ergebnis ist weitgehend stabil fiir die drei unter-
suchten Altersgruppen der 25- bis 34-Jahrigen, der 35-
bis 44-Jéhrigen und der 45- bis 54-Jéhrigen.

Es zeigt sich zudem, dass — unabhingig von Bildungsein-
flissen — das ,,Risiko* (gegenwirtiger) Kinderlosigkeit
bei Frauen mit zunehmender Haufigkeit von Mobilitétser-
fahrungen im Verlauf der bisherigen Erwerbsbiografie an-
steigt. Es wird daneben deutlich, dass vor allem solche
Frauen mobil sind, die (gegenwirtig) kinderlos sind. Bei
Mannern sind Mobilitdtserfahrungen im Lebensverlauf
demgegeniiber weitgehend unabhéngig von der familié-
ren Situation. Tendenziell scheinen hier hdufigere Mobili-
tatserfahrungen eine Elternschaft sogar wahrscheinlicher
zu machen. Lebens- bzw. Erwerbsverldufe bei Frauen, die
gekennzeichnet sind durch Mobilitdtserfahrungen in der
Familiengriindungsphase und/oder in der Nach-Familien-
griindungsphase,'!¢ gehen héufiger mit Kinderlosigkeit
einher (Riiger/Becker 2010: 13). SchlieBlich belegt die

114 Das tdgliche Fernpendeln ist in Deutschland mit 36 Prozent die mit
Abstand am héufigsten gewdhlte Mobilitdtsform. Zudem zeigt sich,
dass die Mobilititsrate unter den befristet Beschéftigten signifikant
hoher ist als unter den Beschéftigten mit unbefristeten Stellen. Au-
Berdem liegen die hochsten Mobilitdtsanforderungen nicht etwa bei
den hochsten beruflichen Positionen, sondern bei den mittleren Be-
rufspositionen vor (Riiger/Becker 2010: 8).

115 Die beteiligten Lénder waren Belgien, Deutschland, Frankreich, Po-
len, Spanien und die Schweiz.

116 Jeweils verstanden als Altersphasen; als Kernphase der Familien-
griindung wird hier die Altersphase zwischen ungeféhr dem 25. und
37. Lebensjahr bezeichnet. Mit der Nach-Familiengriindungsphase
ist die Altersphase ab etwa dem 37. Lebensjahr gemeint.
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Abbildung 6.8

Anteil mobiler Personen unter Erwerbstiitigen in Deutschland nach Lebensform und Geschlecht
(2007, in Prozent)*
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Quelle: Riiger/Becker (2010: 9)

Studie, dass sich Frauen, wenn sie mobil sind, deutlich
seltener als Ménner auf Mobilitdtsformen einlassen, die
mit langen Abwesenheitszeiten von zuhause iiber Nacht
verbunden sind. Berufstitige Miitter tendieren eindeutig
zum Fernpendeln, so dass sie tiglich nach Hause zuriick-
kehren und — wenn auch eingeschriankt — fiir anfallende
Arbeiten und Erledigungen zur Verfiigung stehen. Weibli-
che Mobilitét fiihrt innerhalb von Doppelkarriere-Paaren
zu keiner deutlichen Verénderung bei der Aufteilung von
Hausarbeit (a. a. O.: 18). Das Fazit lautet: Ist die Verein-
barkeitsproblematik zwischen Erwerbstétigkeit und
Familie insbesondere bei Frauen weithin bekannt und
wissenschaftlich gut beschrieben, treten im Zuge berufs-
bedingter Mobilitit weitere Anforderungen bei der Ver-
fiigbarkeit, dem Zeitaufwand und den Abwesenheiten au-
Ber Haus hinzu, die eine weitere Verschiarfung dieser
Problematik erwarten lassen.

Wihrend beruflich mobile Frauen seltener Miitter und
Miitter umgekehrt seltener beruflich mobil sind, unter-
scheiden sich Viter in ihrem Mobilitdtsverhalten nicht
wesentlich von Minnern ohne Kinder. Wéhrend bei
Frauen Elternschaft nur schwer mit Mobilitdt vereinbar
ist und Kinderlosigkeit Mobilitdt erst zu ermdglichen
scheint, besteht dieser Zusammenhang fiir Ménner so
nicht. Mobilitdt und Elternschaft scheinen im Falle von
Minnern vergleichsweise gut vereinbar. Der Befund, wo-
nach die mobilsten Erwerbstétigen in Deutschland part-
ner- und kinderlose Frauen sind, kann als Hinweis darauf
gelten, dass Frauen nicht per se weniger mobil sind als
Ménner.

Unter bestimmten Bedingungen konnen Frauen —und ins-
besondere Miitter — daher als ,,Mobilitatsverlierer” gelten.
Eine Karriere, die berufliche Mobilitit einschlief3t, er-
scheint unter der Bedingung von Mutterschaft deutlich er-
schwert. Umgekehrt kdnnen berufliche Mobilititserfor-
dernisse die Familienentwicklung fiir Frauen verzogern

oder génzlich verhindern. Dieser Konflikt wird zum einen
von den Frauen selbst antizipiert und in zukiinftigen Ent-
scheidungen bei der eigenen Lebensplanung beriicksich-
tigt. Zum anderen diirften diese Zusammenhdnge auch fiir
die Entscheidungen anderer Akteure auf dem Arbeits-
markt (z. B. Personalverantwortliche) eine Rolle spielen
und konnten eine weitere Benachteiligung von Frauen auf
dem Arbeitsmarkt hervorrufen.

Die beschriebenen Folgen diirften allerdings nur bedingt
mit kurzfristigen politischen MaBnahmen allein abzu-
schwichen sein. Vielmehr miissten strukturelle Verdnde-
rungen erfolgen, die der generellen Vereinbarkeitsproble-
matik zwischen Familie, Beruf und Mobilitét
entgegensteuern. Ein weiterer Ausbau der offentlichen
Kinderbetreuung und deren Ausrichtung an den Bediirf-
nissen beruflich mobiler Viter und Miitter kdnnen ent-
scheidend zur Entschirfung zeitlicher Belastungen im
Alltag beitragen.

Mobile Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wiinschen
sich dariiber hinaus Unterstiitzung durch den Arbeitgeber.
Ziel von Politik sollte es sein, Anreize fiir Unternehmen
zu schaffen, mobile Arbeitnehmer zu unterstiitzen. Die
Unterstiitzung durch den Arbeitgeber kénnte zum Bei-
spiel in Form der Ubernahme von mobilititsbedingten
Kosten erfolgen. Grundsitzlich kdnnte jedoch auch eine
stirkere Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsor-
ten positive Effekte zeigen. Da die gewiinschten Mafinah-
men der Unterstiitzung mit der Form der Mobilitat und
den damit verbundenen spezifischen Belastungen vari-
ieren, ist ein auf die jeweiligen Bediirfnisse und Belastun-
gen zugeschnittenes Biindel an Unterstiitzung als ge-
eigneter Ansatz zu sehen, um die beruflichen
Mobilitatserfordernisse von Ménnern und Frauen mit den
Zeitbindungen durch generative Haus- und Sorgearbeit in
Einklang zu bringen (Schneider/Meil 2008).
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6.2.6 Die Zeitsituation von Alleinerziehenden

Der Alltag von alleinerziehenden Vitern und Miittern
bringt zur Bewiltigung einer multidimensionalen Versor-
gungsproblematik hohe Anforderungen an deren Koordi-
nationskompetenzen mit sich. Fiir Alleinerziehende, bei
denen es sich mehrheitlich (zu 90 Prozent) um Frauen
handelt, ist eine eigenstindige Existenzsicherung und fi-
nanzielle Unabhingigkeit zumeist nur auf der Basis einer
zeitlich umfangreichen eigenen Erwerbstitigkeit mog-
lich. Die enge Verzahnung von familidrer und beruflicher
Situation ruft in Folge von Trennung und Scheidung oder
der Geburt eines (weiteren) Kindes allerdings héufig pre-
kire Lebenslagen hervor. Dies trifft insbesondere auf Fa-
milien mit jungen Kindern unter drei Jahren oder mit noch
jungen Eltern zu (vgl. Meier-Grawe/Kahle 2009: 91 ft). Die
Bedeutung der Erwerbstitigkeit fiir die Zeitsituation ist
daher im Folgenden ndher zu betrachten. Die Analyse der
Zeitbudgetdaten 2001/2002 zeigt, dass in Paarhaushalten
mit Kindern sowie bei Alleinerziehenden etwa gleich viel
Zeit (ca. 1,5 Stunden téglich) fiir die Kinderbetreuung
aufgewendet wird. Unterschiede in der Alltagsgestaltung
von Alleinerziehenden im Vergleich zu Paarhaushalten
ergeben sich vor allem im Bereich der Erwerbstétigkeit
und in der Folge auch in der unbezahlten Arbeit im Haus-
halt. Im Schnitt gehen alleinerziehende Frauen eine Drei-
viertelstunde langer einer Erwerbstétigkeit nach als Miit-
ter aus Paarhaushalten, sind im Gegenzug jedoch nur eine
halbe Stunde weniger im Haushalt tétig (a. a. O.: 96 f.).

Der Grund fiir die hohere Arbeitszeit bei alleinerziehen-
den Frauen liegt im Umfang ihrer Erwerbstitigkeit: Sie
weisen mit 37 Prozent eine mehr als 1,5-mal hohere
Quote an Vollzeitbeschéftigungen als andere Miitter auf.
Entscheidend fiir die Frage, ob einer Erwerbstétigkeit
nachgegangen werden kann, ist insbesondere fiir Allein-
erziehende das Vorhandensein bedarfsgerechter Betreu-
ungsarrangements: Ist die Betreuung der Kinder unter
sechs Jahren sichergestellt, sind {iber die Halfte aller al-
leinerzichenden Miitter erwerbstitig. Ist dies nicht der
Fall, sind es lediglich knapp 14 Prozent von ihnen. Dies
erklédrt auch eine vermehrte Anzahl an Beschiftigungs-
verhéltnissen in Vollzeit mit steigendem Alter der Kinder,
welches mit verringertem Betreuungsaufwand einhergeht
(a. a. O.: 99 ff)). An dieser Stelle soll zudem auf die
Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen Al-
leinerziehenden aufmerksam gemacht werden, nédmlich
auf unterschiedliche Zeitmuster bei gleicher Vereinbar-
keitsproblematik: Im Vergleich zu den weiblichen Allein-
erziehenden sind die médnnlichen in groBerem Umfang er-
werbstdtig und verbringen ihre Freizeit vor allem mit
sozialen Kontakten und Unterhaltung aufler Haus. Da die
alleinerziehenden Frauen sich eher zu Hause erholen,
handelt es sich dabei zugleich immer noch um Bereit-
schaftszeiten. Maénnliche Alleinerziechende verwenden
mehr Zeit fiir Hausarbeit als andere Viter, allerdings rund
1,75 Stunden weniger als alleinerziehende Frauen. So er-
geben sich geringere Kinderbetreuungszeiten, die jedoch
in Verbindung mit dem durchschnittlich hoheren Alter der
Kinder alleinerzichender Viter stehen. Dabei tragen so-
wohl das private Netzwerk als auch professionelle
Dienstleistungen zur Betreuung bei (a. a. O.: 97 ff.). Im

Vergleich zu Paarhaushalten miissen Alleinerziehende bei
vermehrter Erwerbsarbeitszeit die gleichbleibenden An-
forderungen an Hausarbeit und Kinderbetreuung ohne
Hilfe eines Partners bewiltigen und miissen daher Zeit
etwa in den Bereichen personlicher Regeneration und
Freizeit einsparen.

So flieBt die im Vergleich zu erwerbstitigen Vétern aus
Paarhaushalten weniger erbrachte Erwerbstitigkeit von
2,5 Stunden bei alleinerziechenden Miittern gleichermaf3en
in die Hausarbeit und Kinderbetreuung (a. a. O.: 102 f.).
Zeiten, die hauptsdchlich zur Kinderbetreuung genutzt
werden, werden in Alleinerziechenden-Haushalten tat-
séchlich kaum bei einem erhohten Erwerbsumfang redu-
ziert; zudem wird das Betreuungsarrangement durch Un-
terstiitzung aus privaten Netzwerken erginzt. Der
Umfang der Erwerbstétigkeit bestimmt ganz wesentlich
die Gesamtzeit an bezahlter und unbezahlter Arbeit, so
dass gerade alleinerziechende Frauen an Werktagen mit
durchschnittlich elf Stunden zu den zeitlich am stérksten
belasteten Familienpersonen gehdren (bei Vitern und
Miittern in Paarhaushalten liegt die zeitliche Belastung an
Werktagen zwischen 10,5 und 10,75 Stunden (a. a. O.:
103 ff.).

6.3 Uberginge und wichtige Phasen im
Lebensverlauf
6.3.1 Ubergang von der Partnerschaft zur

Elternschaft: Retraditionalisierung der
Geschlechterarrangements

Die Geburt des ersten Kindes erweist sich aus gleichstel-
lungspolitischer Perspektive als konflikttrichtige Status-
passage oder Knotenpunkt (zu den Begrifflichkeiten vgl.
Kapitel 1 Einleitung), die eine Umverteilung von Er-
werbsarbeit und generativer Sorgearbeit zwischen den
Frauen und Ménnern zugunsten traditioneller Geschlech-
terrollen begiinstigt. Diese Zusammenhénge sind durch
die Forschung gut dokumentiert (vgl. z. B. Fthenakis et
al. 2002).

Berufstitige Frauen reduzieren ihre Erwerbstitigkeit im
Ubergang zur Mutterschaft zum Teil erheblich. Viter zie-
hen sich aus den hiuslichen Aufgabenfeldern noch weiter
zurlick als vorher und investieren vermehrt in ihre berufli-
che Entwicklung. Damit werden arbeitsteilige Zeitver-
wendungsmuster zwischen Erwerbsarbeit und generativer
Haus- und Sorgearbeit bei beiden Geschlechtern einge-
iibt, die sich oftmals im weiteren Lebensverlauf versteti-
gen und zu Nachteilen fiir die berufliche Entwicklung von
Miittern und ihre Alterssicherung fiihren. Daraus resultie-
ren aber auch sogenannte Spillover-Effekte, welche die
Qualitdt der Partnerschaft negativ beeinflussen. Hinzu
kommt ein evidenter Mangel an konstruktiven Konflikt-
l6sungsstrategien, so dass gegenseitige Wertschétzung,
gemeinsame Unternehmungen, Zirtlichkeit und Sexuali-
tit nach der Geburt eines Kindes zuriickgehen. Fast die
Hilfte der Paarbeziehungen ist fiinf Jahre nach Geburt ei-
nes Kindes auf dem Tiefpunkt ihrer Partnerschaftsqualitit
angelangt (Fthenakis et al. 2002).



Deutscher Bundestag — 17. Wahlperiode

- 189 -

Drucksache 17/6240

Im Ubergang zur Elternschaft verlagern sich die verschie-
denen Handlungsfelder der generativen Haus- und Sorge-
tatigkeiten auf die Miitter. Das betrifft keineswegs nur die
typisch weiblich konnotierten Haushaltstitigkeiten wie
das Kochen (Abb. 6.9).

Vielmehr werden nach der Geburt des ersten Kindes auch
klassische médnnliche Aufgabenfelder wie Reparaturen im
Haushalt von einem Teil der Viter abgegeben, zumindest

gehen sie stirker in die gemeinsame Verantwortung bei-
der Partner tiber (Abb. 6.10).

SchlieBlich kommt es zu einer deutlichen Verschiebung in
der Zustindigkeit fiir die gesamte Planungsverantwortung
fiir den Familienalltag. Wurde sie wihrend der Schwan-
gerschaft noch zu 80 Prozent von beiden Partnern ge-
meinsam getragen, so sind mehr als die Hélfte der Miitter
nach 18 bzw. 34 Monaten daftir allein zustdndig (Abb. 6.11).

Abbildung 6.9

Arbeitsteilung bei Erst-Eltern — ,,Kochen*
(2000, in Prozent)
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Abbildung 6.10

Arbeitsteilung bei Erst-Eltern — ,,Reparaturen im Haushalt*
(2000, in Prozent)
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Abbildung 6.11

Arbeitsteilung bei Erst-Eltern — ,,Planungsverantwortung*
(2000, in Prozent)
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Quelle: Fthenakis et al. (2002: 117)

Selbst Paare, die sich explizit an egalitiren Vorstellungen
orientieren, fallen oft bei Geburt des ersten Kindes in eine
Arbeitsteilung des mannlichen Familienerndhrers und der
fiir Kinder und Haushalt verantwortlichen Mutter zurtick
(vgl. hierzu ausfiihrlicher Kapitel 5 Erwerbsleben).

In einer qualitativen Studie wurden 25 heterosexuelle
Paare aus verschiedenen Milieus untersucht, die bereits
eine egalitire Arbeitsteilung leben (Riiling 2007). Sie
sind gewissermalien ,,Pioniere”, die es ermdglichen, so-
wohl die strukturellen Schwierigkeiten zu identifizieren
als auch erfolgversprechende Handlungsstrategien zu de-
ren Bewiltigung herauszufinden. Eine Traditionalisie-
rungsfalle stellen auch bei diesen Paaren geschlechtsspe-
zifische Deutungen bei Kinderbetreuung und Hausarbeit
dar, mit denen die eigene Arbeitsteilung begriindet wird.
Besonders die Zuschreibung, dass Miitter quasi natiirliche
Kompetenzen fiir Kinderbetreuung und Haushalt besé-
Ben, hat nach der Geburt des ersten Kindes auf die Ar-
beitsteilung zwischen den Partnern hiufig starken Ein-
fluss. FEinige institutionelle und wohlfahrtsstaatliche
Regelungen férdern dieses Verstiandnis, darunter das Ehe-
gattensplitting (vgl. Kapitel 3 Recht). Fiir die Entwick-
lung der Kompetenzen des Vaters im Umgang mit dem
Kind ist es jedoch wichtig, dass der Vater ab der Geburt
auch Zeit allein mit dem Kind verbringt (ebenda).

6.3.2 Beruflicher Wiedereinstieg nach
Elternzeit: Hiirden fiir Frauen bei
fehlender Unterstiitzung durch
Partner und Betriebe

Eine représentative Studie des RWI (2009)!7 zu den Aus-
wirkungen der Einfiihrung des einkommensabhidngigen

117 Es handelt sich um die bundesweit reprasentative Befragung ,,Junge
Familie 2009, die vom rheinisch-westfélischen Institut fiir Wirt-
schaftsforschung durchgefiihrt wurde. Hier wurden Eltern befragt,
deren Kinder im April 2007 geboren wurden und die einen Antrag
auf Kindergeld gestellt hatten. AuBerdem wurden Daten aus der El-
terngeldstatistik herangezogen.
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Elterngeldes auf die Erwerbstdtigkeit der Eltern mit neu-
geborenen Kindern zeigt, dass vor der Geburt des ersten
Kindes Frauen zu einem groflen Anteil in Vollzeit er-
werbstitig sind (55 Prozent). Dieser Anteil ist unter den
Miittern mit &dlteren Kindern allerdings mit 14 Prozent
deutlich geringer und nimmt mit groferer Kinderzahl
weiter ab. Viele Miitter wollen und gehen nach der Ge-
burt ihres Kindes ins Berufsleben zuriick. Dies trifft ins-
besondere auf die vor der Geburt erwerbstitigen Frauen
zu, sowie auf Frauen, deren Partner ebenfalls Elterngeld
bezieht. Die entscheidende Verdnderung liegt im zeitli-
chen Umfang der Erwerbstitigkeit: Die deutliche Mehr-
zahl der Miitter widhlt eine Téatigkeit in Teilzeit, eine
Beobachtung, welche die Bedeutung von Teilzeitarbeits-
modellen fiir Miitter nachhaltig unterstreicht. Wichtigste
Zeitpunkte fur die (Wieder-) Aufnahme der Erwerbstétig-
keit sind 12 Monate nach der Geburt — der Zeitpunkt, der
in der Regel dem Ende des Elterngeldbezugs entspricht —
sowie drei Jahre nach der Geburt, also das Alter, in dem
die Elternzeit spétestens endet und das Kind in der Regel
in den Kindergarten kommt.

Der Anteil der Familien mit Partnerantrdgen betrdgt in
dieser Befragung wie auch in der Elterngeldstatistik
knapp 17 Prozent.!!8 Zwei Drittel der Viter wéhlen einen
kurzen Elterngeldbezug von typischerweise zwei Mona-
ten. Insgesamt zeigen sich jedoch ungeachtet der Kiirze
der Elternzeitphasen von Vitern die positiven Effekte der
Neuregelung. So waren 46 Prozent der Frauen der Mei-
nung, dass ohne die vom Partner beanspruchten Eltern-
geldmonate keine so intensive Vater-Kind-Beziehung ent-
standen wire. Immerhin geben zwei Drittel der befragten
Miitter an, dass ihr Partner ohne Elterngeldmonate weni-
ger Zeit mit dem Kind verbracht hétte. Diese subjektive
Einschitzung spiegelt sich auch darin, dass Viter mit
Partnermonaten einen groferen Anteil der Betreuungsar-
beit tibernehmen.

118 Seitdem ist der Anteil der Viter, die Elternzeit nehmen, weiter ge-
stiegen.
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Insgesamt legen die Ergebnisse der Befragung ,,Junge Fa-
milie 2009“ nahe, dass junge Miitter mehrheitlich die
durch das Elterngeld ermdglichte berufliche Auszeit im
Jahr nach der Geburt nutzen, dann aber auch in groBer
Zahl wieder eine Erwerbstitigkeit aufnehmen. Die Tatsa-
che, dass die Erwerbsaufnahme zum Grofteil in Teilzeit
geschieht, entspricht — wie die Befragungsergebnisse zu
ihren Wiinschen an den Arbeitgeber belegen — den Vor-
stellungen der Miitter, die eine weiterhin eigene enge Be-
treuung des Kindes mit eigener Erwerbstitigkeit verbin-
den wollen. Allerdings ist die Verfiigbarkeit von
Kinderbetreuungsmoglichkeiten beim beruflichen (Wie-
der-)Einstieg der Frauen nicht zu unterschitzen. Mehr als
jede zweite jener Frauen, die die Kinderbetreuungsmog-
lichkeiten in ihrer Region als nicht ausreichend bewerten,
wurde nach eigenen Angaben dadurch auch in ihrem be-
ruflichen Weg beeinflusst. Auf die Gesamtheit aller Miit-
ter bezogen, sind dies immer noch mehr als ein Drittel.
Jede flinfte Mutter wire bei passgenauerem Betreuungs-
angebot frither (wieder) in den Beruf eingestiegen, jede
achte mit groBerem Stundenumfang. Zusitzlich waren
andererseits 6 Prozent der Miitter gezwungen, mit hohe-
rem Stundenumfang als gewlinscht in den Beruf einzu-
steigen. Die Beeinflussung der Aufnahme der Erwerbs-
tatigkeit durch das Betreuungsangebot ist in
Westdeutschland deutlich ausgeprigter als im Osten
(39 Prozent der Miitter im Vergleich zu 24 Prozent).

Die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers spielt fiir die
Miitter eine wichtige Rolle. Fiir eine gute Vereinbarkeit
von Familie und Beruf ist den Befragten der Kontakt zum
Arbeitgeber wihrend der Elternzeit wichtig, insbesondere
aber flexible Tatigkeitsmodelle. Teilzeitarbeitspldtze an-
geboten zu bekommen, Arbeitszeit flexibel gestalten und
Zeitkonten nutzen zu konnen, sind die wichtigsten Be-
diirfnisse der jungen Miitter. Parallel wiinschen sich viele
Eltern mit kleinen Kindern mehr betriebliche Kinderbe-
treuung — ein Wunsch, der unter Umstéinden weniger ihre
Vorstellung des idealen Arbeitgebers wiedergibt als viel-
mehr die Tatsache reflektiert, dass zahlreiche Eltern die
Betreuungssituation insgesamt als nicht ausreichend be-
zeichnen. Die Mehrheit der befragten Miitter und Vater
fordert eine Professionalisierung des Betreuungsangebots
im Hinblick auf Qualitdt, Flexibilitdt und Innovationsbe-
reitschaft (BMFSFJ 2008: 11).

Bei fehlenden Rahmenbedingungen kann sich der berufli-
che Wiedereinstieg von Frauen nach einer Familienphase
leicht als weitere Retraditionalisierungsfalle erweisen, so
dass sein Misslingen direkt zur ,traditionellen Erndhrer-
ehe” fiithrt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). In Tiefeninter-
views fiir eine Reprisentativerhebung zum beruflichen
Wiedereinstieg nach der Familiengriindung geben die
Frauen folgende Motive fiir den Wiedereinstieg an
(BMFSFJ 2008):

1. Der Beruf ist wichtig flir das Selbstwertgefiihl
(69 Prozent).

2. Geld verdienen fiir die Existenzsicherung der Familie
(69 Prozent).

3. Eigenes Geld verdienen wollen (68 Prozent).

4. Etwas tun fiir die finanzielle Sicherung im Alter
(67 Prozent).

5. Nicht nur als Hausfrau und Mutter wahrgenommen
werden (51 Prozent).

6. Eigene berufliche Herausforderung suchen (50 Pro-
zent).

Die représentative Untersuchung macht vor allem vier
Aspekte deutlich:

1. Die Berufsriickkehr ist kein punktuelles Ereignis,
sondern ein Prozess, der sich von den ersten Uberle-
gungen der Frau bis zur erfolgreichen Bewiltigung
des Berufseintritts in der Regel iiber mehrere Jahre
hinzieht und dessen Erfolg von verschiedenen Fakto-
ren abhéngt.

2. Nicht die Frau allein, sondern die gesamte Familie ist
vom Wiedereinstieg betroffen und beim Wiederein-
stieg gefordert. Weit {iber 80 Prozent der potenziellen
Wiedereinsteigerinnen sind verheiratet. Gegen den
Partner und ohne seine Unterstiitzung ist fiir diese
Frauen der Wiedereinstieg kaum zu schaffen. Aller-
dings geht ein hoher Anteil der befragten Ménner da-
von aus, dass der Wiedereinstieg der Frau mit ihnen
,.hichts zu tun‘ habe.

3. Erwartungen der Frauen und der Arbeitgeber an den
Wiedereinstieg passen nicht automatisch zueinander.
Das beginnt bei der Arbeitszeit, geht {iber die Frage
der richtigen und notwendigen Weiterqualifikation
bis zu den Fragen der ,,passenden* Aufgabenprofile
fiir die neue Kollegin. Zahlreiche Unternehmen ha-
ben das Potenzial der Wiedereinsteigerinnen noch
nicht fiir sich erkannt.

4. 75 Prozent der Wiedereinsteigerinnen beklagen, dass
die Betreuungszeiten im Kindergarten und die Kern-
zeitbetreuung in der Schule davon ausgehen, dass
Frauen nicht oder nur in geringem zeitlichen Umfang
berufstitig sind. Vor allem vollzeiterwerbstitige Miit-
ter sind mit ihren Anspriichen an Flexibilitdt und ver-
lassliche Ganztagesbetreuung in den Zeitkonzepten
dieser Einrichtungen nicht vorgesehen (ebenda).

Ein Ergebnis der Studie war, dass 48 Prozent der in einem
Beschiftigungsverhéltnis stehenden Miitter mit reduzier-
ter Stundenzahl, in sogenannten ,,Minijobs“ (400-Euro-
Jobs) oder als freie Mitarbeiterinnen, hiufig projektweise
und diskontinuierlich beschéftigt waren. Demgegeniiber
betrug dieser Anteil bei den erwerbstitigen Vétern ledig-
lich 4 Prozent (ebenda).

Die befragten Viter waren — bis auf einen sehr geringen
Anteil — nicht bereit, ihre Vollzeitbeschiftigung auf ein
geringeres Stundenkontingent zu reduzieren, auch wenn
ihre Partnerin den Anspruch hat, beruflich nicht nur in ei-
nem Minijob, sondern 20 Stunden oder auch mehr zu ar-
beiten. Folglich findet eine Umverteilung der Haus- und
Sorgearbeit innerhalb der Partnerschaft praktisch kaum
statt. Selbst die Ménner mit moderner Wertorientierung
und Rollenvorstellung hingen der latenten Haltung an,
dass der berufliche Wiedereinstieg der Frau lediglich eine
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Frage der professionellen Organisation ist, die ihre Part-
nerin leisten muss. Deshalb verwundert es nicht, dass ins-
gesamt 40 Prozent der Frauen sagen, dass sie selbst die
Phase des beruflichen Wiedereinstiegs auf eine harte
Probe gestellt hat, und 56 Prozent geben an, dass sie ihren
beruflichen Wiedereinstieg im Wesentlichen allein bewal-
tigen mussten oder miissen, wohingegen sich fiir ihren
Partner nichts verdandert habe (a. a. O.: 34). Zumindest be-
kundet mehr als die Hélfte der in Vollzeit oder in Teilzeit
iiber 20 Stunden erwerbstitigen Ménner, deren Partnerin
derzeit nicht erwerbstdtig ist, die theoretische Bereit-
schaft, ihre regulédre Arbeitszeit zu reduzieren, wenn ihrer
Partnerin dadurch der Wiedereinstieg in den Beruf er-
leichtert wird (Abb. 6.12).

Allerdings ist diese verbale Absichtserklarung in der Re-
alitdit schwer umzusetzen: Ménner nehmen sehr wohl
wahr, dass es immer noch ,, Befremden® ausldst, wenn ein
Mann weniger arbeitet, um sich um seine Familie zu
kiimmern oder um seiner Frau den Berufseinstieg zu er-
leichtern. Man fiirchtet auch, damit ein ,,falsches Signal*
an die Unternehmensleitung zu geben — denn das Motiv
fir eine Reduzierung der Wochenarbeitszeit scheint ja
nicht nur kurzfristig und voriibergehend, sondern gleich
fiir mehrere Jahre zu bedeuten, dass man nicht ,,voll ein-
setzbar und belastbar* ist. Zudem beobachten sie in ihrem
Berufsalltag, dass es massive negative Folgen hat, wenn
Miitter aufgrund von familidren Aufgaben eine Zeitlang
dem Unternehmen fernbleiben und dann — meist in redu-
ziertem Umfang — zurlickkehren. Gleichzeitig nehmen
Mainner aber auch wahr, dass es in der Bevdlkerung zu-
nehmend Akzeptanz und Attraktivitét findet, wenn Mén-

Abbildung 6.12

ner Elternzeit nehmen. Das neue — insgesamt noch weit-
gehend diffuse — Rollenbild vom ,,neuen Mann* wird aus
Sicht der Bevolkerung in der praktischen Bereitschaft zur
Elternzeit deutlich und zu einem symbolischen Vorbild.
Mainner spiiren diesen sanften Einstellungswandel. Der
Waunsch von Frauen in den gehobenen modernen Milieus
dazu besteht schon lange. Es steigt aber auch die Akzep-
tanz und (latente, verborgene) Bewunderung bei vielen
Mainnern in den gehobenen Milieus. Allerdings ist das
Label ,,Berufsriickkehr* bei Minnern negativ besetzt,
weil es mit ,,Weg-Gewesensein“ konnotiert ist (Meuser
2009: 224).

Bei der Koordination der beruflichen Entwicklung beider
Elternteile besteht die Gefahr, dass in einem lédngeren
Prozess in biografischer Perspektive die Frau ihre berufli-
che Entwicklung erneut zuriickstellt und der Mann die
einseitige Zustdndigkeit als Familienernéhrer {iber-
nimmt. Strukturelle Rahmenbedingungen dafiir sind ge-
schlechtsspezifische Arbeitsmarktstrukturen, die sich in
horizontaler und vertikaler Segregation und in der ge-
schlechtsspezifischen Lohnliicke zeigen. Die untersuch