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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 Legislaturperiode einen Bericht zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern vorzulegen. Am 23. Juni 2008
tbergab die damalige Bundesministerin fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, Frau Dr. Ursula von der Leyen, den Auftrag zur Erstellung
des Ersten Gleichstellungsberichtes an die interdisziplindr zusammenge-
setzte Sachverstandigenkommission. Dieser gehdrten an:

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

P Prof. Dr. Cornelia Helfferich

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

P Prof. Dr. Ute Klammer (Vorsitzende ab April 2010)

P Prof. Dr. Uta Meier-Grawe

P Prof. Dr. Paul Nolte

P Prof. Dr. Marion Schick (Vorsitzende und Mitglied bis Februar 2010)
P Prof. Dr. Margarete Schuler-Harms

P Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke

Der Erste Gleichstellungsbericht der Bundesregierung' wurde als Pen-
dant zum Siebten Familienbericht (vgl. BMFSFJ 2006) erarbeitet und soll
somit die Grundlage flr eine abgestimmte Familien- und Gleichstellungs-
politik liefern. Zur Unterstiitzung inrer Berichtsarbeit hat die Kommission
Expertisen von ausgewiesenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern eingeholt und ist mit Veranstaltungen, Hearings und Fachgespréachen
in den Austausch mit Vertreterinnen und Vertretern aus Politik, Ministeri-
en, Wissenschaft, Wirtschaft und Zivilgesellschaft getreten.

Im Januar 2011 wurde der vorliegende Bericht an die Bundesministe-
rin fr Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Frau Dr. Kristina Schrdder,
tbergeben.

1.2 BERICHTSAUFTRAG
Die Sachversténdigenkommission flir den Ersten Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung hatte den Auftrag, unter der Vorgabe ,Gleichstel-

lungspolitik in der Lebensverlaufsperspektive” politischen Handlungsbe-
darf in unterschiedlichen Lebensphasen und gerade an den Ubergangen?
im Lebenslauf zu identifizieren. Als Grundlage fiir eine innovative Gleich-
stellungspolitik fur Frauen und Ménner soll der Bericht Zukunftsfelder flir
die Gleichstellungspolitik identifizieren, analysieren und priifen, ob und
durch welche MaBnahmen Verénderungsimpulse in diesen Zukunftsfel-
dern zu setzen sind. Die Kommission wurde damit beauftragt,

P die ,Knotenpunkte“® zu untersuchen, an denen Frauen und Ménner in
ihrem Lebensverlauf Entscheidungen treffen, die sich auf ihre berufli-
che und privat-familidre Situation nachhaltig auswirken;

» zu analysieren, wie und unter welchen Bedingungen Ubergénge im
Lebensverlauf erfolgen und unter welchen sozialen, dkonomischen,
institutionellen und rechtlichen Bedingungen Optionen realisiert wer-
den kénnen.

Darauf aufbauend sollten Handlungsempfehlungen formuliert werden,
die Frauen und Ménnern in allen Phasen ihres Lebens gleiche Chancen
ermdglichen. Die Kommission hat diesen Auftrag* mit Bezug auf die Le-
bensverlaufsperspektive, die auch fir die Européische Beschéaftigungs-
strategie (EBS)® von Bedeutung ist, spezifiziert (vgl. Abschnitt 1.4) und
zudem die ,gleichen Chancen® als ,gleiche Verwirklichungschancen®
nach dem Ansatz des Wirtschaftsnobelpreistrgers Amartya Sen prézi-
siert. Sens Ansatz der Verwirklichungschancen umreiBt in allgemeiner
Form die Bedingungen, die gegeben sein miissen, damit Individuen nicht
nur formale, sondern auch tatsachliche Wahimdglichkeiten haben (vgl.
Kapitel 2 Lebensverlauf). Dies entspricht dem Grundgedanken, dass
Gleichstellung® eine substanzielle und nicht nur eine formale Chancen-
gleichheit von Mannern und Frauen sichern soll. Es gilt nicht nur, formal
gleiche Startbedingungen fiir alle zu schaffen, sondern dartiber hinaus
gleiche Verwirklichungschancen fir alle zu realisieren. Gleichstellung in
diesem Sinn beruht damit auf den unterschiedlichen Verhaltensweisen,
Zielen und Bedtrfnissen von Frauen und Ménnern, die in gleicher Wei-
se berticksichtigt, anerkannt und geférdert werden sollen (Europdische

1 Der Erste Gleichstellungsbericht der Bundesregierung setzt sich aus zwei Komponenten zusammen: dem hier vorgelegten Sachversténdigengutachten sowie der sich daran anschlieBenden Stellungnahme der
Bundesregierung. Zur besseren Lesbarkeit wird im Folgenden aber nur von , Gleichstellungsbericht" bzw. ,Bericht* gesprochen, auch wenn das Gutachten gemeint ist.

2 Dazu gehdren die Ubergénge von der Schule in den Beruf, vom Elternhaus in ein selbstandiges Leben, vom Job zu familialen Aufgaben oder von der Beschéftigung in die Rente.

3 Der Begriff ,Knotenpunkt* wird als Synonym fiir Statuspassage verwendet. Die Begriffe bezeichnen solche Ubergénge, an denen entscheidende Weichen fiir den weiteren Lebensverlauf gestellt werden. Sie
orientieren sich an den ,Ubergéngen in normalbiographischen Entwiirfen (z.B. Eintritt in den Beruf, empty-nest, Berufsaufgabe, Heimeintritt oder Pflege in der Kinderfamilie bei Aufgabe des eigenen Hausstan-
des etc.) oder deren Varianten, die zwischen verschiedenen Lebensbereichen und -abschnitten entwickelt, ausgehandelt und veréndert werden” (Clemens 2010: 94). Mit dem Blick auf Statuspassagen wird
Leinerseits die Verkniipfung des individuellen Lebens mit der Gesellschaft und ihren Institutionen thematisiert (Makroperspekive), andererseits aber auch die subjektive Seite der Bewaltigung von Ubergangen
durch einzelne Personen und ihr soziales Umfeld (Mikroperspektive). Ubergénge sind haufig die Folge struktureller oder institutionalisierter Bedingungen. Sie rufen aber individuell sowohl strukturelle Anderun-

gen als auch Anderungen der Handlungsspielrdume in der Lebenslage hervor* (ebenda).

4 Bezliglich der im Auftrag vorgeschlagenen Zusammenfiihrung der frauen- und gleichstellungspolitischen Berichtspflichten der Bundesregierung ist festzuhalten: Wahrend der Erfahrungsbericht zum Gesetz zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bundes (Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG) und der Gremienbericht zum Gesetz tiber die Berufung und Entsen-
dung von Frauen und Méannern in Gremien im Einflussbereich des Bundes (Bundesgremienbesetzungsgesetz — BGremBG) die Funktion haben, die Umsetzung der Gesetze zu evaluieren, hat der Gleichstel-
lungsbericht — wie z.B. auch der Jugend-, Familien- oder Altenbericht — die Funktion, einen Gesamtiiberblick tiber die Entwicklungen eines ganzen Politikfeldes zu geben. Aufgrund dieser unterschiedlichen
Ausrichtung ist eine Zusammenlegung des Gleichstellungsberichts mit dem Erfahrungsbericht und dem Gremienbericht nicht sinnvoll.

5 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 MaBnahmen zur
Bekampfung der Arbeitslosigkeit zu koordinieren. Dabei stiitzt sich die EBS auf die folgenden vier Instrumente: 1. die beschéftigungspolitischen Leitlinien, die die gemeinsamen Prioritaten fiir die Beschéf-
tigungspolitik der Mitgliedstaaten darstellen und von der Kommission erarbeitet werden; 2. nationale Aktionsplane fiir Beschaftigung, die die gemeinsamen Leitlinien auf nationaler Ebene umsetzen; 3. den
gemeinsamen Beschaftigungsbericht, der eine Synthese der nationalen Aktionspldne und die Grundlage fiir die Ausarbeitung der Leitlinien flir das folgende Jahr beinhaltet; 4. landerspezifische Empfehlungen
zur Beschéftigungspolitik, die vom Rat mit qualifizierter Mehrheit verabschiedet werden (vgl. http://europa.eu/scadplus/glossary/european_employment_strategy_de.htm, 13.12.2010).

6 Sofern nicht abweichend erldutert, wird der Begriff ,Gleichstellung” im Folgenden im Sinne von Geschlechtergleichstellung verwendet.
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Kommission 1998). Ein solches Verstandnis von Gleichstellung lehnt sich
an die Vorgaben der Européischen Kommission und die Entscheidungen
des Europdischen Gerichtshofes an. Dabei kdnnen MaBnahmen zur For-
derung von Gruppen, die bei der Nutzung formal gleicher Startbedingun-
gen benachteiligt und direkt oder indirekt diskriminiert sind, notwendig
werden. In Anlehnung an Amartya Sen sind Verwirklichungschancen
Chancen, ein Leben zu fihren, flir das man sich aus guten Griinden
entschieden hat. Damit 6ffnet sich der Blick fur die Vielfalt von Lebens-
entwirfen von Frauen und Méannern. Zugleich wird deutlich, dass nicht
Ergebnisgleichheit das Ziel politischen Handelns sein kann. Durch die
Einbettung in die Lebensverlaufsperspektive werden Verwirklichungs-
chancen in ihrer Langfristwirkung betrachtet. Gleichstellungspolitik wird
als Politik verstanden, die diese Verwirklichungschancen speziell in bio-
grafisch nachhaltiger Weise sichern soll.

1.3 THEMENAUSWAHL

Die Kommission sieht Gleichstellungspolitik als breite Gesellschaftspolitik
und als Voraussetzung flir nachhaltige Innovationspolitik in Deutschland.
Gleichstellungspolitik richtet sich nicht nur an Frauen, sondern sie ent-
deckt und fordert Potenziale von Frauen und Mannern. Die sich wandeln-
den gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rahmenbedingen wirken auf
das Leben von Frauen wie Méannern in Deutschland ein und erfordern
zeitgemaBe und nachhaltige Gleichstellungskonzepte.

Die Kommission konzentriert sich bewusst und nach intensiver Diskussion
auf entscheidende Kernthemen. Im Zentrum des Berichts stehen die The-
men der Gleichstellung in der Bildung und im Erwerbsleben, da Bildung
und Beschaftigung die Erwerbs- und Lebensldufe von Frauen und Mannern
entscheidend prdgen. Zugleich sind beide wichtige Schiiissel fir die Teil-
habe in anderen gesellschaftlichen Bereichen. Damit eng verbunden sind
die Rollenbilder im Recht, die Zeitverwendung von Méannern und Frauen im
Spannungsfeld von Erwerbs- und Sorgearbeit” sowie die soziale Sicherung
im Alter, die die ungleichen Chancen vor allem im Erwerbsbereich tiber den
Lebensverlauf bilanziert. Diese Schwerpunktsetzung hat Konsequenzen: Mit
der Erwerbstatigkeit stehen auch Fragen der an den Verlauf der Erwerbs-
biografie gebundenen Sicherung der eigenen Existenz im Mittelpunkt. Der
Bericht bilanziert daher mit einer sozialpolitischen Ausrichtung den Wan-
del der Erwerbschancen und der Erwerbsrollen (mit voller, anteiliger oder
unterbrochener Erwerbsarbeit z.B. als ,Alleinerndhrende/r, ,Zuverdiener/
in“, ,Hausfrau/mann®) fir Frauen und Ménner. Da Entscheidungen Uber
die Aufteilung der gesellschaftlich notwendigen Arbeit — Erwerbsarbeit
und Sorgearbeit — zwischen den Geschlechtern vor allem in Familien mit
Kindern getroffen werden, wird als weitere Konsequenz der Schwerpunkt-
setzung 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 Festlegung auf Ehe

und Familie mit Kindern als Lebensform darstellen. Eine dritte Konsequenz,
die sich aus der Schwerpunkisetzung des Berichts ergibt, ist eine stédrkere
Fokussierung auf Frauen, da im Erwerbsleben die Verwirklichungschancen
vor allem von Frauen eingeschrénkt sind.

Weitere im Kontext der Gleichstellung zentrale Bereiche wie z.B. Gesund-
heitsversorgung oder Gewalt erfordern eine eigenstindige umfassende
Analyse unter der Geschlechterperspektive im Lebensverlauf und werden
daher nicht in diesem Bericht behandelt. Die Kommission spricht sich
daftr aus, Themen wie Gewalt und Gesundheit in kiinftigen Berichts-
auftragen unter der Geschlechterperspektive vertieft zu beleuchten. Das
gilt ebenfalls fir Gleichstellungsfragen im Themenfeld Migration und
Integration, die hier als Querschnittsthemen einbezogen wurden. Es ist
unabdingbar, die Berichterstattung fiir die Gleichstellungspolitik fortzu-
setzen und damit ein nationales Berichtswesen zu etablieren, wie es in
anderen Politikfeldern langst vorhanden ist (so z.B. Familien-, Alten- oder
Jugendbericht).

1.4 LEBENSVERLAUFSPERSPEKTIVE

Mit Blick auf die Entwicklung und Handlungsmaglichkeiten von Individuen
haben Elder et al. (2003: 10ff.) funf Grundannahmen der Lebenslauffor-
schung formuliert, die als ,paradigmatic principles in life course theory*
bezeichnet werden:

1. Das Prinzip der lebenslangen Entwicklung: Die Entwicklung der
Menschen ist nicht mit dem Erreichen des Erwachsenenalters abge-
schlossen, auch spater im Leben konnen unterschiedliche Einflisse
zu fundamentalen — biologischen, psychischen oder sozialen — Ver-
anderungen flihren.

2. Das Prinzip des aktiven Gestaltens (,agency“): Menschen gestal-
ten ihren eigenen Lebensverlauf durch Entscheidungen und Hand-
lungen, und zwar im Rahmen der historisch und sozial vorgegebenen
Maglichkeiten 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
Ubergéngen fiihren, und die Konsequenzen, die aus ihnen resultie-
ren, 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 Beziehun-
gen mit anderen Menschen.

Diese Grundannahmen machen deutlich, dass Handlungsmdglich-
keiten durch sozial vorgegebene Bedingungen strukturiert wer-

7 Haus- und generative Sorgearbeit im eigenen Haushalt ist einer der drei Hauptbereiche von ,unbezahlter Arbeit“. Unbezahlte Arbeit umfasst jene Tatigkeiten, die auBerhalb des Arbeitsmarktes und ohne
Entlohnung geleistet werden, obwohl sie von einer dritten Person gegen Entgelt ausgefiihrt werden kénnten. Durch das ,Dritt-Personen-Kriterium“ wird unbezahlte Arbeit von persénlichen und von Freizeitakti-
vitdten abgegrenzt. Die anderen beiden Hauptbereiche sind personliche Hilfeleistungen fiir Verwandte und Bekannte sowie gemeinn(itzige und ehrenamtliche Tétigkeiten (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung).



den (Kohli 1994; Anxo et al. 2010). Diese Bedingungen kon-
nen politisch ausgestaltet und verdndert werden. Die Kommission
flgt deshalb als Grundlage flir eine erfolgversprechende Gleich-
stellungspolitik das Prinzip der aktiven Lebenslaufpolitik hinzu:

6. Das Prinzip der aktiven Lebenslaufpolitik: Die Gestaltungsmdg-
lichkeiten im Lebenslauf werden durch Institutionen beeinflusst, die
verandert werden konnen.

Wéhrend an der Lebensverlaufsperspektive orientierte Langsschnittfra-
gestellungen in der deutschen Arbeitszeit- und Geschlechterforschung —
ungeachtet friiner wissenschaftlicher Arbeiten (z.B. Allmendinger 1994,
Pfaff 1999) — in der Vergangenheit oft vernachldssigt wurden, folgte
bereits der Siebte Familienbericht der Perspektive des Lebensverlaufs.
An dieses erkenntnisleitende Interesse knlipft der Berichtsauftrag fiir die
Sachverstandigenkommission flir den Ersten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung direkt an.

Die paradigmatischen Prinzipien der Lebenslauftheorie finden sich
in Ansatzen auch in der Europdischen Beschaftigungsstrategie (EBS)
wieder. Die EBS hat schon 2003 explizit den ,Lebenszyklusansatz*® in
ihren Leitlinien eingefiihrt. Flr eine angemessene Beschaftigung mit
der europdischen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik ist die Lebensverlauf-
sperspektive unerlasslich. Um Politikfelder unter der Lebensverlaufs-
perspektive zu gestalten, ist somit der Blick auf die europaische Ebene
lohnend.

Zentrale Konzepte der Europdischen Beschaftigungsstrategie und
Reformimpulse in anderen sozialen Sicherungsbereichen (wie z.B. der

Sozialversicherung, der Mindestsicherung und der Rentenversicherung),
die vielfach ihre Entsprechung in nationalen Reformen (z.B. im Alters-
sicherungs- und Gesundheitsbereich) fanden, haben den Fokus zuneh-
mend auf das Individuum und seine Entwicklung im Zeitverlauf gelegt.
Dem einzelnen Blirger bzw. der einzelnen Blirgerin wurde im Zuge dieser
Verlagerung auf eine ,dynamische” Perspektive unter anderem mehr
Verantwortung flir die Gestaltung des eigenen Erwerbslebens, flir die
Aufrechterhaltung der Beschéftigungsfahigkeit und der Gesundheit sowie
fir den Aufbau einer (zusatzlichen) Alterssicherung tbertragen. Obwonhl
viele Entwicklungen in die gleiche Richtung gehen, Iasst sich allerdings
nicht von einem konsistenten Programm sprechen.

Die Analyse einschldgiger Verlautbarungen und Dokumente zeigt, dass
die ,Karriere* der Lebensverlaufsperspektive im Rahmen der Européi-
schen Beschaftigungsstrategie zundchst als eine Art implizite Agenda be-
gann, bevor sie nach und nach zu einem zentralen, expliziten Kernstlick
der EBS wurde. Erstmals findet sich ein Verweis auf den ,life cycle” in
den EBS-Leitlinien von 2001 — damals noch nicht als eigenstandige Per-
spektive, sondern im Kontext des Ansatzes ,lebenslanges Lernen®. In den
Leitlinien der Européischen Beschaftigungsstrategie von 2003 wird der
Lebenszyklus-Ansatz bereits explizit eingeflihrt, mit besonderer Bezug-
nahme auf das Ziel eines Anstiegs der Arbeitsmarktpartizipation und auf
das aktive Altern (,active ageing“). 2005 riickte die Lebenslauf-Thematik
endglltig in den Kernbereich der EBS durch die Einflihrung der Leitlinie
Nr. 18, die einen lebenszyklusbasierten Ansatz in der Beschaftigungspo-
litik fordert (Europdische Kommission 2005). Dabei wurden auch eine
Reihe anderer Anliegen der EBS (Chancen junger Beschéftigter, Forde-
rung der Erwerbstatigkeit dlterer Arbeitnehmer, Umbau der Sozialschutz-
systeme, aber auch Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Arbeits-

8  Der Lebenszyklusansatz wird in diesem Bericht synonym mit der Lebensverlaufsperspektive verwendet.
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marktpartizipation und Gleichstellung von Frauen) unter den Topos des
Lebenslaufs subsumiert.

Explizite und implizite Beziige zur Lebensverlaufsperspektive finden sich
inzwischen auch in einer Reihe anderer Leitlinien der EBS®. Trotz dieses
Befunds ist allerdings zu konstatieren, dass die im Rahmen der europdi-
schen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik propagierten Ziele und MaBnahmen
im Hinblick auf die Lebensverlaufsperspektive insgesamt fragmentiert,
zum Teil sogar widersprichlich sind. So geraten angesichts des obersten
Ziels der Lissabon-Strategie, ndmlich der Erhdhung der Erwerbstétigen-
quoten (auf durchschnittlich 70 % bis 2010, mit der gesonderten Ziel-
marke von 60 % flir Frauen), Aspekte der Qualitdt der Arbeit und damit
der an Qualitat orientierten Entwicklung individueller Berufs- und Karrie-
rewege leicht aus dem Blick. Das Gleiche gilt fiir Ziele wie die Balance
von Arbeit und Leben oder soziale Nachhaltigkeit, ein per definitionem auf
Langfristigkeit angelegtes Konzept. Der Abbau des Qualifikationsschutzes
und die Ersetzung durch die Verpflichtung, nahezu jede Erwerbsarbeit an-
zunehmen, kann fir den Einzelnen die weitere berufliche Entwicklung wie
auch das Wohlergehen bedrohen, wahrend zugleich das gesellschaftlich
erreichte Bildungsniveau nicht optimal genutzt wird. Der Druck auf Frauen
bzw. alle Erwerbsfahigen einer Bedarfsgemeinschaft, eine Erwerbstétig-
keit aufzunehmen, kann angesichts fehlender qualitativ hochwertiger Be-
treuungs- und Versorgungsmaglichkeiten flr Kinder und Pflegebeddirftige
neue individuelle und gesellschaftliche Probleme nach sich ziehen. Dies
verdeutlicht die Widersprichlichkeit, mit der der Lebensverlaufsperspek-
tive gegenwértig im Rahmen der europdischen Beschaftigungs- und So-
zialpolitik begegnet wird, sowie den Bedarf, Fragen der Gleichstellung der
Geschlechter aus der Lebensverlaufsperspektive zu beleuchten.

Die langfristigen Auswirkungen bestimmter geschlechtstypischer Er-
werbsentscheidungen und -arrangements werden bei einer zeitpunk-
bezogenen Betrachtung der geschlechtsspezifischen Verteilung von Zeit
und Geld, wie sie zumeist vorgenommen und politischen MaBnahmen
zugrunde gelegt wird, nicht deutlich. Deshalb soll in diesem Bericht nicht
nur danach gefragt werden, wie sich unterschiedliche Zeitverwendungs-
muster und familidre Zeitarrangements zu einem bestimmten Unter-
suchungszeitpunkt darstellen, sondern es gilt zu kldren, wie sich diese
Muster (iber den Lebensverlauf der Betroffenen entwickeln. Bestimmte
Arbeitszeitformen, z.B. reguldre oder auch marginale Teilzeitarbeit (soge-
nannte Minijobs), miissen daraufhin untersucht werden, welche Rolle sie
langfristig im Leben derjenigen, die sie austiben, spielen. Handelt es sich
um kirzere Episoden einer Erwerbshiografie, die vortibergehend, z.B.
beim Berufseinstieg, akzeptiert oder sogar — z.B. in Phasen eines ho-

hen Bedarfs an Zeit fir Familienarbeit — bewusst gewéahlt werden? Oder
sind es Arbeitsformen, die — ,freiwillig'® oder ,unfreiwillig“ — dauerhaft
ausgelibt werden? Findet eine Verfestigung bestimmter problematischer
Arbeitszeitformen, z.B. der geringfligigen Beschaftigung, in bestimmten
Segmenten der Erwerbsbevolkerung statt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben)?
Durch welche institutionellen Einflussfaktoren und familidren Entschei-
dungen werden bestimmte Zeitarrangements von Frauen und Ménnern
in der Familie und ihr weiterer Entwicklungsgang beeinflusst (vgl. Kapi-
tel 6 Zeitverwendung)? Welche monetdren Konsequenzen, z.B. fiir das
Einkommen oder flir sozialpolitische Transferleistungen, ergeben sich
langfristig aus Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitarbeit (vgl. Kapitel
7 Alter)? Flihren unsichere Erwerbsaussichten zum Aufschub von oder
sogar zum ganzlichen Verzicht auf Elternschaft und Familie?

Die Langsschnittperspektive ermdglicht es auch, die unterschiedliche
Verteilung von Zeitbedarfen in der individuellen 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 Zeitverwen-
dung Uber den Lebensverlauf interpersonelle Unterschiede besonders
deutlich. Bestimmte Zeitbedarfe, z.B. flir Sorgearbeit, fallen nicht nur bei
unterschiedlichen Menschen zu unterschiedlicher Zeit an, sondern sie
kumulieren bei den einen Uber den Lebensverlauf zu groBen ,Zeitmen-
gen“, wahrend sie in der Gesamthiografie anderer nur ein sehr geringes
Gewicht haben (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung). 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 des Grundgesetzes (GG) fordert der Staat die tat-
séchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mén-
nern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. Somit
ist es eine oOffentliche Aufgabe, Gleichstellung zwischen Mannern und
Frauen herbeizufiihren. Gleichstellungspolitik in der Lebensverlaufspers-
pektive umzusetzen, bedeutet dabei, langfristige Zeitrdume in den Blick
zu nehmen, Unterstlitzung an Knotenpunkten im Leben anzubieten und
daflir Sorge zu tragen, dass Phasen von Erwerbsarbeit, Sorgearbeit 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
Gestaltung 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

9 Vor allem ist hier auf die Leitlinien 2, 3, 17 und 21 zu verweisen. Leitlinie 2: Gewdhrleistung von wirtschaftlicher und finanzieller Nachhaltigkeit als Grundlage fir mehr Arbeitsplétze; Leitlinie 3: Férderung einer
effizienten, auf Wachstum und Beschéaftigung ausgerichteten Ressourcenallokation; Leitlinie 17: Die Beschéftigungspolitik auf Vollbeschéftigung, Steigerung der Arbeitsplatzqualitat und Arbeitsproduktivitdt und
Stdrkung des sozialen und territorialen Zusammenhalts ausrichten; Leitlinie 21: Unter geblhrender Beriicksichtigung der Rolle der Sozialpartner Flexibilitdt und Beschéftigungssicherheit in ein ausgewogenes
Verhdltnis bringen und die Segmentierung der Arbeitsmérkte verringern (Européische Kommission 2005: 5f.).

10  Die Anflhrungsstriche geben zum Ausdruck, dass ,Freiwilligkeit* und ,Unfreiwilligkeit* nicht unabhéngig von den gegebenen Rahmenbedingungen und den kulturellen Normen sind.

11 Mit dem Begriff ,Rush Hour of Life" wird die Phase bezeichnet, in der in wenigen Jahren verdichtet die Familiengriindung, die Erwerbstatigkeit und die berufliche Karriere zusammenfallen (vgl. auch BMFSFJ

2006).



stabile Strukturen und Strategien notig, die diesem Faktum demokrati-
scher Spielregeln addquat Rechnung tragen.

Gleichstellungspolitik ist ein eigensténdiges Politikfeld der Bundesregie-
rung, das entsprechende Ressort ist das Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ). Als Querschnittspolitik verlangt
Gleichstellungspolitik die Bereitschaft und Fahigkeit zu ressort- und ak-
teursiibergreifendem Arbeiten. Wesentliche Akteure und Akteurinnen
missen daher identifiziert und Moglichkeiten der Vernetzung und des
Austausches etabliert werden. Die Strukturen der Evaluierung und des
Monitorings mUissen so ausgestaltet werden, dass Gleichstellungspolitik
auf sich wandelnde gesellschaftliche Vorgaben angemessen reagieren
kann und die Uberpriifung der Wirksamkeit der Gleichstellungspolitik un-
ter diesen Vorzeichen maglich ist.

Gleichstellungspolitik kann in einem foderalistisch organisierten System
wie der Bundesrepublik Deutschland nicht zentral von der Bundesebene
gesteuert werden. Es gibt vielmehr Einflisse und Verpflichtungen sowie
politische Akteure und Akteurinnen auf der kommunalen, der féderalen,
der europdischen sowie der internationalen Ebene. Zusatzlich wirken Ver-
treterinnen und Vertreter aus der Zivilgesellschaft und der Wirtschaft auf
die Gleichstellungspolitik ein. Fiir eine erfolgreiche Gleichstellungspoli-
tik ist das Zusammenspiel all dieser Akteure unerldsslich. Verschiedene
Strukturen der Zusammenarbeit existieren bereits (z.B. die GFMK — Kon-
ferenz der Gleichstellungs- und Frauenministerinnen und -minister, -se-
natorinnen und -senatoren der Lander; die BAG — Bundesarbeitsgemein-
schaft kommunaler Frauenbiiros), die dieses Zusammenspiel erleichtern.

Gleichstellungspolitik kann (wie die meisten anderen Politiken auch) nicht
isoliert umgesetzt werden, da sie systemischen Wechselwirkungen un-
terworfen ist. Deshalb sind MaBnahmenbiindel oder MaBnahmenpake-
te zielflihrender als EinzelmaBnahmen. Fiir Gleichstellungspolitik in der
Lebensverlaufsperspektive folgt daraus:

P Neben der staatlichen Ebene sind auch andere Akteure und Akteurin-
nen wie Zivilgesellschaft, Sozialpartner, Wirtschaft und Wissenschaft
in den Blick zu nehmen,; es ist erforderlich, die flr das jeweilige The-
ma zustandigen Akteure und Akteurinnen zu identifizieren und zu ad-
ressieren;

P Interaktionen und Interdependenzen sind in Kooperationsmdglich-
keiten zu Uberfihren und es gilt, flir diese geeignete Strukturen zu
etablieren;

P Es sind die je nach Thema geeigneten MaBnahmen zu identifizieren,
die nicht nur im Bereich gesetzlicher Regelung liegen, sondern auch
andere Instrumente beinhalten kénnen.

1.5.1 Ebenen der Gleichstellungspolitik

Im Folgenden werden exemplarisch politische Akteure und Akteurinnen
auf verschiedenen Ebenen, der internationalen, der europdischen, der
nationalen, der foderalen und der kommunalen Ebene, aufgefihrt, die in
besonderem MaBe die Gleichstellungspolitik prégen und gestalten. Die
exemplarische Darstellung politischer Ebenen und Akteure und Akteurin-
nen macht einerseits die hieraus resultierende Komplexitdt deutlich und
zeigt andererseits die Anknlipfungspunkte fir eine nachhaltige Gleich-
stellungspolitik auf.

Deutsche Politik ist eingebettet in internationale Abkommen und Rechts-
rahmen. Im Bereich der Gleichstellungspolitik ist das Ubereinkommen
zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau (CEDAW) der
Vereinten Nationen (UN) relevant. Diese Frauenrechtskonvention ist das
umfassendste internationale Instrument zum Schutz der Menschenrech-
te von Frauen. Sie wurde von der Bundesrepublik Deutschland 19852
ratifiziert. Die Bundesrepublik Deutschland muss alle vier Jahre Bericht
Uber 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 Fra-
geschwerpunkten des jeweilig amtierenden CEDAW-Komitees gepragt
werden. Der letzte umfassende Bericht der Bundesregierung wurde im
Februar 2009 vom CEDAW-Komitee besprochen.

In den Katalog international initiierter Evaluierungen gehort, mit anderem
Charakter, auch der Uberpriifungsprozess zur Umsetzung der Pekinger
Aktionsplattform der vierten UN-Weltfrauenkonferenz von 1995. Die Eu-
ropdische Union hat sich fiir fast alle Handlungsfelder der Plattform auf
gemeinsame Indikatoren verstandigt, die in Berichten der jeweiligen Pré-
sidentschaften fur die Mitgliedstaaten der EU nachverfolgt werden. Die
belgische EU-Ratsprasidentschaft hat im Oktober 2010 einen Bericht zu
den 2001 verabschiedeten Entgeltindikatoren vorgelegt und damit die
Aktualisierung dieser Peking-Indikatoren vorbereitet.

Die europdische Ebene beeinflusst den Gestaltungsspielraum der deut-
schen Gleichstellungspolitik in vielfaltiger Weise, weil sich européische
Rechtsvorschriften, Richtlinien, Programme und Férderungen im nationa-
len Kontext auswirken. Die diesbezUglich wichtigsten Akteure und Akteu-
rinnen sind dabei die Europdische Kommission, der Rat der Europdischen
Union, das Europdische Parlament und der Europédische Gerichtshof
(EuGH)™,

Die Européische Union hat seit den 1970er Jahren dreizehn Richtlini-
en' zur Geschlechtergleichstellung erlassen, die in nationales Recht
umgesetzt werden miissen. Deutschland hat die bisher umzusetzenden

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

13 Zwischen 1970 und 2000 basierte ungefahr ein Viertel der Entscheidungen des EuGH zu Geschlechtergleichstellung auf Féllen, 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 Diskriminierungsféllen und selbsténdige Erwerbstétigkeit.
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Richtlinien in die nationale Gesetzgebung tibernommen. Dartiber hinaus
beinhaltet die vorher schon erwéhnte Europdische Beschéftigungsstra-
tegie wichtige Vorgaben zur Koordinierung der Beschaftigungspolitik der
EU-Mitgliedstaaten (vgl. Abschnitt 1.4). Fir Gleichstellung sind darin ins-
besondere die Indikatoren zur Erwerbstétigkeit von Frauen und zum Aus-
bau der Infrastruktur fir Kinderbetreuung relevant. Ebenso hat der Rat der
Européischen Union 2006 einen Europdischen Pakt fiir die Gleichstellung
der Geschlechter vereinbart, der die Mitgliedstaaten dazu anleiten soll, die
Geschlechterperspektive durchgangig zu berticksichtigen. Dieser wurde
von allen 27 Mitgliedstaaten einstimmig angenommen. Die Europdische
Kommission arbeitet seit 2001 mit mehrjdhrigen Rahmenplanen flr die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern." Sie verfolgt dabei eine duale
Strategie, die auf Gender Mainstreaming und gezielten FrdermaBnahmen
fur Ménner und Frauen basiert. Dariiber hinaus gibt es seit Marz 2010 die
,Charta flir Frauen“ der Europaischen Kommission (Europaische Kommis-
sion 2010b). Diese politische Erklarung sieht fiinf Schitisselbereiche fiir
MaBnahmen vor und verpflichtet die Kommission, in den kommenden finf
Jahren in allen ihren Politikbereichen auf Gleichberechtigung zu achten
und die Gleichstellung von Frauen und Ménnern gezielt zu férdern. Die
neue Strategie fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern (2010-
2015) der Europdischen Kommission baut auf der Charta auf (Européi-
sche Kommission 2010a). Dartber hinaus werden die Fortschritte in den
EU-Mitgliedstaaten im Bereich Gleichstellung von Mé@nnern und Frauen in
janrlichen Berichten der Européischen Kommission tiberpriift.

Wie bereits erwdhnt, ist auf der Bundesebene das BMFSFJ mit seiner
Gleichstellungsabteilung der federfiihrende Akteur deutscher Gleichstel-
lungspolitik. Mit der Vorgabe ,Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufs-
perspektive” wird die Gleichstellungspolitik explizit integraler Bestand-
teil der Gesamtstrategie des BMFSFJ, das durch seine Zustandigkeit
fir unterschiedliche Bevolkerungsgruppen und Lebensphasen — Kinder
und Jugendliche, Frauen, Familien, Senioren — quasi als ,Ressort flir
Lebenslaufpolitik” bezeichnet werden kann. Das BMFSFJ ist verantwort-
lich fiir die strategische Gestaltung und die Koordination der Gleichstel-
lungspolitik, die Realisierung von politischen Zielen, Schwerpunkten und
Programmen, die internationale Zusammenarbeit und die Beteiligung an
Gesetzgebungsverfahren.

Gleichstellungspolitik ist Querschnittspolitik. Deshalb ist laut § 2 der Ge-
meinsamen Geschéaftsordnung der Bundesministerien die Gleichstellung

von Frauen und Ménnern ,durchgéngiges Leitprinzip* (BMI 2009: 6). Das
bedeutet, dass Gleichstellung bei allen politischen, normgebenden und
verwaltenden MaBnahmen der Bundesministerien in ihren Bereichen ge-
fordert werden soll im Sinne von Gender Mainstreaming (ebenda). Mit
konkreten Ansétzen einer abgestimmten Gleichstellungspolitik in der
Lebensverlaufsperspektive kann es gelingen, die Ideen, die hinter dem
Prinzip des Gender Mainstreaming'® stehen, innovativ aufzunehmen. Auf
Bundesebene wurde Gender Mainstreaming seit 1999 in der Verwaltung
eingefiinrt. In der Praxis wird das Leitprinzip jedoch nicht automatisch
durchgéngig angewendet. Seine Umsetzung wird immer dann vernach-
lassigt, wenn die Vorteile nicht gesehen werden und der Umsetzungs-
aufwand als unverhéltnisméBig hoch eingeschatzt wird. Fir wirksame
Gleichstellungspolitik bedarf es daher eines starken Ansprechpartners im
BMFSFJ und in den Bundesministerien, die das Leitprinzip umsetzen,
sowie einer guten Zusammenarbeit der verschiedenen Ressorts und Ak-
teure und Akteurinnen.

Ein weiteres Mittel fiir konsistente Gleichstellungspolitik stellen Gleich-
stellungs-Rahmenplane dar. Diese konnen ein wichtiges Instrument zur
Harmonisierung von GleichstellungsmaBnahmen sein. Die Bundesregie-
rung plant deshalb, einen ,Rahmenplan zur gleichberechtigten Teilhabe
von Frauen und Ménnern in allen Phasen des Lebensverlaufs® (CDU et
al. 2009: 73) einzufiihren.'” Dartiber hinaus soll ein Stufenplan zur Erho-
hung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen in der Wirtschaft und im
Offentlichen Dienst vorgelegt und umgesetzt werden, der insbesondere
zur Erhéhung der Zahl von Frauen in Vorstanden und Aufsichtsréten bei-
tragen soll (a. a. 0.: 74).

Ausgehend vom Grundgesetz gibt es zahlreiche Gesetze, die ausdriick-
lich darauf zielen, Gleichstellung in verschiedenen Lebensbereichen zu
fordern. Jedoch sind zur Erreichung von Geschlechtergleichstellung nicht
nur Gesetze notwendig, sondern ebenso deren aktive Anwendung und
die auf eine aktive Forderung der Chancengleichheit zielende Politik der
beteiligten Akteure und Akteurinnen.

Entsprechend der foderalen Struktur der Bundesrepublik gibt es auch
auf der Landerebene gleichstellungspolitische Akteure und Akteurinnen.
Gleichstellungspolitik erfordert einen regelmaBigen Austausch zwischen
Bund und Léndern. Die Akteure und Akteurinnen der foderalen Ebene
haben sich in der Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenministe-

2001 bis 2005 gab es die erste Rahmenstrategie fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern. Darauf baute der Fahrplan fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir 2006 bis 2010 auf. Der
Fahrplan steht flir das Engagement der Kommission, Fortschritte in Richtung Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Partnerschaft mit den Mitgliedstaaten und anderen Akteuren zu beschleunigen. 2010
wurde eine Evaluierung des Fahrplans vorgenommen und iiber die zukiinftige Strategie fir die Gleichstellung von Frauen und Ménner beraten (s. z.B. Advisory Committee on Equal Opportunities for Women
and Men 2010).

Gender Mainstreaming ist eine Methode, Gleichstellung von Mé&nnern und Frauen als politisches Querschnittsziel zum Beispiel in der dffentlichen Verwaltung umzusetzen. Als unterstiitzende MaBnahme sollte
dabei ,Gender Budgeting“ als Analyse- und Steuerungsinstrument eingefiihrt werden, da damit eine gerechtere Verteilung der finanziellen Mittel zwischen Frauen und Méannern unterstiitzt wird (vgl. Kapitel 7
Alter). Genauso wére die konsistente Anwendung einer gendergerechten Gesetzesfolgenabschdtzung angebracht. Gesetzesfolgenabschétzung 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 MaBnahme zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit, aber sie kann
daflr verwendet werden (vgl. Kapitel 3 Recht).

Ebenso wie die Europdische Kommission (Europaische Kommission 2010a) arbeiten Osterreich (Bundeskanzleramt Osterreich 2010) und das Bundesland Berlin (Senatsverwaltung fiir Technologie, Wirtschaft
und Frauen 2008) mit Rahmenplénen. AuBerdem werden fiir die Umsetzung der Européischen Charta fir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf lokaler Ebene Aktionspldne genutzt (Rat der Gemein-
den und Regionen Europas und seine Partner 2006).



rinnen und -minister, -senatorinnen und -senatoren der Lander (GFMK)
zusammengeschlossen. Diese besteht mittlerweile seit fast 20 Jahren.
Durch die regelméBigen Konferenzen'® mit Beschlussfassung wirken sie
auf die nationale Gleichstellungspolitik ein. Ein Beispiel flir eine daraus
resultierende gelungene Kooperation zwischen Bund und L&ndern ist der
LAtlas zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Deutschland — Eine
Standortbestimmung” von 2009, der vom BMFSFJ herausgegeben wur-
de. Die Auflistung von relevanten Indikatoren und deren mdgliche regel-
méaBige Uberpriifung konnen Aussagen tber die Wirksamkeit von aktu-
eller Gleichstellungspolitik geben und Schwachstellen aufzeigen. Geplant
ist es, diesen Atlas weiter fortzuftihren.

Die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten setzen Gleichstellungspo-
litik intern in der Verwaltung und extern fiir die Birger und Birgerinnen
vor Ort um. Damit Gleichstellungspolitik auch auf dieser Ebene wirksam
werden kann, ist eine Starkung der bestehenden Strukturen notwendig.
Dabei kann sich gerade die Lebensverlaufsperspektive flir die kommuna-
le Gleichstellungspolitik als zielflinrend erweisen.

1.5.2 Interdependenz und Interaktion der Akteurinnen
und Akteure

Dieser kurze Uberblick zeigt, dass umfangreiche rechtliche Grundlagen
vorhanden und zahlreiche Akteure und Akteurinnen am Prozess der
Gestaltung von Gleichstellungspolitik beteiligt sind. Die bestehenden
Strukturen und Rechtsrahmen sind zu nutzen, zu starken und, wo ngtig,

auszubauen. Ein federfilhrender Akteur (wie z.B. das BMFSFJ) ist wich-
tig, jedoch braucht man flr eine nachhaltige Umsetzung Kooperations-
strukturen. Wenn die verschiedenen Ebenen miteinander kooperieren,
kann Gleichstellungspolitik von der internationalen bis auf die kommu-
nale Ebene wirkungsvoll umgesetzt werden. Als Beispiele flir gleich-
stellungspolitische Zusammenarbeit auf der nationalen Ebene sind aus
jungster Zeit das Aktionsprogramm ,Perspektive Wiedereinstieg”, sowie
das Politikentwicklungsprojekt zum Thema ,Familienerndhrerinnen zu
nennen. Das Aktionsprogramm ,Perspektive Wiedereinstieg“'® biindelt
Angebote und Initiativen, fordert den Austausch mit Landern und Ver-
banden und unterstiitzt neue wissenschaftliche Forschung®. Das Thema
ist im Sinne einer modernen Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufs-
perspektive sehr relevant. Da die Initierung des Programms ,Perspek-
tive Wiedereinstieg” in den gleichen Zeitraum wie die Beauftragung der
Kommission fiir den vorliegenden Bericht fiel, kann von einem ,Piloten®
lebensverlaufsorientierter Gleichstellungspolitik gesprochen werden. Das
Politikentwicklungsprojekt ,Familienerndhrerinnen“?' Zzielt darauf, neue
wissenschaftsbasierte PolitikmaBnahmen zu konzipieren, welche die
Lebenssituation von Frauen, die die Haupteinkommensbezieherinnen
ihrer Familie sind, ad&quat 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 forschungsbasierten Politikempfeh-
lungen wurden im Rahmen unterschiedlicher Aktivitditen und Beauftra-
gungen sowohl politische und gesellschaftliche Akteure — vor allem der

18  Den Vorsitz und die Geschéftsflihrung der Konferenz nehmen die Bundeslénder im jéhrlichen Wechsel wahr.

19  Das Programm unterstitzt Frauen, die familienbedingt mehrere Jahre aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind und danach wieder in die Erwerbstatigkeit einsteigen wollen.
20  Fir eine Auswah! der Publikationen vgl. BMFSFJ. Aktionsprogramm ,Perspektive Wiedereinstieg“. http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=108548.html, 13.12. 2010.
21 Das Projekt wird in Zusammenarbeit des BMFSFJ, des Deutschen Gewerkschaftsbundes und der Hans-Béckler-Stiftung durchgefhrt.
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1 EINLEITUNG

Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) — wie auch Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen einbezogen. Der Weg, auf diese Weise Politik mit
Wissenschaft, Sozialpartnern und Zivilgesellschaft zusammenzubringen,
erscheint zukunftsweisend und sollte unter Hinzuziehung eines breiten
Spektrums von Akteuren (z.B. auch von Vertretern und Vertreterinnen
der Wirtschaft) fortgeftihrt werden, um die empirische Fundierung sowie
die Akzeptanz geplanter PolitikmaBnahmen zu erhéhen. Um einschlégi-
ge Forschung und Politikentwicklung in breiterem MaBe weiterzufiihren,
ware die Griindung eines neuen Forschungszentrums zur Gleichstellung
als Zusammenschluss von Wissenschaft, Wirtschaft, Politik und Zivilge-
sellschaft zu erwégen mit der Aufgabe, praxisnahe und forschungsge-
stiitzte Politik und MaBnahmen fir Gleichstellung zu erforschen und zu
schaffen. Dieses Forschungszentrum sollte interdisziplindr ausgerichtet
sein und sich mit Gleichstellung in der Lebensverlaufsperspektive be-
schéftigen. Auch konnte es mit dem Europdischen Gleichstellungsinstitut
der Européischen Kommission in Vilnius kooperieren.

Allerdings kann Akteurs-Vielféltigkeit auch Fortschritte erschweren, da
PolitikmaBnahmen immer wieder blockiert werden konnen. Eine funk-
tionierende und effektive Zusammenarbeit ist durch die Einrichtung von
Strukturen, Berichtspflichten und Anreizsystemen zu férdern.

Die folgenden Kapitel des Berichts sind vor dem skizzierten Hintergrund
der Interdependenz und Interaktion verschiedener Akteure und Akteurin-
nen geschrieben worden, die bei einer Institutionalisierung und Weiterent-
wicklung von Gleichstellungspolitik zu beachten sind. Die Sachverstandi-
genkommission hofft, hiermit einen Beitrag zu einer zukunftsorientierten,
konsistenten Gleichstellungspolitik als wichtigem Baustein flr eine Inno-
vationspolitik fir Deutschland leisten zu kdnnen.

1.6 DIALOGPROZESS

Der Kommission war es wichtig, die verschiedenen Interessenvertrete-
rinnen und -vertreter im Feld der Gleichstellung friihzeitig in den Pro-
zess der Berichterstellung einzubeziehen. Dazu hat die Kommission
am 30.09./01.10.2009 in Bonn eine Forumsveranstaltung mit ca. 120
Fachleuten aus Verbdnden, Institutionen, Gewerkschaften und wissen-
schaftlichen Einrichtungen durchgefiinrt und vertiefende Hearings mit
Expertinnen und Experten zu den Themen ,Gleichstellung im Alter®,
LGleichstellung und Ménner”, ,Gleichstellung und Migration®, ,Gleich-
stellung in Zeiten der Finanz- und Wirtschaftskrise* veranstaltet. Auf der
Ebene der Bundespolitik informierte die Kommission den Ausschuss flr
Familie, Senioren, Frauen und Jugend des Deutschen Bundestages am
17.06.2009 und am 07.07.2010. Auf der Ebene der Bundeslander und
Kommunen hat die Kommission auf Sitzungen und Veranstaltungen der
GFMK und der BAG (iber die Arbeit berichtet. Dartiber hinaus hat sich die

Kommission in Einzelgesprachen mit Fachleuten, Verbanden, Sozialpart-
nern, Parteien bzw. Fraktionen und relevanten Bundesressorts ausge-
tauscht und beraten.

1.7 DANK

Die Kommission dankt dem Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend fiir das entgegengebrachte Vertrauen und die kon-
tinuierliche und unterstiitzende Begleitung der Berichtsarbeit. Unser
Dank gilt weiterhin den Verfasserinnen und Verfassern von Expertisen
flr den vorliegenden Bericht und den Fachleuten, die an den zahlrei-
chen Tagungen, Workshops, Hearings und Einzelgespréachen teilgenom-
men und aktiv mitgewirkt haben. Wir danken flr die Unterstiitzung von
vielen Seiten, beispielhaft seien hier genannt die Deutsche Rentenversi-
cherung Bund, das Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, das
Wissenschaftszentrum Berlin flr Sozialforschung, der Deutsche Frau-
enrat und das GenderKompetenzZentrum. Die intensiven Diskussionen
und das eingebrachte Wissen haben sich sehr befruchtend auf die Arbeit
der Sachverstandigenkommission flir den Ersten Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung ausgewirkt. Ein ganz besonderer Dank gilt der bei
der Fraunhofer-Gesellschaft in Minchen angesiedelten Geschéftsstelle
Gleichstellungsbericht mit ihrem Leiter Dr. Markus Motz, den wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen llona Kruse, Dr. Ingrid Réder und Julia
Stegt (ab Juli 2010), den kaufménnischen Referentinnen Svea Zeiler
(bis Mai 2010) und Jutta HeiB (ab Mai 2010) sowie den studentischen
Hilfskraften, die die Kommission in allen Belangen fachlich und adminis-
trativ hervorragend unterstltzt haben und durch ihre zuverldssige und
umfangreiche Zuarbeit einen maBgeblichen Anteil an der Erstellung des
vorliegenden Berichts haben.
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2 Gleichstellungspolitik
in der Lebensverlaufsperspektive




2.1 EINLEITUNG

Die Forschung ist sich heute einig, dass man in der Untersuchung gesell-
schaftlicher Ungleichheit nicht mehr von Momentaufnahmen ausgehen
kann, sondern sie Uber den gesamten Lebensverlauf betrachten muss.
Erst in einer solchen Langsschnittbetrachtung werden die Folgen von
kritischen Lebensereignissen und Entscheidungen in unterschiedlichen
Lebensphasen flir unterschiedliche soziale Gruppen von Frauen und
Ménnern deutlich. So kénnen Ereignisse und Entscheidungen in friiheren
Lebensabschnitten oft sehr weitreichende und nicht beabsichtigte lang-
fristige Auswirkungen haben und sich gegenseitig verstarken bzw. kumu-
lieren. Unter der Lebensverlaufsperspektive werden daher verschiedene
kritische Ubergénge und Lebensphasen betrachtet, die ein Leben pré-
gen und sich im Sinne einer Pfadabhangigkeit gegenseitig beeinflussen
konnen. Besonders problematisch sind Abwértsentwicklungen, die sich
uber unterschiedliche Lebensphasen verstarken, sofern sie nicht durch
zusétzliche Ressourcen im Rahmen einer ,zweiten Chance” korrigiert
werden konnen.

Wichtiger als Ergebnisgleichheit in allen Punkten ist daher die Gleich-
verteilung der Ressourcen, die das Erreichen angestrebter Ziele und
Lebensbedingungen in unterschiedlichen Phasen des Lebensverlaufs
ermdglichen. Solche Ressourcen werden in der neuen Ungleichheits-
forschung als ,wertvolle Glter” bezeichnet (Hradil 2001: 28). Wichtige
Ressourcen fiir ein selbstgestaltetes Leben sind beispielsweise gute
Bildungsabschliisse, eine sichere und kontinuierliche Beschéaftigung mit
interessanten und erfillenden Tétigkeiten, ein gutes Einkommen, Ge-
sundheit, Unabhangigkeit, verflighare Zeit (fiir Kinder, Pflege, Birgerar-
beit, Erholung, Weiterbildung etc.), Teilhabe- und Mitspracherechte, aber
auch Einfluss und Macht.

Heute kann man in Deutschland nicht mehr von einer konsistenten Re-
produktion der Ungleichheit zwischen Médnnern und Frauen in allen Le-
bensphasen sprechen. In der schulischen Bildung erreichen junge Frau-
en, und das ist ein historischer Fortschritt, oft bereits bessere Abschiiisse
als junge Ménner. Die Gleichstellung in dieser Lebensphase wird aber
durch unterschiedliche Faktoren in den folgenden Lebensphasen, etwa
bei der Wah! des Berufs, dem Einstieg in das Berufsleben, den Entgelt-
und Karrieremdglichkeiten im Beruf, der Elternschaft und der Riickkehr
aus der Elternschaft in den Beruf wieder erheblich eingeschrankt. Fir
eine wirkungsvolle Gleichstellungspolitik reicht es daher nicht, die un-
gleiche Verteilung von Ressourcen zwischen Méannern und Frauen (iber
den Lebensverlauf lediglich zu beschreiben. Es ist notwendig, in einer
Lebensverlaufsperspektive politischen Handlungsbedarf gerade an den
Ubergéngen des Lebenslaufs zu identifizieren und damit die Grundla-
gen fir eine abgestimmte und zukunftsweisende Gleichstellungspolitik
zu liefern.

Die Lebensverlaufsperspektive hat inzwischen in unterschiedlicher Form
Eingang in die Politik auf nationaler und internationaler Ebene gefun-
den. So betont das Internationale Arbeitsamt in seinem jiingsten Bericht
zur Gleichstellung der Geschlechter, dass die Voraussetzungen fir men-
schenwirdige Arbeit im gesamten Lebenszyklus unter Beriicksichtigung
der besonderen Probleme in entwickelten und weniger entwickelten
Gesellschaften geschaffen werden miissen. Dabei hebt es die Notwen-
digkeit ausreichender Erndhrung, Gesundheitsversorgung und Bildung
flr Madchen und Jungen zur Sicherung ausreichender Einkommen
und unabhéngiger Entscheidungsmoglichkeiten in spéteren Lebensjah-
ren hervor (IAA 2009: 38). Die Europdische Kommission begriindet ihre
beschaftigungspolitischen Leitlinien seit 2003 mit dem Hinweis, dass
nachhaltige Erfolge in der Erhéhung der Beschéftigungsquote von Frau-
en und Ménnern, in der Verringerung der Ungleichheit in der Bezahlung
von Mannern und Frauen, im Aufbau und der Weiterentwicklung der not-
wendigen Kompetenzen, in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder
der Vermeidung von Armut nur erreicht werden konnen, wenn hierftir
die Bedingungen uber den gesamten Lebenszyklus geschaffen werden
(Klammer et al. 2008: 2). Im Sinne dieser langfristigen Lebensverlaufs-
perspektive ist auch der Auftrag fir diese Sachverstandigenkommission
formuliert worden (BMFSFJ 2008). Die Kommission soll Zukunftsfelder
fir die Gleichstellungspolitik identifizieren und darauf priifen, ob und
durch welche MaBnahmen Verénderungsimpulse in diesen Zukunftsfel-
dern zu setzen sind. Es soll daher gefragt werden, an welchen ,Knoten-
punkten” Frauen und Manner Entscheidungen treffen, die ihre berufliche
und privat-familidre Situation nachhaltig beeinflussen; wie und unter
welchen Bedingungen Ubergange im Lebensverlauf erfolgen und unter
welchen sozialen, 6konomischen, institutionellen und rechtlichen Bedin-
gungen Optionen realisiert werden konnen.

In einer rein analytischen Perspektive konnen die Bedingungen und Ent-
scheidungen, die im Lebensverlauf zu Ungleichheiten flihren, beschrie-
ben werden. Mit einer Gleichstellungspolitik werden dartiber hinaus aber
auch normative Ziele verfolgt, die — um konsistent zu bleiben — sich an
einem Leitbild der Gleichstellung von Frauen und Ménnern orientieren
sollten. In einer freiheitlichen Gesellschaft, in der sich Préferenzen unter-
scheiden und unterschiedliche Lebensentwiirfe verfolgt werden konnen,
kann ein solches Leitbild nicht Ergebnisgleichheit als Ziel vorgeben. Al-
lerdings missen auch die Voraussetzungen flr reale Entscheidungsmdg-
lichkeiten geschaffen werden. Die heutigen Unterschiede in mannlichen
und weiblichen Lebensldufen sind zum einen Folge von institutionellen
Vorgaben, die unzureichende Wahimdglichkeiten an wichtigen Knoten-
punkten des Lebensverlaufs bieten, gepragt. Zum anderen werden sie
durch Geschlechterstereotypen, die auf das Handeln von Méannern und
Frauen einwirken, beeinflusst. Vorstellungen einer ,Normalbiografie®, die
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an den fir die zweite Halfte des 20. Jahrhunderts typisch ménnlichen
Lebenslauf angelehnt ist und ein lineares Muster ,Kindheit — Schule/
Ausbildung — Erwerbsleben — Rente” aufweist, sind zunehmend weder
fir Médnner- noch fiir Frauenleben passend. Der weibliche Lebensverlauf
ist in der Mitte des Lebens im Vergleich zum ménnlichen stérker durch
familiale Reproduktionsarbeit bestimmt, verbunden mit fiir den Rest des
Erwerbslebens oft sehr nachteiligen Unterbrechungen des Erwerbsle-
bens und/oder Arbeitszeitreduzierungen.

Im Folgenden soll zundchst dargestellt werden, wie sehr in modernen Ge-
sellschaften Lebensverldufe durch Institutionen geformt werden, die Op-
tionen ertffnen, aber auch einschranken konnen (vgl. Abschnitt 2.2). An-
schlieBend werden wichtige Unterschiede in méannlichen und weiblichen
Erwerbsverldufen, die bei Paaren oft miteinander verkn(ipft sind (,linked
lives®), angesprochen (vgl. Abschnitt 2.3). Danach wird die Notwendigkeit
einer aktiven Lebenslaufpolitik zur Verbesserung der Gleichstellung der
Geschlechter herausgearbeitet (vgl. Abschnitt 2.4). SchlieBlich wird auf
der Basis unterschiedlicher Theorieansdtze zu Verwirklichungschancen,
zur Anerkennung und zu Gesellschaften mit groBerer Wahlfreiheit das
Leitbild der Kommission flir eine Gleichstellungspolitik herausgearbeitet,
das auch Grundlage 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 So-
zialpolitik, die mit ihren Institutionen und MaBnahmen auf eine gewollte
Verteilung von Lebenslagen zielt (z.B. Preller 1962). In ihrer traditionellen
Schutzfunktion versucht sie, soziale Ungleichheiten sowie negative Folgen
von kritischen Ereignissen (Krankheit, Tod, Unfall oder Scheidung) zu ver-
meiden 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 neu-
eren Ungleichheitsforschung — Lebenslagen nicht nur durch soziodkono-
mische GroBen wie etwa Einkommen, Ausbildung, WohnungsgroBe usw.
bestimmt. Ebenso bedeutsam waren fiir ihn die Qualitat der Chancen, tiber
die der Einzelne oder die Gruppen verfiigen, um zu Wohlbefinden gelangen
zu konnen. Die Sozialpolitik sollte zur Sozial- und Gesellschaftspolitik wei-
terentwickelt werden. Durch den Aushau ihrer Gestaltungsfunktionen sollte
sie die Handlungsspielrdume von Individuen und Familien erweitern, selber
in die Zukunft zu investieren (z.B. Weiterbildungsférderung).

Die aus der Sozialpolitik stammende Lebenslagenforschung hat sich
in der Praxis allerdings vor allem an der Absicherung unterschiedlicher
Risiken von Ménnern und Frauen im mannlichen Erndhrermodell? (vgl.
Abschnitt 2.3) und weniger am Ziel der Gleichstellung von Frauen und

Mannern orientiert. Die Gestaltungsfunktion war eng gefasst und ging
kaum (iber den Bereich der Sozialpolitik hinaus. So galten etwa Sozial-
und Bildungspolitik, deren Zusammenhang heute unter der Lebensver-
laufsperspektive betont wird, noch als weitgehend getrennte Doménen.
Zudem verfiigte man noch nicht tiber &hnlich differenzierte Langsschnitt-
daten zu unterschiedlichen Aspekten von Lebensverldufen von Méannern
und Frauen, wie sie die heutige Forschung bereitstellt (Heinz et al. 2009),
um etwa die kumulativen Wirkungen bestimmter Entscheidungen oder
Ereignisse tber den gesamten Lebensverlauf zu erfassen.

Das Neue an der Lebensverlaufsperspektive ist, dass sie nicht mehr nur
auf einzelne Lebensabschnitte schaut, sondern fragt, welche Institutio-
nen die Lebensldufe unterschiedlicher Gruppen der Gesellschaft beein-
flussen. Der Blick richtet sich damit also auf das Ensemble der Faktoren,
die einen Einfluss auf unterschiedliche Phasen in Lebensverldufen haben.
Vor allem die international vergleichende Forschung hat inzwischen ge-
zeigt, wie sehr Erwerbs- und Lebensverldufe durch nationale Institutionen
bestimmt werden. Institutionen wirken verhaltenssteuernd, determinieren
aber nicht das Verhalten von Individuen und Unternehmen. Das konkre-
te Verhalten wird durch Praferenzen und Wertvorstellungen, wozu auch
Geschlechterstereotype zahlen, mitgestaltet. Diese kdnnen sich im Zeit-
ablauf dndern und Verdnderungsdruck auf Institutionen austiben. Eine
groBe Rolle spielen aber auch die wirtschaftlichen und sozialen Rahmen-
bedingungen wie Arbeitslosigkeit oder die demografische Entwicklung.

Die Stéarke der Lebenslaufforschung ist, die Wirkung der unterschied-
lichen EinflussgréBen Uber den gesamten Erwerbs- und Lebensverlauf
untersuchen zu koénnen. Der Akzent liegt auf einer Langfristbetrach-
tung. 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 Er-
werbsleben, sondern bei einer einkommensbasierten Altersversorgung
auch noch im Alter nachwirken (Bell/Blanchflower 2009; Kahn 2010).
Ebenso — und das ist unter anderem Thema des Kapitels 5 zum Erwerbs-
lebensverlauf — wurde festgestellt, welche Fernwirkungen typische weib-
liche Erwerbsverldufe mit Unterbrechungen und Teilzeitarbeit unter den
aktuellen institutionellen Rahmenbedingungen in Deutschland haben.

Aufgrund der Vielzahl weniger oder mehr aufeinander abgestimmter Ins-
titutionen in modernen Wohifahrtstaaten, die einen Einfluss auf Lebens-
verldufe haben, spricht man heute von ,institutionalisierten” Lebensléufen
(Kohli 1994 und 2007), die im Unterschied zu individuellen Biografien die
Standardverldufe in national sehr unterschiedlichen Institutionengeftigen
meinen. Durch gesetzlich fixierte Altersgrenzen wie etwa Schulpflicht, Al-
tersgrenzen fir den Bezug von Kindergeld und Aushildungsforderung oder
das gesetzliche Rentenalter, aber auch informelle, in der Praxis zum Teil

22 ,Die traditionelle Rollenverteilung im Haushalt sieht den Mann als ,Familienerndhrer', der das in Marktgesellschaften lebensnotwendige Geldeinkommen erwirbt. Der Ernéhrer sorgt fir die finanzielle Grundla-
ge der Familie, wahrend Frauen traditionell in erster Linie fir Haushalt und Familie zustandig sind* (Brehmer et al. 2010: 5).
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ABB. 2.1: ANALYSEMODELL DES (ERWERBS-)LEBENSVERLAUFS
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TYPISCHE LEBENSPHASEN UND LEBENSEREIGNISSE

Quelle: eigene Darstellung

jedoch hochwirksame Altersnormen, etwa bei Einstellungen oder Beférde-
rungen, sind Institutionen der Taktgeber fiir die zeitliche Abfolge wichtiger
Lebensphasen im Leben. Durch solche Altersnormen werden Lebensver-
ldufe in abgegrenzte, aufeinanderfolgende Lebensphasen wie vorschuli-
sche Erziehung, Schulzeit, Ausbildung und Studium, Erwerbstétigkeit, El-
ternschaft oder Nachwerbsphase unterteilt, fiir die ganz unterschiedliche
Institutionen wie etwa Kindertagesstatten, Schule, Berufsausbildung, Be-
triebe und Alterssicherung zustandig sind. Viele wohlfahrtsstaatliche Insti-
tutionen stellen in unterschiedlichen Lebensabschnitten situationsbezogen
Ressourcen zur Verfiigung. Sie helfen in Notfdllen (Krankheit, Unfall oder
Arbeitslosigkeit), gestalten kritische Ubergénge (wie z.B. Arbeitsmarktpo-
litik oder Rehabilitation), setzen finanzielle Anreize fiir Verhaltensmuster in
bestimmten Lebensphasen (z.B. Ehegattensplitting oder abgeleitete Sozi-
alversicherung), eréffnen Optionen (z.B. Elterngeld, Anspriiche auf kirzere
Arbeitszeiten oder auf Weiterbildung) und erleichtern die Vereinbarkeit von
Erwerbsarbeit und Kindererziehung und Pflege.

Die Wirksamkeit der Institutionen ergibt sich nicht alleine durch die zur
Verfligung gestellten Ressourcen, sondern auch durch definierte Pflich-

ten oder Anforderungen an Eigenverantwortung. Zum Teil wird Verhalten
durch unabdingbare Pflichten (etwa Schulpflicht) standardisiert. Zum Teil
werden Optionen angeboten, die man nutzen kann oder nicht, oder es
werden finanzielle Anreize flir bestimmte Verhaltensmuster gesetzt. Indi-
viduelle Biografien, die von der durch die Institutionen geférderten Nor-
malitdt abweichen, sind in einer demokratischen Gesellschaft natiirlich
immer mdglich, kdnnen aber vor allem fiir Personen aus Haushalten mit
geringem und mittlerem Einkommen und Vermdgen durch den Mangel
an Ressourcen und den Verzicht auf die vorgesehene Unterstitzung mit
hohen Kosten verbunden sein. Daher kann das Festhalten an instituti-
onell gesetzten Normverldufen rational — im Sinne der Ressourcenma-
ximierung — sein, ohne zwangsldufig den individuellen Préferenzen zu
entsprechen. Ein gutes Beispiel hierfiir sind die Entscheidungen vieler
verheirateter Frauen fir Minijobs, die zwar nicht ihren Arbeitszeitpréfe-
renzen entsprechen, aber wegen der starken Subventionen durch die
abgeleiteten Sozialversicherungen und die Nichtanrechnung auf das
Familieneinkommen beim Ehegattensplitting finanziell attraktiv sind (vgl.
Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6 Zeitverwendung).
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Es ist umstritten, welche Steuerungswirkungen staatliche Institutionen
entfalten. Informationsméngel sind ein wesentlicher Grund fiir die Nicht-
nutzung von Ressourcen und Rechten. Wenn Ressourcen zeitnah zur Ver-
fligung gestellt werden, sind die Einfllisse auf das Verhalten vermutlich
groBer, als wenn Ressourcenanspriiche langfristig aufgebaut werden.
Oft mussen kurzfristige Vorteile gegen langfristige Nachteile abgewo-
gen 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 tber
einen langen Zeitraum. Die Rente bilanziert, weil sie vorwiegend erwerbs-
bezogen gewdéhrt wird, gewissermaBen ein Erwerbsleben (vgl. Kapitel 7
Alter). Die bewusste Lebensflihrung stoBt aber an Grenzen, wenn die
elementaren Voraussetzungen hierfir nicht gewahrleistet sind (wie etwa
Infrastruktur fiir Kinderbetreuung oder Mangel an Arbeitsstellen).

Institutionen, die den Lebensverlauf beeinflussen, sind selten aus einem
Guss und setzen oft unterschiedliche, teilweise sogar widerspriichliche
Verhaltensanreize. Solche Widerspriichlichkeiten sind angesichts der Viel-
falt der Interessen, die in die unterschiedlichen Fachpolitiken eingehen,
schwer vermeidbar, aber — wie wir sehen werden — besonders typisch
fur Umbruchphasen, in denen sich die Leitbilder der Ausgestaltung der
Institutionen &ndern. Hinzu kommt, dass Lebensverldufe auch durch ei-
nen Abbau von unterstiitzenden Institutionen ,,de-institutionalisiert* (Kohli
2007) werden konnen, was mit dem Wegfall oder der Verminderung un-
terstiitzender Ressourcen verbunden ist. Ein Beispiel ist die weitgehende
Abschaffung der Mdglichkeit einer zweiten Chance im Bildungssystem,
d. h. der Chance, im Erwachsenenalter einen Berufsabschluss mit einem
Unterhaltsgeld der Bundesagentur flr Arbeit nachzuholen. Eine De-Institu-
tionalisierung verstérkt soziale Ungleichheit insbesondere dann, wenn auf-
grund niedriger Einkommen oder geringen Vermdgens die notwendigen
Ressourcen flr wichtige Optionen nicht privat erbracht werden konnen.
An anderer Stelle ldsst sich eine Institutionalisierung von Lebensphasen
beobachten, die traditionell eher als Privatangelegenheit betrachtet wur-
den, wie die vorschulische Erziehung oder die Pflege. Von dem Begriff
der De-Institutionalisierung ist die De-Standardisierung zu unterscheiden.
Wenn die unterstlitzenden Institutionen mehr Optionen anbieten, kann es
zu einer groBeren Vielfalt sozial abgesicherter Lebensformen kommen,
ohne dass die soziale Ungleichheit zunimmt. Pluralitdt muss also nicht zu
groBerer sozialer Ungleichheit filhren, wenn die die Lebensverldufe gestal-
tenden Institutionen gentigend Wahimdglichkeiten anbieten.

2.3 WEIBLICHE UND MANNLICHE LEBENSVERLAUFE

Fiir Manner und Frauen wurden mit dem Aufbau der Sozialstaaten im 20.
Jahrhundert unterschiedliche Lebensverlaufe institutionalisiert, die von
einer strikten Trennung von Erwerbs- und hduslicher Sphére ausgingen

(Levy 1977). Dem méannlichen Alleinverdiener stand die allenfalls hinzu-
verdienende Ehefrau gegeniiber. Die Erwerbstatigkeit des Mannes und
seine Rolle als Erndhrer waren durch Kiindigungsschutz, gute Bezahlung
und Aufstiegschancen sowie Schutz vor unerwarteten Ereignissen, wie
Krankheit oder Arbeitslosigkeit, gut abgesichert. Die Absicherung war
gewissermaBen die Voraussetzung flr die Erflillung der Pflichten als
Familienerndhrer. Erst durch diese Absicherung sowie weitere familien-
bezogene Transfers verfligte die Familie Gber die Ressourcen, wichtige
Aufgaben wie Kindererziehung und Pflege sowie andere zentrale Repro-
duktionsleistungen in Form von unbezahlter Hausarbeit zu tibernehmen.
Die soziale Sicherung der Frauen, die nur phasenweise erwerbstétig
waren, war weitgehend von der Erwerbstatigkeit des Mannes abgeleitet
(abgeleitete Sozialversicherungen, Unterhaltsanspriiche etc.). Erwerbsar-
beit fir Frauen war nur maBig attraktiv durch die niedrigen Lohne in
klassischen Frauentatigkeiten, die geringen Karriereaussichten und auch
durch den Verlust der finanziellen Vorteile des Ehegattensplittings bzw.
der abgeleiteten Sozialversicherungen bei vollzeitnaher Erwerbstétigkeit.
Im traditionellen Erndhrermodell erflillen Ménner und Frauen in ihren
unterschiedlichen Rollen arbeitsteilig komplementére Funktionen. Ihre
Lebensldufe sind so eng miteinander verbunden, dass man von ,linked
lives* oder ,interrelated life courses” (Heinz 2004: 197) spricht. Voraus-
setzung fir eine verlassliche Lebensplanung in diesem Modell ist die Sta-
bilitdt der Ehe. Viele sozialpolitische Interventionen, zu denen z.B. die Un-
terhaltsverpflichtungen bei Scheidungen oder die Hinterbliebenenrenten
gehdren, dienen dem Schutz von Frauen bei Verlust der 6konomischen
Basis durch Scheidung oder Tod des Familienernahrers.

Die klassische Rollenteilung von Mannern und Frauen wandelt sich be-
reits seit den 1970er Jahren. Fiir diesen Wandel gibt es viele Griinde.
Madchen und junge Frauen waren die Gewinner der Bildungsexpansi-
on. Heute erreichen sie im Durchschnitt bessere Bildungsabschliisse als
junge Manner. Natdrlich wollen sie die erworbenen Fahigkeiten auch im
Erwerbssystem nutzen und akzeptieren die vorrangige Zuweisung auf
Hausarbeit nicht mehr. Gleichzeitig bietet das Beschaftigungssystem
nicht mehr die gleiche Sicherheit wie in der Vergangenheit. Viele Ménner
kénnen die traditionelle Rolle des Erndhrers wegen geringer Einkommen
oder instabiler Beschéaftigung nicht mehr (bernehmen. Kohli (2007)
sieht im Abbau wohlfahrtsstaatlicher Interventionen, die vor Marktrisiken
schitzen oder sie abfedern, einen deutlichen Trend zu einer De-Instituti-
onalisierung von Erwerbslédufen. Eine verldssliche Einkommenssicherung
erfordert heute zunehmend die Erwerbstatigkeit beider Partner. Die Zu-
nahme der Scheidungsquote signalisiert Frauen die Zerbrechlichkeit von
Lebensgemeinschaften und fordert den Wunsch, fiir sich alleine sorgen
zu konnen. Gleichzeitig 16sen sich traditionelle Wertmuster auf (Krliger
2003). In solchen Umbruchphasen nehmen zumindest voriibergehend




die Ungleichzeitigkeiten in den Wertmustern zwischen unterschiedlichen
Alterskohorten, gesellschaftlichen Milieus, Bildungsschichten und Natio-
nalitdten zu. Mit der De-Institutionalisierung von Lebensldufen nimmt in
wichtigen Lebensabschnitten die Abhéngigkeit vom Markt und von der
Familie zu (Anxo et al. 2010). Mit der Abhéngigkeit von den Zuféllen des
Marktes und den sehr ungleich verteilten familidren Ressourcen wéchst
die Gefahr zunehmender sozialer Ungleichheit.

An die Stelle des traditionellen Leitbildes des ménnlichen Alleinernahrers
ist in Deutschland bislang weder in der Politik noch in den Rollenbildern
der Bevélkerung ein neues gleichermaBen dominantes Modell ménnlicher
und weiblicher Lebensldufe getreten. Fast ein Drittel aller Haushalte sind
heute Singlehaushalte, die gewohnlich ihr eigenes Haushaltseinkommen
haben. Bei den Paarhaushalten ist das klassische Alleinernédhrermodell
nicht mehr dominant. In Westdeutschland ist das Zuverdienermodell, in
dem der Mann Vollzeit arbeitet und die Frau eine Teilzeittatigkeit austbt,
mit 36,7 % (47,5 % bei Paaren mit Kindern) das verbreitetste Modell, in
Ostdeutschland hingegen das Zweiverdienermodell, in dem beide Part-
ner Vollzeit arbeiten, mit 37,8 % (37 % bei Paaren mit Kindern). Hinzu
kommen vielfaltige andere Konstellationen, darunter auch rund 10 % von
Paarhaushalten, in denen Frauen die einzigen Erwerbstétigen sind (Breh-
mer et al. 2010: 14). Nicht alle Modelle sind freiwillig gewahit. Das gilt
insbesondere fiir die Erwerbskonstellationen mit unfreiwilliger Arbeitslo-
sigkeit oder Teilzeitarbeit. Die hohere Verbreitung des Zweiverdienermo-
dells in Ostdeutschland lasst sich durch die groBeren Wahimoglichkeiten
infolge eines hoheren Angebots an Kinderbetreuung und Ganztagsschu-
len und durch die historisch gepragte hohere Erwerbsneigung ostdeut-
scher Frauen erkldren. Allerdings nahern sich inzwischen die Erwerbs-
wiinsche von Ménnern 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 Rollenmodell nach der Kinderphase erwerbstatig.
Viele Singles bilden Paarhaushalte und aus Paarhaushalten werden nach
Trennungen oder Tod eines Partners Singlehaushalte. Im Zweiverdie-
nermodell sind Erwerbsunterbrechungen und Phasen der Teilzeit in der
Elternphase durchaus dblich. Hinzu kommen Erwerbsunterbrechungen
durch Phasen der Arbeitslosigkeit. Auch innerhalb der Modelle kann es
vor allem durch eine Variation der Dauer der Arbeitszeit zu bedeutsa-
men Veranderungen kommen. Wenn im Zuverdienermodell der oder die
Zuverdiener/in von einem Minijob in sozialversicherungspflichtige Teilzeit
mit einer Stundenzahl wechselt, die man schon als kurze Vollzeit definie-
ren wiirde, ist der Unterschied zum Zweiverdienermodell marginal.

Die beschriebene Vielfalt ist sicherlich nicht nur Ausdruck einer geringe-
ren Verbindlichkeit traditioneller Normen und einer neu gewonnenen Ent-
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scheidungsfreiheit, sondern spiegelt viele Zwénge wider. Kinderwiinsche
konnen nicht oder nur um den Preis der Aufgabe oder Reduzierung der
Erwerbstatigkeit erflillt werden. Im expandierenden Dienstleistungssektor
finden viele Frauen etwa nur einen Minijob, obgleich sie langer arbeiten
wollen. Oder die Riickkehr in den Beruf gelingt nicht in der gewiinsch-
ten Form wegen der informellen Altersnormen in den Unternehmen oder
unzureichenden Chancen der Aktualisierungen der beruflichen Qualifika-
tion. Vor allem aber hinkt die Entwicklung der gesellschaftlichen Instituti-
onen vielfach den verdnderten Lebensentwiirfen hinterher.

Eine europaweite Befragung nach den Erwerbs- und Arbeitszeitwiinschen
von Ménnern und Frauen zeigt eine erstaunliche Konvergenz der Wiinsche
Uber Landergrenzen hinweg (Bielenski et al. 2002). Die Mehrheit der euro-
paischen Frauen und Manner wiinscht eine vollwertige Beteiligung am Er-
werbsleben in Form von Vollzeitarbeit oder langerer Teilzeit. Die Unterschie-
de in den Arbeitszeit- 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 Ménner wollen (iberlange Arbeitszeiten verringern und streben
Regelarbeitszeiten fir Vollzeitbeschéftigte an. Mehrheitlich gewiinscht wird
ein Modell mit zwei Verdienern, jedoch weiterhin unterschiedlichen Arbeits-
zeiten flir Manner und Frauen. Bei den gew(inschten Wochenarbeitszeiten
sind die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern mit einer Differenz
von 5,7 Wochenstunden in Deutschland und 6,4 Wochenstunden in der EU
15+Nor? jedoch geringer als bei den tatsachlichen (9,9 Wochenstunden
in Deutschland, 8,5 in der EU 15+Nor). Die Arbeitszeitwiinsche konnen
in vielen Landern vor allem aufgrund mangelnder Kinderbetreuung oder
ausreichender Arbeitsplatzangebote nicht realisiert werden. Frauen arbei-
ten haufig kiirzer und Ménner langer als gewollt. Dies gilt auch fir deutsche
Manner und Frauen. Es gibt also ein erhebliches nicht genutztes Potenzial
der Umverteilung von bezahlten und in der Folge auch von nicht bezahiten
Arbeitsstunden zwischen Mannern und Frauen (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben
und Kapitel 6 Zeitverwendung). Erforderlich ist allerdings ein institutioneller
Rahmen, der die Realisierung dieser Préferenzen auch ermdglicht. Nattir-
lich ist die zitierte Studie nur eine Momentaufnahme eines beweglichen
Objekts. Eine neuere Studie zeigt aber, dass sich die gewtinschten Arbeits-
zeiten zwischen 1993 und 2005 in Deutschland bei Mé&nnern und Frauen
kaum verdndert haben. Bei den tatsdchlichen Arbeitszeiten ist der ,Gender
Gap“ jedoch durch eine Verldngerung der Arbeitszeiten der Manner und
eine Verkirzung bei den Frauen gestiegen (Holst 2007). Es gibt also starke
Praferenzen fir eine Verminderung der Unterschiede und flir eine stédrkere
egalitare Verteilung von Erwerbsarbeit und Arbeitsstunden. Die Verteilung
der Arbeitszeitwiinsche zeigt zugleich aber auch starke Préferenzen nach
individuell gewahlten Arbeitszeiten, vor allem in der Bandbreite zwischen
20 und 40 Stunden pro Woche.

23 Die EU15+Nor umfassen: Belgien, Ddnemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland, GroBbritannien, Italien, Irland, Luxemburg, Niederlande, Osterreich, Portugal, Schweden, Spanien und

Norwegen.
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ABB. 2.2: DURCHSCHNITTS-LEBENSLAUFE DER BILDUNGSMEHRHEITEN (1960 UND 2000)

1960

HEIRAT
AUSBILDUNG VOLLZEITERWERBSTATIGKEIT IM AUSBILDUNGSBERUF
MANNER
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 15 16 17 18 19 20 21 22 23/ 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 e > 64 65
1 1 1 1 1 ] 1 I | ] 1 1 I ] 1 1 1 1 1 1 1 1
VOLKSSCHUL- \ FAMILIENPAUSE VOLLZEIT ODER
ABSCHLUSS GEBURT DES NICHT ERWERBSTATIG
ERSTEN KINDES
2000 UNSICHERER ARBEITSMARKTEINSTIEG HEIRAT
ARBEITSLOSIGKEIT, WEITERE AUSBILDUNGEN, VOLLZEITERWERBSTATIGKEIT MIT ALTERSTEILZEIT

AUSBILDUNG

MANNER

14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

| | | | | | |
REALSCHUL- VERMEHRT 2. BILDUNGSWEGE ZUM STUDIUM,

WENIGER ARBEITSLOSIGKEIT, BEFRISTET/

ABSCHLUSS
VOLLZEITERWERBSTATIGKEIT

BEFRISTETE/VOLLZEITBESCHAFTIGUNG

ERHOHTEM ARBEITSLOSIGKEITSRISIKO

ERZIEHUNGSURLAUB

TEILZEIT, VOLLZEIT ODER
NICHT ERWERBSTATIG
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Quelle: Abbildung entnommen aus dem 7. Familienbericht (BMFSFJ 2006: 265)

2.4 VON PASSIVER ZU AKTIVER LEBENSLAUF- UND
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK

Die zentrale Frage flr eine Lebenslaufpolitik ist, ob die neue Pluralitat
ein dauerhafter Zustand oder nur eine Umbruchphase in Richtung neuer,
moderner Lebensldufe von Mé&nnern und Frauen ist. Die These vom dau-
erhaften Zustand der jetzigen Situation kann als widerlegt gelten. Alle An-
zeichen weisen darauf hin, dass das klassische Modell des ménnlichen
Erndhrers an Bedeutung verliert und sich die Wertmuster von Mannern
und Frauen in Richtung eines Zuverdiener- oder Zweiverdienermodells
verschieben (Klammer 2007). Im Siebten Familienbericht sind die deut-
lichen Verdnderungen ménnlicher und weiblicher Lebensldufe in den 40
Jahren von 1960 bis 2000 auf der Basis empirischer Ergebnisse in einer
typisierten Form, die nattirlich nicht die Bandbreite der tatsdchlich geleb-
ten Modelle erfassen kann, nachgezeichnet (vgl. Abb. 2.2).

Seit Mitte der 1960er Jahre haben sich die Leitbilder der Rollen von
Ménnern und Frauen in den unterschiedlichen Politikbereichen, die Le-
bensldufe beeinflussen, verdndert. Eine Riickkehr zum alten Zustand des
méannlichen Alleinverdienermodells scheidet als politische Option aus.
Die Politik sollte — wie in jedem anderen dynamischen Bereich auch —
versuchen, kinftige Entwicklungen zu antizipieren. Im optimistischen
Szenario wird sie selbst zum ,Geburtshelfer einer angestrebten Zukuntt.
Der Berichtsauftrag an die Kommission hat das Ziel einer prdventiven
Politikorientierung klar formuliert. In vielen Landern ist flir Paarhaushalte
das Haushaltsmodell mit zwei Verdienern zur dominanten Erwerbsform
geworden. Bei Singlehaushalten ist das Vollverdienermodell dominant.

Nichterwerbstatige Frauen kdnnen immer weniger darauf setzen, dass in
bestimmten Lebensphasen (etwa nach einer Scheidung oder bei Arbeits-
losigkeit des Partners) nicht die Aufnahme einer Erwerbstétigkeit von ih-
nen erwartet wird (vgl. Kapitel 3 Recht). Die damals in die Wege geleitete
Bildungsexpansion war der Ausldser fir den Wunsch nach Gleichstellung
von Frauen auch in anderen Bereichen (vgl. Kapitel 4 Bildung). Nach Jah-
ren der Stagnation sind in den letzten Jahren mit den Entscheidungen zum
Ausbau der Ganztagsschulen, dem Ausbau der Kinderbetreuung oder der
Einflihrung des Elterngeldes wichtige Entscheidungen zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gefallen. In anderen Bereichen
sind die Rickstdnde Deutschlands zu anderen Landern eher gestiegen.
Man denke nur an die Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen
oder an die Karrieremdglichkeiten von Frauen. Deutschland ist zudem
mit Osterreich das einzige westeuropdische Land, in dem das Volumen
der von Frauen geleisteten bezahlten Arbeit nur langsam zunimmt, wah-
rend es anderswo kraftig expandiert. Frauen teilen unter sich sozusagen
ein gegebenes Volumen an bezahlten Arbeitsstunden (EC 2009), was zu
einer Fragmentierung von weiblichen Beschéftigungsverhéltnissen flhrt
(vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Robert Solow, Wirtschaftsnobelpreistrager
von 1987, bezweifelt, dass dieses deutsche Modell weiblicher Erwerbs-
tatigkeit in einer modernen Gesellschaft zukunftsfahig ist (Solow 2007).

Wahrend die skandinavischen Lénder eine aktive und (ber die unter-
schiedlichen Fachpolitiken hinaus koordinierte Lebenslaufpolitik mit dem
expliziten Ziel der Gleichstellung betrieben haben (Leisering 2003), kann
man die deutsche Lebenslaufpolitik eher als Stlickwerk und reaktiv be-




zeichnen. Unter aktiver Lebenslaufpolitik, wie in Skandinavien, Iasst sich
ein Politikansatz fassen, der von einem Leitbild kiinftiger ménnlicher und
weiblicher Lebensldufe ausgeht und versucht, die staatlichen Interventio-
nen in den unterschiedlichen Phasen des Lebensverlaufs so zu strukturie-
ren, dass sie aufeinander abgestimmt sind und sich wechselseitig verstar-
kend unterstltzen. Einer reaktiven Politik fehlt diese Ausrichtung auf ein
Leithild und die Abstimmung der Interventionen in den unterschiedlichen
Lebensphasen. Der Mangel an Konsistenz filhrt dazu, dass gleichzeitig
Anreize flir ganz unterschiedliche Leitbilder gesetzt werden oder dass Un-
terstlitzung in der einen Lebensphase in der ndchsten abbricht 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 Instrument der
Verringerung sozialer Ungleichheiten gefordert, gleichzeitig werden aber
flr sozial schwache Familien attraktive Anreize gesetzt, inre Kinder nicht
an vorschulischer Erziehung teilnehmen zu lassen. Oder: Nach Abschluss
der Elterngeldphase sind weder Kinderbetreuung noch flexible Arbeitszei-
ten garantiert. Oder: In der Elternphase kann man von Vollzeit auf Teilzeit
wechseln, hat aber keine Riickkehrrechte auf Vollzeit. In der Lebenslauf-
und Gleichstellungspolitik konnen wir in Deutschland bislang keinen kon-
sistenten Politikansatz feststellen, viel eher aber ,institutional bricolage*
(Crouch 2005) mit vielen Inkohdrenzen (Bosch et al. 2009).

Solche Inkohérenzen sind nicht (iberraschend und auch fiir viele andere
Lander typisch. Lebenslaufpolitik ist ein Querschnittsthema. In den aus-
differenzierten modernen Gesellschaften haben sich spezialisierte Poli-
tikbereiche herausgebildet, die jeweils fir bestimmte ,Situationen* oder
,Lebensphasen® zustindig sind. Diese einzelnen Politikbereiche sind
historisch gewachsen, wobei bei ihrer Entstehung Gleichstellung nicht
immer das gleiche Gewicht hatte. Dadurch ergeben sich Inkonsistenzen
und Briiche bei Ubergéngen. Eine (ibergreifende Lebenslaufpolitik wird
durch die fachliche Verengung in den Teilpolitiken erschwert, die sich aus
der Spezialisierung und Eigenlogik in allen Systemen ergeben, die der
oder die Einzelne in unterschiedlichen Lebensphasen durchlduft. Hierfiir
lassen sich viele Beispiele finden. Dass Kinderbetreuung und Elterngeld
unmittelbar gleichstellungspolitische Bedeutung haben, ist schnell nach-
vollziehbar und wird von allen Akteuren und Akteurinnen in den zustan-
digen Politikfeldern auch so gesehen. In anderen flir Beschaftigung und
Karrieren zustindigen Systemen dominieren Effizienzkriterien. Es ist nur
muihsam vermittelbar, dass Gleichstellung etwa auch in der Forschung
oder in Entscheidungsgremien der Wirtschaft kein Gegensatz zu Effizi-
enz und Innovationsfahigkeit ist, sondern innovative Gesellschaften sich
durch die Ausschdpfung aller Begabungspotenziale auszeichnen.

In Umbruchphasen der Politik und der Lebensentwiirfe in der Bevilke-
rung ist die Lebensverlaufsperspektive fiir die Gleichstellungspolitik un-

erlasslich. Sie ermdglicht erstens einen Blick ,aufs Ganze": Interventio-
nen in einzelnen Lebensphasen werden nicht mehr isoliert betrachtet,
sondern in ihren Zusammenhéngen. Zweitens konnen kritische ,Knoten-
punkte* oder ,Ubergénge* zwischen den Teilsystemen identifiziert wer-
den. Die Bedeutung der Ubergénge erschlieBt sich drittens erst durch die
kumulativen Folgen flir die Gleichheit von Mé&nnern und Frauen im Le-
benslauf. Zwischen den Lebensphasen bestehen enge Zusammenhéange
(Klammer 2004). So bestimmt die schulische und berufliche Aushildung
in starkem MaBe das gesamte Lebenseinkommen. Eine Ehescheidung,
der Wechsel in Teilzeit, eine Erwerbsunterbrechung oder eine unterlas-
sene Weiterbildung konnen ,Narben® hinterlassen (,scar effects”), die
lange nachwirken. Viertens erkennt man, welche Akteure entscheidend
sind. Uber einen Teil dieser Ubergénge im Lebenslauf entscheiden die
Eltern, wie etwa den Kindergartenbesuch, die Auswahl der Schule und
teilweise noch die Auswahl der Aushildung. Im Erwachsenenalter werden
die Entscheidungen (berwiegend allein oder in Abstimmung mit dem/
der Lebenspartner/in getroffen. Flinftens ermdglicht die Lebensverlaufs-
perspektive 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
,O0kologische* oder Nachhaltigkeits-Dimension der Lebenslaufpolitik be-
zeichnen (Allmendinger 1994: 36). Eine solche Politik erfordert nicht nur
politikfeldertibergreifendes Agieren. Sie muss auch reflexiv sein und um-
steuern oder nachkorrigieren, wenn die Interventionen nicht die erwarte-
te Wirkung erzielen. Die Wissenschaft ist bei der Evaluation nicht weniger
als die Politik zu fachiibergreifender Kooperation gezwungen. Sechstens
kann man schlieBlich feststellen, wie sehr ein Beschaftigungs- und Wohl-
fahrtssystem Abweichungen von der Norm und Pluralitit akzeptiert.

Viele Lebensldufe folgen keiner gradlinigen Entwicklung durch das Bil-
dungs- und Beschaftigungssystem. Es gibt ungewollte Briiche durch
schulischen oder beruflichen Misserfolg (vgl. Kapitel 4 Bildung) oder wirt-
schaftliche Strukturkrisen, Wiinsche nach Neuorientierungen und auch
Briiche durch Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit bei Elternschaft,
Pflege oder Enrenamt. Die neuere Lebenslaufforschung hat gezeigt, dass
nicht alles kumulativ ist (Mayer 2009). Damit ist gemeint, dass die Le-
bensverlaufe nicht durch die Ressourcen in friihen Lebensphasen deter-
miniert werden, sondern auch in spateren Lebensphasen korrigiert wer-
den konnen. So zeigen etwa Erfahrungen aus unterschiedlichen Landern,
dass es mit geeigneter Unterstiitzung auch in spéteren Lebensphasen
gute Erfolgschancen gibt, Bildungsabschliisse nachzuholen und ein er-
folgreiches Berufsleben zu beginnen. Offene Gesellschaften zeichnen
sich dadurch aus, dass sie nicht an rigiden Altersnormen festhalten und
auch eine zweite und dritte Chance bieten. Fir die Gleichstellung zwi-
schen den Geschlechtern ist es beispielsweise zentral, dass Erwerbsun-
terbrechungen oder vortibergehende Verringerung der Arbeitszeit in den
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Unternehmen bei Personalentscheidungen nicht negativ bewertet wer-
den. Ein Diversity-Management, das die Vielfalt als Chance flir Organisa-
tionen sieht, erkennt den Wert von Unterschieden und wird bewusst Per-
sonen mit unterschiedlichen Lebensléufen rekrutieren. Am Umgang mit
Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Elternschaft, mit den nicht selten
gebrochenen Biografien von Migranten und Migrantinnen, mit Kindern
aus bildungsfernen Milieus und mit Strukturbriichen im Erwerbsleben
durch Arbeitslosigkeit und instabile Beschéaftigungsverhéltnisse sowie
Beginn und Ende von Partnerschaften lasst sich die Konsistenz einer an
Gleichstellung orientierten Lebenslaufpolitik am besten erkennen.

2.5 GLEICHSTELLUNG UND VERWIRKLICHUNGSCHAN-

CEN

Eine aktive Gleichstellungspolitik muss neben den Zielen der Gleich-
stellung gleichzeitig auch weitere Zukunftsherausforderungen, die sich
fur die Gesellschaft insgesamt und somit gleichermaBen fiir beide
Geschlechter stellen, identifizieren und angemessene Antworten ent-
wickeln (Anxo et al. 2010). Ein Teil dieser neuen Herausforderungen
entsteht aus Entwicklungen im Wirtschafts- und Erwerbssystem. Es
ist weiterhin vom raschen wirtschaftlichen Strukturwandel durch den
Ubergang zu hochwertigen Produkten und Dienstleistungen und durch
ein hohes Tempo von Produkt- und Prozessinnovationen auszugehen.
Es wird nicht mehr ausreichen, die Beschéftigungsfahigkeit allein durch
schulische und berufliche Bildung in der Jugendphase herzustellen. Sie
muss vielmehr im Laufe eines Erwerbslebens erhalten und erneuert
werden, um einem Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Dazu gehoren
lebenslanges Lernen, eine aktive Gesundheitsforderung sowie eine lern-
forderliche Arbeitsumgebung mit Arbeitsbedingungen, die eine Erwerbs-
tatigkeit auch bis zum heraufgesetzten Rentenalter méglich machen.
Ein zweiter Teil der Herausforderungen riihrt aus gesellschaftlichen
Verdnderungen. Die Alterung wurde im Zusammenhang mit der Her-
aufsetzung des Rentenalters schon angesprochen. Sie filhrt zusétzlich
zu einem wachsenden Pflegebedarf, den die Familien nicht mehr allein
bewaltigen kdnnen (vgl. Kapitel 7 Alter). Hinzu kommt die Integration der
Zuwanderer, und zwar sowohl der schon Zugewanderten als auch der
weiterhin groBen Zahl von zukiinftigen Migranten und Migrantinnen. In
einer Dienstleistungswirtschaft, in der die Anzahl einfacher, spracharmer
Téatigkeiten geringer wird, muss die kiinftige Migrationspolitik viel star-
ker auf Bildung und Sprachvermittiung setzen als in der Vergangenheit.
Eine Erscheinungsform der Ungleichheit ist die neue Bildungsarmut, also
Méngel in der schulischen und beruflichen Bildung, die die Aufnahme
einer Erwerbstatigkeit und eine eigenstandige Lebensflihrung erschwe-
ren. Andere Erscheinungsformen sind die Konzentration von Frauen in
schlecht bezahlten Tatigkeiten mit geringen Aufstiegschancen. Das fihrt
zur Frage nach der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern, die
ein Querschnittsthema in allen angesprochenen Zukunftsherausforde-
rungen ist. Diese Herausforderungen bilden den Rahmen, innerhalb
dessen Gleichstellung verwirklicht werden soll, und werden in den fol-
genden Kapiteln aufgenommen.

Eine zentrale Aufgabe wird es sein, die unterschiedlichen Zukunftsher-
ausforderungen unter einen Hut zu bringen (Bosch 2004). Die Flexibili-
tatsanforderungen aus der Wirtschaft sind hdufig in einer Weise organi-
siert, dass sie nur von vollig disponiblen Arbeitskraften erbracht werden
konnen, deren Arbeitseinsatz nicht durch hédusliche Pflichten behindert
wird. Wenn sich dies nicht &ndert, kann Gleichheit nur durch eine ,Ver-
méannlichung” weiblicher Lebenslaufe erreicht werden. Das entspricht
nicht den Winschen der meisten Frauen und Ménner, sondern erschwert
auch die Verwirklichung anderer Ziele, z.B. Wiinsche nach Kindern, so-
Zialer Betétigung etc. Zu den groBen Themen der Zukunft z&hlen da-
her die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit mit anderen gesellschaftlich
gewiinschten Tatigkeiten und privaten Lebenswiinschen sowie die Ver-
knlpfung von Flexibilitat im Berufsleben mit sozialer Sicherheit (Klammer
2007, 2008). Dabei geht es zum einen darum, zu verhindern, dass sich
die heute so typischen Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit oder Ver-
ringerungen der Arbeitszeit in Familienphasen nachteilig auf Bezahlung
und Karriere auswirken. Zum anderen miissen auch die Voraussetzungen
flir eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie flir Frauen und Manner ge-
schaffen werden (Klammer 2007).

Um diese Vereinbarkeit auch institutionell zu ermdglichen, brauchen wir
ein Leitbild, an dem sich die Neuausrichtung unserer Institutionen lang-
fristig orientiert und auf das die Politik schrittweise hinarbeitet. Es wére
unzureichend, nur von formalen Gleichstellungszielen auszugehen. Die
Individuen miissen vor allem mit den Fahigkeiten ausgestattet werden,
die es ihnen ermdglichen, diese Ziele zu erreichen. Der zweite Armuts-
und Reichtumsbericht der Bundesregierung stellt daher im Anschluss an
Amartya Sen (1999, 2000, 2002) diese Befahigungen in den Mittelpunkt
und formuliert das Ziel der Verwirklichungschancen wie folgt: Verwirkli-
chungschancen als ,die Mdglichkeiten oder umfassenden Féhigkeiten
(,capabilities’) von Menschen, ein Leben fiihren zu konnen, fir das sie
sich mit guten Griinden entscheiden konnten, und das die Grundlagen
der Selbstachtung nicht in Frage stellt* (Bundesregierung 2005: 9). Die
Verwirklichungschancen erfordern zunéchst ausreichende dkonomische
und materielle Ressourcen, wozu auch soziale Rechte zéhlen. Die Nut-
zung dieser Ressourcen wird durch ,Umwandlungsfaktoren® geprégt.
Dazu zahlt Sen die personlichen Potenziale sowie gesellschaftliche und
institutionelle Bedingungen, wie etwa die Bildungsinfrastruktur einer
Gesellschaft. Aus dem Zusammenwirken von Ressourcen und Umwand-
lungsfaktoren ergibt sich die Auswahlmenge von ,Verwirklichungschan-
cen“, die den Individuen die Freiheit gibt, sich zu entscheiden und aus-
zuwdhlen. Die erreichten ,Funktionen* der Lebensflinrung ergeben sich
dann aus den tatsachlich verwirklichten Handlungen (vgl. Abb. 2.3).

Sens Ansatz der ,Verwirklichungschancen® umreiBt in allgemeiner
Form die Bedingungen, die gegeben sein missen, damit Individu-
en nicht nur formale, sondern auch tatsachliche Wahlmdglichkeiten
haben. Dieses Modell ist allerdings statisch formuliert. Erst in einer
Lebensverlaufsperspektive wird sichtbar, wie sich Handlungsrdume
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ABB. 2.3: BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT ALS VERWIRKLICHUNGSCHANCE

VERWIRKLICHUNGSMOGLICHKEITEN

WAHLMOGLICHKEITEN

GESELLSCHAFTLICHE UMWANDLUNGSFAKTOREN:

z.B. Unternehmensstrategien,
Arbeitsverwaltung

BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT ALS

RESSOURCEN: —> VERWIRKLICHUNGSCHANCE —> FUNKTIONEN:
Arbeitsmarktlage, erreichte
Arbeitsforderung Erwerbsbeteiligung

PERSONLICHE UMWANDLUNGSFAKTOREN:

2.B. Kompetenzen,

Erwerbskonstellationen des Haushalts

Quelle: nach Bartelheimer et al. (2008: 45) und Bartelheimer (2009: 51)

durch unzureichende Nutzung von Ressourcen oder unerwartete, vom
Einzelnen nicht beeinflussbare Ereignisse, wie z.B. Wirtschaftskrisen,
wieder schlieBen kénnen und erst durch neue Ressourcen in neuen Le-
bensabschnitten wieder gedffnet werden kdnnen. Sen geht auch nicht
den néchsten Schritt, zu spezifizieren, welche Ressourcen und Um-
wandlungsfaktoren relevant sind, um gesellschaftliche Ungleichheit zu
verringern und die Gleichstellung zwischen den Geschlechtern zu for-
dern.?* Die umfassendste Spezifizierung von Verwirklichungschancen
in unterschiedlichen Lebensbereichen zur Herstellung von Geschlech-
tergerechtigkeit wird von Robeyns (2006: 84) aufgestellt. Ihre Liste
(Abb. 2.4) umfasst 14 Dimensionen von Verwirklichungschancen, die
von der Moglichkeit, sich eines Lebens normaler Dauer in Gesundheit
erfreuen zu konnen, Uber die Moglichkeit, Kinder aufzuziehen und fiir
andere zu sorgen, bis zur Mdglichkeit, auf dem Arbeitsmarkt beschéf-
tigt zu sein oder Projekte zu verwirklichen, reichen.?

Ein zweiter Bezugsrahmen flr unser Leitbild sind die Arbeiten des schwe-
dischen Okonomen Gosta Rehn (1973), der schon friihzeitig?® 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 jeder Person Ziehungsrechte einrdumt, im
Lauf ihres Erwerbslebens in selbstgewahiter Form die Erwerbstatigkeit
zu unterbrechen oder die Arbeitszeit (wéchentlich, monatlich, jahrlich) zu
verkirzen. Gesellschaftlich erwiinschte Arbeitszeitoptionen, wie Kinder-
erziehung oder Weiterbildung, sollten subventioniert werden. Grundge-
danke ist die Reversibilitit von Unterbrechungen und Arbeitszeitverande-
rungen. Rehn hat die Grundlage nicht nur fiir die flexiblen schwedischen
Ziehungsrechte fir den Eltern- und Bildungsurlaub, sondern auch fiir
viele Folgearbeiten zu einer Gesellschaft mit Wahimdglichkeiten und mit
Ziehungsrechten fir Arbeitszeitverkirzungen (z.B. Supiot 2001; Delors
1980) gelegt.

Ein dritter Bezugsrahmen ist die Debatte tiber Anerkennung (Honneth
2003, 2004; Fraser/Honneth 2003; Holtgrewe et al. 2000). Hier geht es
um die gesellschaftliche Wertschétzung von Tatigkeiten und Lebenslau-
fen, die mit ihren formellen Ermdglichungen nicht automatisch gegeben
ist. Neue Optionen werden vermutlich nur dann in groBer Zahl genutzt
werden, wenn neue Rollenmuster und Tatigkeiten, die daraus entstehen,
auch gesellschaftlich anerkannt und wertgeschatzt werden. Erst mit einer
positiven Bewertung gewinnen neue Rollen von Mé&nnern und Frauen mit
einer verdanderten Verteilung von Erwerbs- und Hausarbeit in der Gesell-
schaft Vorbildcharakter flir andere.

Die Kommission war sich einig, dass sich Lebensformen nicht vorschrei-
ben lassen. Die vorfindbare und auch kiinftige Pluralitit von Lebensformen
ist Ausdruck unterschiedlicher Préferenzen und der in einem freiheitlich
orientierten Gemeinwesen selbstverstandlichen Entscheidungsfreiheit.
Es muss aber auch sichergestellt werden, dass die notwendigen Res-
sourcen sowie die notwendigen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
und Anerkennungsstrukturen geschaffen werden, um tatsachliche Wahl-
maglichkeiten zu schaffen.

Auf dieser Basis hat sich die Kommission auf das folgende Leitbild verstén-
digt, das einen breiten Rahmen flir die Verwirklichung unterschiedlicher
Wiinsche bietet: ,Wir streben eine Gesellschaft mit Wahlmadglichkeiten
an. Die Beschéftigungsféhigkeit von Mannern und Frauen wird durch eine
gute Ausbildung gesichert. Sie werden beféhigt, fiir ihren Lebensunterhalt
selbst zu sorgen und auch eine eigene soziale Sicherung aufzubauen. Die
beruflichen Qualifikationen und Kompetenzen von Frauen und Ménnem
werden gleichermaBen geschatzt und entgolten. Durch eine angemes-
sene Infrastruktur fiir Kinderbetreuung, schulische Erziehung und Pflege
sowie flexible Arbeitszeiten in den Unternehmen wird die Vereinbarkeit
fiir Beruf und Familie gewéhrieistet. Die Erwerbsverléufe werden durch
Optionen auf eine Unterbrechung der Erwerbstétigkeit oder eine voriiber-

24 Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass auf der Basis der Arbeiten von Sen der UN Human Development Index (HDI) entwickelt worden ist. Der HDI ist weitgehend ,,outcome“-orientiert und misst der Ge-

schlechtergerechtigkeit einen hohen Stellenwert bei.

25 Robeyns' Liste basiert auf den Arbeiten von Martha Nusshaum (20044, b) und der Forschung zur Messung von Lebensqualitét, die sie mit dem Fahigkeitsansatz von Sen verkniipft.

26 Die ersten Arbeiten von Rehn zu diesem Thema stammen aus den 1950er Jahren.
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ABB. 2.4: RELEVANTE VERWIRKLICHUNGSCHANCEN FUR DIE GLEICHSTELLUNG VON MANNERN UND

FRAUEN

® N o G B~ wh =

lichen, einschlieBlich kiinstlerischer Projekte.

Geistiges Wohlbefinden: Die Moglichkeit, psychisch gesund zu leben.

Leben und korperliche Gesundheit: Die Mdglichkeit, sich eines Lebens normaler Dauer in Gesundheit erfreuen zu konnen.

Korperliche Unversehrtheit und Sicherheit: Schutz vor Gewalt jeder Art.

Soziale Beziehungen: Die Mdglichkeit, Teil von sozialen Netzwerken zu sein und soziale Unterstiitzung zu geben und zu erhalten.

Politische Selbstbestimmung und Autonomie: Die Mdglichkeit der Teilhabe an und die Chance eines Einflusses auf politische Entscheidungen.
Bildung und Wissen: Die Mdglichkeit einer guten Bildung und Ausbildung und die Féhigkeit, Wissen anzuwenden und weiterzuentwickeln.
Haus- und Sorgearbeit: Die Mdglichkeit, Kinder aufzuziehen und flir andere zu sorgen.

Bezahlte Arbeit und andere Projekte: Die Moglichkeit, auf dem Arbeitsmarkt beschéftigt zu sein, oder die Moglichkeit, Projekte zu verwirk-

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

10. Mobilitat: Die Moglichkeit, mobil zu sein.

11. Freizeittatigkeiten: Die Mdglichkeit, an Freizeittatigkeiten teilzunehmen.

12. Zeitautonomie: Die Mdglichkeit, 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

gehende und reversible Verkiirzung der Arbeitszeit flexibilisiert. Die Gesell-
schaft untersttitzt die Wahrnehmung dieser Optionen zur Kindererziehung
und -betreuung, Pflege und Weiterbildung. Es werden besondere Anreize
gesetzt, damit die Optionen in den geselischaftlich gewiinschten Feldern
sowohl von Frauen als auch von Mannern genutzt werden. Die Nutzung
dieser Optionen darf nicht zu Nachteilen in der Alterssicherung fiihren.

Ein solches Leithild, das von der gleichen Beféhigung von Mannern und
Frauen ausgeht, der gleichen Wertschétzung und Entlohnung, von flexib-
len Erwerbsverldufen, die mit Phasen der Nichterwerbstatigkeit und der
Teilzeit durchmischt sind, ausgeht, bietet Frauen und Méannern Wahimdg-
lichkeiten der eigenen Gestaltung der Lebenslaufe. Nicht alle denkbaren
Wahlmdglichkeiten konnen jedoch gesellschaftlich finanziert werden. In
einem gesellschaftlichen Diskurs muss entschieden werden, welche zu-
sétzlichen Tatigkeiten kollektiv unterstlitzt werden. Am ehesten scheint
hier ein Konsens tiber eine solche Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung,
Pflege und Weiterbildung herzustellen zu sein. Andere Optionen kénnen
realisiert werden, missen aber selber finanziert werden, bleiben gewis-
sermafBen Privatangelegenheit. Lebensverldufe von Frauen und Mannern
werden nicht mehr friihzeitig auf unterschiedliche Wege verwiesen. Sie
verlaufen zunehmend parallel und werden im Detail in Paarhaushalten
ausgehandelt (Heinz 2003). Eine aktive Lebenslaufpolitik blirdet aber den
Haushalten nicht alle Folgeprobleme einer unzureichenden Modernisie-
rung der Institutionen auf, sondern bietet ihnen Hilfen und Unterstiitzung
in diesem Aushandlungsprozess. Es wird eine neue, weniger von Zwéangen
und institutionellen Unzuldnglichkeiten als von Wiinschen und Beddirfnis-
sen in konkreten Lebenslagen gesteuerte Pluralitdt sein.

Die Umsetzung eines solchen Leitbildes erfordert den Auf- und den Umbau
von Institutionen. Es geht dabei nicht um De-Institutionalisierung, sondern
um eine innovative Neugestaltung von Lebensldufen. Besonders zu vermei-
den sind Anreize fiir ein Verhalten, das in spéteren Lebensphasen zu nach-
teiligen Folgen flihren kann. Es macht z.B. keinen Sinn, eine Infrastruktur
fur Kinderbetreuung aufzubauen und gleichzeitig finanzielle Anreize zu set-
zen, diese nicht zu benutzen, was zu nachteiligen Folgen im Erwerbsverlauf
fuhren kann. Beim Umbau von Institutionen ist immer darauf zu achten,
Nachteile fir Personen zu vermeiden, die ihr Leben im Rahmen der alten
Institutionen und im Vertrauen auf ihr Weiterbestehen geplant haben. Ins-
besondere, wenn sie keine Chance haben, aus eigener Kraft eventuelle
Nachteile aus institutionellen Verdnderungen zu kompensieren, haben sie
ein Anrecht auf Verldsslichkeit und Bestandschutz. Dies gilt insbesonde-
re fiir die Alterssicherung, die man nicht nachtréglich aufbauen kann (vgl.
Kapitel 7 Alter). Gelebte Lebensverldufe verdienen auch die gleiche ge-
sellschaftliche Wertschétzung und Anerkennung wie neue Lebensformen.

Gleichstellung wird haufig nur als Kostenfaktor gesehen. So entstehen
Kosten durch die gleiche Bezahlung von Frauen oder die Schaffung ei-
ner gesellschaftlichen Infrastruktur flr Kinderbetreuung und Pflege, die
bislang unbezahlt in Haushalten erledigt wurde. Es wird aber tibersehen,
welch hohes wirtschaftliches Potenzial in einer Gleichstellung der Ge-
schlechter liegt. Bislang liegen Investitionen in die Bildung von Frauen
in Hohe von Milliarden, die die Gesellschaft aufgebracht hat, brach oder
sind in unterwertige Beschaftigung fehlgeleitet. Gleichzeitig entstehen
durch die Erwerbstétigkeit von Frauen nicht nur neue wirtschaftliche
Nachfragen, sondern auch neue Beschéftigungsverhéltnisse, vor allem
im Dienstleistungsbereich. Die Finanzierung der Sozial- und Steuersyste-
me wird stabilisiert, wenn Frauen vollwertige Beitragszahler werden und
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nicht nur abgeleitete Anspriiche nutzen. Die Kosten der Nicht-Gleichstel-
lung (bersteigen die der Gleichstellung bei weitem. Gleichstellung ent-
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3 Rollenbilder und Recht




3.1 EINLEITUNG
3.1.1 Rollenbilder, Rollenstereotype und rechtliche

Transformation

Geschlechtsspezifische Leitbilder, Rollenzuschreibungen und Rollen-
erwartungen beeintrdchtigen Entscheidungsverhalten und Verwirkli-
chungschancen von Frauen und Méannern in geschlechtsspezifischer
Weise. Soziale Rollen enthalten Erwartungen an Menschen in bestimm-
ten Positionen oder sozialen Funktionen (Dahrendorf 2006: 25ff., 49f.;
Rehbinder 2009: Rn. 39). In ihrer normativen Bedeutung formulieren Rol-
lenerwartungen und Rollenzuschreibungen einerseits Anspriiche an eine
Person und pragen andererseits ihre (inneren) Verhaltensmuster. Werden
die sozialen Rollen in ihrer Beziehung zueinander stereotypisiert, kdnnen
modellhafte Vorstellungen (ber Partnerschaften und Lebensgemein-
schaften entstehen und wiederum in normative Vorstellungen miinden.

Von besonderer Bedeutung fiir den Lebensverlauf von Frauen und Man-
nern sind geschlechtsspezifische Rollenzuschreibungen im Zusammen-
hang mit Partnerschaft, Elternschaft und der Verbindung von Sorgearbeit
und Erwerbstatigkeit. Besonders starke normative (Selbst- und Fremd-)
Erwartungen und Verhaltensmuster sind an Vaterschaft und Mutterschaft
gekn(ipft. Ein spezifisches partnerschaftliches, auf bestimmten Rollener-
wartungen beruhendes Leitbild ist das der Hausfrauenehe, in dem der
Mann die Rolle des Alleinernahrers und die Frau die Rolle der Hausfrau
und Mutter dbernimmt, ein anderes — damit in engem Zusammenhang
stehendes — das der ,sorgenden Frau, die zu Hause bleibt”. Teilweise ver-
knupft sich die Zuweisung der Sorgeverantwortung an Frauen aber auch
mit der Erwartung der Erwerbstatigkeit. So wird von nicht verheirateten
Miittern erwartet, dass sie so bald als mdglich fir ihren eigenen Lebens-
unterhalt sorgen. Bei Mannern wird im Arbeitsleben Vollerwerbstatigkeit
ohne Riicksicht auf minderjahrige Kinder oder andere Sorgeanforderun-
gen vorausgesetzt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Innerhalb der Familie
kénnen sich die Rollenerwartungen auf die Beschaffung der materiellen
Mittel flir den Unterhalt der Familie (so etwa der Mann als Erndhrer) oder
auf (Mit-)Ubernahme von Sorgearbeit richten.

Soziale Rollen vermdgen den Handlungsspielraum der unter Rollenerwartun-
gen stehenden Personen (filr diese bewusst oder unbewusst) einzuschran-
ken. Dies geschieht dadurch, dass soziale Rollen rollenkonformes Verhalten
stabilisieren oder sogar belohnen und rollenabweichendes Verhalten er-
schweren oder gar sanktionieren. In der Lebensverlaufsperspektive zeigt sich
auBerdem, dass vormals rollenkonforme Entscheidungen im weiteren Le-
bensverlauf nachteilige Wirkungen haben kdnnen. Sind die durch die sozialen
Rollen geprdgten Handlungsoptionen flir Frauen und Manner ungleich und
sind sie mit unterschiedlichen Risiken und Lasten versehen, dann bekommen
die Rollen und Rollenerwartungen gleichstellungspolitische Bedeutung.
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Recht ist nicht der einzige, aber ein wichtiger Ort der Begriindung von
Rollenzuschreibungen und Rollenerwartungen. Soziale Normen werden
durch das Recht vielfach aufgenommen und erhalten so staatlichen Gel-
tungsanspruch. Als rechtliche Normen kdnnen sie einer Person bestimm-
te Rechtspositionen mit Bezug auf ihre soziale Rolle zuweisen; so wird
herkdmmlich der Mutter eines nichtehelichen Kindes die elterliche Sorge
rechtlich zugeordnet, der Vater aber erst seit verhaltnismaBig kurzer Zeit
in die elterliche Sorge rechtlich eingebunden. Die Mdglichkeit (und das
Recht) zur Absicherung der Altersvorsorge Uber die sozialversicherungs-
rechtlichen Anwartschaften des Ehepartners spiegelt und begiinstigt
zugleich die abgeleitete Existenzsicherung der Ehefrau in Form eines
Unterhaltsanspruchs gegen den Ehemann.

Durch Recht gesetzte oder unterstiitzte Rollenbilder wirken auf das Ent-
scheidungsverhalten in den unterschiedlichen Phasen und an verschie-
denen Knotenpunkten des menschlichen Lebens ein. Zusatzlich setzt das
Recht wichtige Faktoren fiir die gesellschaftliche Anerkennung, Tolerie-
rung oder sogar Stigmatisierung individuellen Verhaltens oder sozialer
Lebensformen. Wenn rollenkonformes Verhalten in einer Lebensphase
Risiken oder gar nachteilige Folgen im weiteren Lebensverlauf begriindet
und solche Folgen flr ein Geschlecht iberwiegen, so ergibt sich hieraus
gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf. Die Herstellung konsistenten
Rechts und die Abstimmung von Rollenerwartungen Uber den Lebens-
verlauf sind bedeutende Aufgaben der Gleichstellungspolitik als Rechts-
politik.

Recht ist aber auch ein Instrument, mit dem sich bestehenden und
ein Geschlecht benachteiligenden Rollenzuschreibungen entgegen-
wirken l&sst. Denn mit Hilfe des Rechts lassen sich Lebensentwiirfe
aus normativen Zuschreibungen lésen und Leitvorstellungen begriin-
den, die auf eine Offnung der Handlungsmdglichkeiten von Frauen und
Mannern gerichtet sind. Ein wichtiges Beispiel fir diese Funktion des
Rechts bildet das Gleichberechtigungsgebot in Art. 3 Abs. 2 GG, das
nach heutigem Verstandnis den Ausgleich tatsachlicher Nachteile ge-
bietet (zum Gehalt Osterloh, Art. 3 GG Rn. 2611f.). Es gilt deshalb auch,
dieses Handlungsméglichkeiten erdffnende Potenzial des Rechts flir
eine lebensverlaufsorientierte Gleichstellungspolitik fruchtbar zu ma-
chen.?”

GESETZESFOLGENABSCHATZUNG

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

,Gesetzesfolgenabschétzung ist ein Verfahren zur Erkundung und verglei-
chenden Bewertung von Folgen beabsichtigter bzw. in Kraft getretener

27 Diese Aufgabe des Rechts wird auch in anderen Kapiteln herausgearbeitet (vgl. Kapitel 4 Bildung, Kapitel 5 Erwerbsleben, Kapitel 6 Zeitverwendung).
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Rechtsvorschriften. Sie dient

e der expertengestiitzten Entwicklung von Regelungsalternativen und
deren vergleichender Folgenbeurteilung,

e der Uberpriifung von Entwiirfen nach bestimmten Kriterien wie Kosten/
Wirksamkeit, Verstandlichkeit,

e der laufenden oder zeitpunktbezogenen Evaluierung der tatsdchlich
eingetretenen Wirkungen in Kraft gesetzter Rechtsvorschriften (Be-
wahrungspriifung)* (Bohret/Konzendorf 2000: 7).

Gesetzesfolgen lassen sich im Gesetzgebungsverfahren abschétzen

(prospektive GFA) und/oder im Nachhinein bewerten (retrospektive GFA).

Retrospektive GFA kann begleitend (gleichsam mitlaufend) oder punktuell

erfolgen. Sie kann der Erflillung gesetzlicher Evaluationspflichten dienen

oder auch zur Vorbereitung von Gesetzesénderungen eingesetzt werden.

Fir die Bundesgesetzgebung ist die GFA durch § 44 der Gemeinsamen

Geschaftsordnung der Bundesministerien (GGO) vorgeschrieben.

Anders als das von der GGO ebenfalls geforderte Gender Mainstrea-

ming® wurde die GFA nicht als besonderes Instrument zur Herstellung

von Geschlechtergerechtigkeit konzipiert. Sie kann jedoch an diesem Ziel
ausgerichtet werden (Baer/Lewalter 2007). Geschlechterdifferenzier-
te GFA bedeutet, ,die voraussichtlichen Auswirkungen bezogen auf die

Gleichstellung der Geschlechter zu ermitteln, darzustellen und neu zu

bewerten. Denn nahezu alle Regelungsvorhaben [...] lassen sich [...]

als positiv oder negativ fiir die Gleichstellung der Geschlechter bewerten*

(GKompZ 2010: 1).

Prospektive geschlechterdifferenzierte GFA verwirklicht damit das Kon-

zept des Gender Mainstreaming bei der Vorbereitung von Rechtsvor-

schriften (vgl. BMFSFJ 2007). Insgesamt ermdglicht geschlechtsspe-
zifische GFA durch zielgruppendifferenzierte Folgenabschatzung 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); Béhret/Konzendorf (2000); BMFSFJ (2007); GKompZ (2010)

Wird Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik betrachtet, so darf der Blick
nicht allein auf die parlamentarische Gesetzgebung gerichtet sein. Auch
Rechtsprechung und Verwaltung legen bei der Auslegung und Anwen-
dung des geschriebenen Rechts unter Umstanden Rollenzuschreibungen
und Rollenerwartungen zugrunde und pragen sie aus. Gerichte etwa kon-
nen in ihren Entscheidungen mit Hilfe der am Gesetzeszweck orientierten
(d. h. teleologischen) Auslegung Leitbilder formulieren, weiterentwickeln
oder auch aufgeben. Weiterhin kann sich die Verwaltung bei der Aus-
ubung ihres Ermessens oder der Formulierung von Weisungen an spe-
zifischen Rollenvorstellungen orientieren. Auch der Rechtswissenschaft
kommt bei der Ausbildung oder Aufldsung von Rollenbildern Bedeutung
zZu, da sie es zum Beispiel vermag, Rollenbilder kritisch zu reflektieren

und auf den Abbau von Barrieren gerichtete theoretische und dogmati-
sche Rechtsstrukturen auszubilden.

Rickbau oder Neuorientierung von Rollenbildern im Recht sind an der
Funktionsweise und der Sprache des Rechts auszurichten. Gesetze etwa
mussen einerseits in sich konsistent und andererseits auf eine Vielzahl
von Sachverhalten anwendbar sein. Geschlechtsspezifische Rollen-
erwartungen und -zuschreibungen pragen sich folglich aus in explizit
formulierten Bildern oder gar Leitbildern 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 Prinzipien.

An einschldgigen Regelungen des Familien-, Sozial-, Steuer- und Arbeits-
rechts lasst sich dies beispielhaft zeigen. So spiegelten und préagten diese
Rechtsbereiche lange Zeit die Rollenerwartung des méannlichen Ernahrers
und der Sorgearbeit leistenden Frau. Hier hatten die Rechtsprechung wie
auch die familien- und verfassungsrechtliche Literatur die eheliche Fami-
lie, die Trennung von Erwerbs- und hduslicher Sphare 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
Krankenversicherung bei Nichterwerbstatigkeit der Ehefrau (oder dem
Ehemann) vorbehalten, und sie endet spétestens mit Scheidung der Ehe
ohne Riicksicht darauf, ob weiterhin Kinder erzogen oder Angehorige ge-
pflegt werden oder nicht. Durch solche Leitbilder hat gerade das Recht
zur Institutionalisierung unterschiedlicher Lebensverlaufe fir Manner und
Frauen (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) beigetragen.

Interessanterweise formuliert das Bundesverfassungsgericht heute den
Wandel der Geschlechterrollen und Paarbeziehungen als Wandel und unter
Umsténden auch als Auflosung von ,Bildern*”. So beschreibt es den Wandel
der Ehe vom Bild der ,Hausfrauenehe” zum Bild der ,Erwerbstatigenehe”
mit einer transitorischen Phase der ,Versorgerehe® fiir die Zeit der Kin-
dererziehung und erklért schlieBlich die Ehebilder flir aufgelost. ,Bilder*
werden — anders als die beschriebenen Leitbilder — nicht gegen die soziale
Wirklichkeit in Stellung gebracht, sondern es werden auf Grundlage einer
Analyse die gesellschaftlichen Verhdltnisse gezeichnet. Bilder enthalten
folglich keine normativen Zuschreibungen von Rechten und Pflichten; ab-
weichendes Verhalten wird nicht sanktioniert, sondern toleriert.

Ein weiteres Mittel der Verfestigung von Rollenbildern bieten Typisierungen
und Pauschalierungen, die im Sozial- und Steuerrecht charakteristisch
sind. Typisierungen und Pauschalierungen zielen nicht primar auf norma-
tive Zuschreibungen, sondern auf eine Reduktion der komplexen Wirklich-

28  Gender Mainstreaming in diesem Sinne besagt, dass die Gleichstellung durchgéngiges Leitprinzip sein und bei allen politischen, normgebenden und verwaltenden MaBnahmen der Bundesministerien in ihren
Bereichen geférdert werden soll (§ 2 GGO). Die Orientierung auf das Gleichstellungsziel gehdrt hiernach zur Facharbeit jedes Ressorts, jedoch soll die Anwendung dieses Verfahrens nicht verpflichtend sein.

(BMFSFJ 2007: 14; vgl. Kapitel 1 Einleitung).



keit zum Zwecke der Verwaltungsvereinfachung. ,Bilder”, Typisierungen
und Pauschalierungen konnen jedoch — explizit oder implizit, absichtlich
oder unbeabsichtigt — wiederum gesellschaftliche Rollenzuschreibungen
und Rollenerwartungen aufnehmen. Gute Gleichstellungspolitik muss da-
her so konzipiert sein, dass alte oder auch neue, die Gleichstellung der
Geschlechter hindernde Stereotypisierungen vermieden werden.

Besonderer Aufmerksamkeit bedarf zudem der vom Bundesverfassungs-
gericht entwickelte Grundsatz folgerichtiger Gesetzgebung. Der Grund-
satz der Folgerichtigkeit bindet den Gesetzgeber an die von ihm getroffe-
nen Grundentscheidungen. Weicht der Gesetzgeber von seiner Linie ab,
ohne sie aufzugeben, so muss er diese Abweichung begriinden. Folge-
richtigkeit ist eine Maxime, die Gesetzgebung und Rechtsprechung nach
Vorstellung des Bundesverfassungsgerichts vor allem innerhalb solcher
Rechtssysteme stérker leiten soll, die verfassungsrechtlich nur schwach
vorgeprégt sind. Rollenzuschreibungen und Rollenerwartungen kdnnen
sich auch Uber das Prinzip der Folgerichtigkeit im Recht manifestieren.
Zugleich vermag der Grundsatz aber auch konsequente und praktikable
Um- und Neuorientierungen des Rechts jenseits alter Rollenzuschreibun-
gen zu fordern. Fur die Gleichstellungspolitik etwa wére allein schon ein
in sich konsistentes, am Grundprinzip der steuerlichen Leistungsfahigkeit
ausgerichtetes Ehe- und Familiensteuerrecht forderlich. Flr eine gute
Abstimmung von Ehegiiter- und Unterhaltsrecht konnte sich der Grund-
satz der Folgerichtigkeit ebenfalls fruchtbar machen lassen.

Mit der Losung des individuellen Lebensverlaufs von (iberkommenen Rol-
lenbildern und der Erweiterung der individuellen Handlungsoptionen steigt
auch der Aushandlungsbedarf innerhalb der Partnerschaften von Frauen
und Ménnern (,linked lives®, vgl. Kapitel 1 Einleitung, Kasten ,paradigma-
tische Prinzipien*). Im Rahmen der Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik
mussen auch diese Aushandlungsprozesse beobachtet und drastische
Ungleichgewichtslagen beseitigt werden. Gegebenenfalls bedarf es einer
intensivierten gerichtlichen Uberpriifung oder besonderer Formerforder-
nisse flir die Gltigkeit von Vertrdgen zwischen Ehe- und Lebenspartnern.

Nicht zuletzt muss Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik auch bertick-
sichtigen, dass Rollenzuschreibungen und Rollenerwartungen einen ver-
lasslichen Rahmen fiir individuelle Entscheidungen bieten. Frauen und
Ménner kénnen zwar keinen Schutz gegen institutionelle Veranderungen
beanspruchen. Rechtlich schutzwiirdig sind aber individuelle, im Rahmen
der alten Institutionen und im Vertrauen auf ihr Weiterbestehen getrof-
fene Entscheidungen, wenn ihre Folgen im Lebensverlauf nicht mehr
korrektur- oder kompensationsfahig sind (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf).
Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik kann und muss entsprechende
Ubergénge gewdhrleisten,® was anhand des Familien-, Arbeits-, Ein-
kommensteuer- und Sozialrechts néher beschrieben werden soll.
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3.1.2 Leitvorstellungen im Wandel

Das Recht ist in seiner Ganze nicht homogen. Die unterschiedlichen,
das Bild von Frauen und Mannern pragenden Materien (vor allem des
Arbeits-, Familien-, Sozial- und Steuerrechts) bestehen als je eigenstan-
dige Rechtsgebiete mit unterschiedlicher historischer Entwicklung und je
eigenen Regelungsorientierungen, pragenden Leitideen und Dogmatiken.
lhre Heterogenitdt wird auch nicht mit Bezug auf einheitliche Lebens-
sachverhalte — etwa die Paarbeziehung oder Verbindung von Familien-
leben und Erwerbsarbeit —, durch feste Anschllisse oder gar durch ein
Gebot zur Vereinheitlichung der Rechtsordnung aufgehoben. Noch bunter
wird das Bild beim Blick auf die unterschiedlichen Recht setzenden, inter-
pretierenden oder es in anderer Weise pragenden Akteure: Die Gesetzge-
bung agiert in Wahlzyklen und wechselnden politischen Koalitionen; die
Familien-, Arbeits-, Finanz- und Sozialgerichtsbarkeit sucht Kontinuitat
und dogmatische Verldsslichkeit innerhalb der je eigenen pfadabhéngi-
gen Fachgerichtsharkeit zu gewahrleisten. Einzig das Verfassungsrecht
wirkt kraft seines hoheren Rangs und seiner ibergreifenden Geltung sys-
tematisch auf alle Rechtsgebiete ein, weshalb dem Bundesverfassungs-
gericht eine besondere Rolle fiir die Auspragung oder De-Institutionali-
sierung von stereotypisierten Rollenerwartungen zukommt.

Die Beschreibung des Verhdltnisses von Rollenbildern und Recht ist des-
halb notwendigerweise eine Beschreibung der in einem historischen Zeit-
abschnitt jeweils vorherrschenden Orientierungen. Dabei entsteht das Bild
eines in Schiiben verlaufenden Prozesses mit inhomogenen Entwicklungs-
stadien der einzelnen Rechtsgebiete und mit Akteuren, die in unterschied-
lichen, mitunter auch wechselnden Funktionen als Bremser oder Treiber
solcher Entwicklungen erscheinen. Dieser Prozess lasst sich — beschrénkt
auf die Zeit nach 1949 —in zwei Phasen unterteilen. Die erste Phase kenn-
zeichnen in beiden Teilen Deutschlands starke Stereotypisierungen, die die
beschriebene Gestalt von gesellschaftlich gepragten, in jedem Falle aber
staatlich gesetzten Leithildern aufweisen (vgl. Abschnitt 3.2). Pragend fiir
die um 1990 einsetzende zweite Phase ist eine Offnung der individuellen
Handlungsoptionen durch Losung von den traditionellen Rollenbildern (vgl.
Abschnitt 3.3). Aufgabe einer gleichstellungsorientierten Rechtspolitik ist
es, in dieser Phase des Wandels fortlaufend fiir einen konsistenten Rechts-
rahmen zu sorgen, in dem sich tiberkommene Rollenvorstellungen nicht
erneut verfestigen (vgl. Abschnitt 3.4 und 3.5).

3.2 ROLLENBILDER IM GETEILTEN DEUTSCHLAND

Im Recht der frilhen Bundesrepublik Deutschland (BRD) und der Deut-
schen Demokratischen Republik (DDR) waren die Rollenbilder von Frauen
und die Verhaltenserwartungen an Frauen Uberaus deutlich ausgepragt
und unterschieden sich andererseits betrdchtlich. Viel weniger unter-
schieden sich die im Recht ausgeprégten, auf Ménner bezogenen Rollen-
vorstellungen vor der Wiedervereinigung in beiden Teilen Deutschlands.

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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3.2.1 Recht der Bundesrepublik Deutschland
(vor 1990)

Die Leit- und Rollenvorstellungen der friihen BRD gingen aus von der
Andersartigkeit von Mannern und Frauen, von der Trennung von Erwerbs-
und hduslicher Sphére sowie von einem auf Ehelichkeit und Rollenteilung
gegriindeten, asymmetrischen Partnerschaftsmodell. Rollenerwartungen
waren dabei mit der Erwartung fester und unveranderlicher Statusverhalt-
nisse und -beziehungen verkniipft. Das Recht leistete so einen entschei-
denden Beitrag zur Institutionalisierung unterschiedlicher Lebensverlaufe
fir Manner und Frauen (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) und zur strikten
Trennung von Erwerbssphére und héuslicher Sphare. Weibliche Lebens-
verldufe unterschieden sich auBerdem darin, dass die Heirat jedenfalls in
der Theorie lebenslangen Unterhalt in Bedarfslagen gewdahrleistete. Fiir
alleinstehende Frauen mit nichtehelichen Kindern kam keine Versorgung,
sondern allenfalls eine kurzfristige Entschédigung in Betracht. Sie waren
auf Erwerbstétigkeit oder auf staatliche, bedarfsgepriifte Leistungen an-
gewiesen.

Frauen- und Mannerbild in der frilhen verfassungsgerichtlichen
Rechtsprechung

Das Bundesverfassungsgericht verstand und interpretierte ,Gleich-
berechtigung” zundchst als Gleichwertigkeit von Mannern und Frauen
bei Anerkennung ihrer Andersartigkeit und formulierte im Verhaltnis
von Frauen und Mannern das Prinzip der Arbeitsteilung. Der Beruf der
Frau war — von Notsituationen abgesehen — die Haushaltsfiihrung, in
der Landwirtschaft die ,Innenwirtschaft mit den Arbeiten in Haus, Stall
und Garten® (BVerfGE 15, 337, 343). Die Andersartigkeit der Geschlech-
ter und die Arbeitsteilung innerhalb der Partnerbeziehung beruhten in
dieser Vorstellung auf den ,Unterschieden im Nattrlichen® und entspra-
chen folglich den ,natrlichen Verhdltnissen“ (BVerfGE 6, 389, 427).
War aber die Funktionsteilung zwischen Frauen und Mannern naturge-
geben, so wurde abweichendes Verhalten zu ,unnatrlichem Verhalten®
(Sacksofsky 1996: 80ff. mit weiteren Nachweisen zur Rechtsprechung).
Gleichberechtigung bedeutete also vor allem, benachteiligende Folgen
der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung fir die Frau abzumildern
(Sacksofsky 1996: 82) und gegebenenfalls auf ,objektiven biologischen
Unterschieden von Mann und Frau nach der Natur des jeweiligen Le-
bensverhaltnisses” beruhende Bevorzugungen von Frauen gegeniiber
Ménnern zu legitimieren. Eine nicht in dieser Linie stehende, aus heuti-
ger Sicht hochst moderne Entscheidung von 1957 zur Ehebesteuerung
(BVerfGE 6, 55, 82; vgl. Fuchsloch 1995: 70f.) blieb zunéchst folgenlos.
Die Gleichberechtigung der Frau umfasste hiernach die ,Méglichkeit, mit
gleichen rechtlichen Chancen marktwirtschaftliches Einkommen zu er-
zielen wie jeder ménnliche Staatsbiirger. Die erwerbswirtschaftliche Ta-
tigkeit der Frau von vornherein als ehezerstorend zu werten, widerspricht

nicht nur dem Grundsatz, sondern auch dem Wortlaut des Art. 3 Abs. 2
GG".

Seit den 1970er Jahren betonte das Bundesverfassungsgericht die
Gleichheit der Geschlechter unter grundsatzlicher Abkehr von den frii-
heren Rollenzuschreibungen an Ménner und Frauen (Fuchsloch 1995:
72ff.). Die Vorstellung vom Vater als Haupt- oder Mittelpunkt der Fami-
lie sah es rechtlich durch die Partnerschaft zwischen Mann und Frau
abgeldst 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 wurden
aus ihrer ,naturgegebenen® Erstarrung befreit und mit Bezug auf den
,Ruckgang der friiher herrschenden Ansicht* dem Wandel getffnet. Die
zunehmende Eingliederung der Frauen in das Erwerbsleben hat hierzu
wesentlich beigetragen. Das friiher zugrunde gelegte Leitbild der Ehe
unter Verpflichtung auch der erwerbstétigen Frau zur Haushaltsfilhrung
erkldrte das Bundesverfassungsgericht in der sogenannten Zweiten Wit-
werrentenentscheidung 1975 fiir aufgegeben und konstatierte einen
Entwicklungstrend, der eine typisierende Orientierung des Rentenrechts
an diesem Leitbild nicht mehr gestatte. Es sprach von einer ,typischen
Ubergangsphase, in der sich die Rolle der Frau in Ehe und Familie recht-
lich und tatséchlich zu wandeln begonnen hat, die Entwicklung aber noch
nicht abgeschlossen ist*. Nach den neuen Gegebenheiten sei ,davon
auszugehen, dass die Aufgabenverteilung 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
konnen seitdem Privilegierungen flir Frauen nicht mehr rechtfertigen.

Die bis heute aktuelle Bedeutung des verfassungsrechtlichen Gleichbe-
rechtigungsgebots als rechtliches Differenzierungsgebot formuliert das
Bundesverfassungsgericht 1992 wie folgt: ,Eine Ungleichbehandlung,
die an das Geschlecht anknipft, ist mit Art. 3 Abs. 3 GG nur vereinbar,
soweit sie zur LOsung von Problemen, die ihrer Natur nach nur entweder
bei Mannern oder bei Frauen auftreten konnen, zwingend erforderlich ist*
(BVerfGE 85, 191).

Als rechtliches Forderungsgebot richtet sich das Gleichberechtigungsge-
bot auf die Forderung tatsachlicher gleicher Freiheit. Geschlechtsneutra-
le Rechtsgleichheit ist deshalb (auch) am Ziel eines realitdtsgerechten,
tatsdchlich wirksamen Schutzes gleicher Freiheit zu messen (Osterloh
2009: Art. 3 Rn. 265). Auch aus der Perspektive des Lebensverlaufs
stellen aus Rollenerwartungen resultierende Risiken und Nachteile indi-
vidueller Entscheidungen fiir den weiteren Lebensverlauf Einschrénkun-
gen dar, die am Gebot eines realitatsgerechten, tatsachlich wirksamen
Schutzes gleicher Freiheit zu messen sind (vgl. ndher Abschnitt 3.3.2).




Familienrechtliches Ehe- und Familienbild

Im Familienrecht waren bis in die 1970er Jahre die Geschlechterrollen
gesetzlich festgeschrieben: § 1354 Abs. 1 BGB a. F. wies ,[dlem Manne
[...] die Entscheidung in allen das gemeinschaftliche eheliche Leben be-
treffenden Angelegenheiten zu“. Das Vermdgen der Frau war, soweit es
sich nicht um sogenanntes Vorbehaltsgut handelte, der Verwaltung und
Nutzung ihres Ehemannes unterworfen (§ 1363 BGB a. F.). Das Gleich-
berechtigungsgesetz von 1957 (iberwand diese patriarchalischen Struk-
turen, bekannte sich aber weiterhin zu einer klaren Rollenverteilung und
hielt am gesetzlichen Leitbild 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 Abs. 1 BGB a. F.).
Der 1957 eingeflinrte gesetzliche Giiterstand der Zugewinngemeinscharft
folgte dem Anliegen, die Ehefrau in ihrer Rolle als Hausfrau zu schiitzen
und ihren Beitrag zur Familiengemeinschaft als gleichwertig anzuerken-
nen (Deutscher Bundestag 1953: 5).

Mit der Eherechtsreform von 1977 wurde zwar das gesetzliche Leitbild
der ,Hausfrauenehe® aus dem Biirgerlichen Gesetzbuch gestrichen,
doch bleibt deutlich erkennbar, welchen Rollenbildern der Gesetzgeber
weiterhin folgte. Im Vordergrund stand der Schutz der auf Erwerbstatig-
keit verzichtenden Hausfrau und Mutter. Die Scheidungsvoraussetzungen
wurden durch Ubergang vom Verschuldensprinzip zum Zerrittungsprinzip
zwar liberalisiert; die Ausgestaltung des nachehelichen Unterhalts blieb
aber vom Gedanken einer nachehelichen finanziellen Absicherung der
Frau gepragt. Nach der Vorstellung des Gesetzgebers erlaubte gerade
dieser durch das Unterhaltsrecht vermittelte Vertrauensschutz der Ehe-
frau, sich auf ihre Rolle voll und ganz einzulassen: Der haushaltsfiihrende
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Ehepartner dirfe nicht gezwungen werden, ,den Einsatz seiner Arbeits-
kraft in der Ehe schon von der bloBen Mdglichkeit bestimmen zu lassen,
daB die Ehe spater 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 gemeinschaftliches Kind selbst betreut hat, ein Unter-
haltsanspruch deshalb versagt werden, weil sie nach der Scheidung die
Pflege oder Erziehung des Kindes nicht in andere Hande gibt, um selbst
erwerbstétig sein zu kénnen® (a. a. 0.: 122). Eine Zweitbeziehung des
Unterhaltsschuldners, in der Regel also des geschiedenen Ehemannes,
erschien dem Gesetzgeber nicht gleichermaBen schutzwiirdig: Die zweite
Ehe sei mit ,einer wirtschaftlichen Hypothek belastet, die von der zwei-
ten Ehefrau mitgetragen werden* misse. In manchen Féllen werde eben
»in der neuen Ehe [...] auf Kinder verzichtet werden missen® (a. a. O.:
143). Umgekehrt konnte auch keinen Unterhalt mehr beanspruchen, wer
eine neue Ehe einging. Aus dem Blickwinkel des Lebensverlaufs sah die
Rechtsordnung also vor, dass die in einer Ehe gemeinsam getroffenen
Entscheidungen auch iber die Ehedauer hinaus gemeinsam zu tragen
waren.

Der Umsetzung dieses Programms diente in erster Linie die sogenannte
Lebensstandardgarantie des § 1578 Abs. 1 BGB. Die Hohe des nachehe-
lichen Unterhalts bestimmte sich hiernach weiterhin nach den ,ehelichen
Lebensverhaltnissen”. Diese waren gemaB § 1574 Abs. 2 BGB a. F. auch
maBgeblich dafr, zu welcher Art von Erwerbstatigkeit die Ehefrau nach
der Scheidung verpflichtet war, um ihren Unterhalt selbst zu bestreiten.
Die Gesetzesmaterialien betonten — im Unterschied zur spéteren, ver-
gleichsweise strengen Rechtsprechung (vgl. Dose 2007: 1296ff.) —, dass
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die geschiedene Ehefrau keine Arbeit annehmen miisse, die inre ,friinere
soziale Lage unglinstig verdndern wiirde”. Selbst eine wahrend der Ehe
ausgelibte nicht angemessene Erwerbstatigkeit konne nach der Schei-
dung aufgegeben werden, weil ,Opfer, die mit Riicksicht auf eine beste-
hende Ehe erbracht wurden, [nach der Scheidung] nicht mehr erwartet
werden“ konnten (Deutscher Bundestag 1973: 125). Die Einstellung
gegeniber der Zweitehe spiegelt sich im Ersten Gesetz zur Reform des
Ehe- und Familienrechts (1. EheRG) vor allem in der grundsétzlichen Vor-
rangstellung der ersten Ehefrau gegentiber der zweiten Ehefrau flir die
Falle der Mangelberechnung nach § 1582 BGB a. F. wider (Klinkhammer
2007: 1208; Willutzki 2005: 721).

Der gesetzliche Gliterstand der Zugewinngemeinschaft ist bis heute auf
Ehen zugeschnitten, in denen ein asymmetrisches Rollenmodell gelebt
wird. Fiir den historischen Gesetzgeber waren der Schutz der Hausfrau
und die Anerkennung ihres Beitrags als rechtlich gleichwertig maBgeblich
(Deutscher Bundestag 1953: 5). Denn der Ehepartner, der wahrend der
Ehe mehr Vermdgen hinzugewonnen hat, muss die Halfte seines Mehr-
gewinns nach Beendigung der Ehe an den anderen Ehepartner abfiihren,
so dass im Ergebnis derjenige Ehepartner, der seine Erwerbstatigkeit
eingeschrankt hat, am Vermdgenszuwachs des anderen partizipiert. Der
WahlgUterstand der Giitertrennung und die sogenannte gegenstandlich
beschrankte Zugewinngemeinschaft, bei der wesentliche Vermogens-
werte (Immobilien, betriebliches Vermdgen) vom Zugewinnausgleich
ausgenommen werden, werden vor allem im Zusammenhang mit selb-
standiger Tatigkeit und der Fiihrung eines Unternehmens gewdahlt, deren
finanzielle Risiken sich nicht auf den Ehepartner (ibertragen sollen (vgl.
Abschnitt 3.3.2, Familienrecht: Kasten Ehegiiterstinde).

Die Rechtsverhéltnisse von unverheirateten Eltern folgten anderen Rol-
lenbildern und Leitprinzipien. Die Verantwortung flir das Aufziehen eines
nichtehelichen Kindes oblag lange Zeit ausschlieBlich der Mutter, der
Vater wurde in diese Verantwortung erst allméhlich einbezogen. Eine
verwandtschaftliche Beziehung zwischen Vétern und nichtehelichen Kin-
dern wurde erst 1969 begriindet (Gesetz iiber die rechtliche Stellung der
nichtehelichen Kinder vom 19. 8. 1969, BGBI. I, S. 1243). Ein véterliches
Umgangsrecht bestand bis zur Kindschaftsrechtsreform von 1998 nur,
wenn dies dem Wohl des Kindes diente. Die elterliche Sorge blieb weiter-
hin allein der Mutter zugeordnet, die in ihrer Austibung aber beschrankt
und der Kontrolle des Jugendamts unterstellt war. Betreuungsunterhalt
durch den Vater stand der Mutter eines nichtehelichen Kindes flir 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 nichtehelichen Kindern auf die Sicherung
des eigenen Lebensunterhalts oder auf staatliche Flirsorge angewiesen.

Das Rollenbild der ,sorgenden Frau, die im Hause bleibt*, erstreckte sich
also zu keiner Zeit auf Mitter nichtehelicher Kinder.

Einkommensteuer- und Sozialrecht

Auch das Sozialversicherungsrecht in der frihen Bundesrepublik
Deutschland orientierte sich am Leitbild der geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung in Paarbeziehungen und Familienhaushalten. Versichert
war der lebenslang vollzeitig erwerbstétige mannliche Arbeitnehmer (im
,Standard-* oder ,Normalarbeitsverhaltnis®). Die Frauen dieser Arbeit-
nehmer galten ebenso wie Kinder als versorgungsbediirftige Angehorige,
die in der Krankenversicherung abgeleitete kostenlose Leistungen erhiel-
ten (Familien- und Wochenhilfe) und deren Risiko des Unterhaltsausfalls
tber die Witwen- und Waisenrente abgesichert war. Ein Mann dagegen
konnte Witwerrente bis 1986 nur beanspruchen, wenn er nachwies, vor-
wiegend von der Frau 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 groBe Witwen- oder Witwerrente haben
hinterbliebene Ehepartner wegen Erziehung eines Kindes bis zu dessen
18. Lebensjahr, aber auch nach Erreichen des 47. Lebensjahrs (oder bei
Erwerbsminderung). Auch die Regelung der Einkommensanrechnung
(§ 97 SGB VI* flihrt dazu, dass die Hinterbliebenenrente weiterhin in
weitaus groBerem Umfang der Witwe ohne eigenes oder mit geringem
eigenem Einkommen zugutekommt als dem in der Regel voll erwerbs-
tatigen oder eine Altersrente beziehenden Witwer (vgl. Kapitel 7 Alter).
Kennzeichnend flir die Idee der Versorgungsehe ist auch, dass der An-
spruch auf Hinterbliebenenrente bei Wiederheirat erlischt. Offenbar wird
vermutet, dass der neue Ehepartner willens und in der Lage ist, fiir den
Unterhalt aufzukommen (Hohnerlein 2007: 67).

Dieses Arrangement war und ist darauf angelegt, dass Frauen und Mén-
ner in lebenslanger Ehe verbunden blieben. Wird die Ehe geschieden,
fallen die Versorgungsanwartschaften seit 1976 in den Versorgungs-
ausgleich, in dem die wahrend der Ehezeit erworbenen Anwartschaften
jeweils zwischen den geschiedenen Ehepartnern aufgeteilt werden (vgl.
Kapitel 7 Alter, Kasten Rentensplitting). Die unterhaltsberechtigte Frau
kann im Scheidungsfall vor Erreichen der eigenen Altersgrenze nicht
mehr auf eine Versorgung aus der Rentenversicherung beim Tod des ge-
schiedenen und unter Umstanden unterhaltspflichtigen Mannes zédhlen.
Sie ist — ebenso wie die Mutter nichtehelicher Kinder — auf eigenstandige
Existenz- und Alterssicherung angewiesen. Andererseits lasst eine Wie-
derheirat die im Versorgungsausgleich erworbenen Anwartschaften nach
Erreichen der Altersgrenze unbertihrt, und Einkommen wird auf die — nun
eigenstandigen — Anwartschaften nicht angerechnet.

30 Die Anrechnung eigenen Einkommens erfolgt nur, soweit dieses bestimmte Freibetrége Cibersteigt. Diese sind dynamisiert und erhdhen sich beim Vorhandensein minderjahriger Kinder, vgl. §§ 18a-e SGB IV.
Seit 2002 ist neben dem Erwerbseinkommen auch Vermégenseinkommen in die Anrechnung mit einzubeziehen, vgl. im Einzelnen Kreikebohm 2008: § 97 SGB VI, Rn. 9.



Auch die 1986 eingeflihrte bezahlte dreijahrige Erziehungszeit (,Erzie-
hungsurlaub®) folgte zundchst noch dem tradierten Rollenbild der ,sor-
genden Frau, die zu Hause bleibt“. Zwar wollte der Gesetzgeber ,gro-
Bere Wahlfreiheit” zwischen Erziehungs- und Erwerbstatigkeit schaffen
(Deutscher Bundestag 1985: 1). Doch Erziehungsgeld erhielt die (in der
Regel erziehende und betreuende) Mutter nur, wenn sie sich gegen eine
Erwerbstatigkeit entschied. Fiir M&nner bot das Erziehungsgeld aufgrund
seiner finanziellen Gestaltung ohnehin keinen Anreiz, Erziehungszeit zu
nehmen. Die neben dem Erziehungsgeld zuldssige Erwerbstatigkeit war
auBerdem strikt limitiert, das Erziehungsgeld als Vergltung fir elterliche
Erziehungstéatigkeit konzipiert. Dabei wurde nicht zwischen ehelichen und
nichtehelichen Kindern unterschieden. Eine Aufteilung des Erziehungsur-
laubs zwischen beiden Eltern war zwar grundséatzlich méglich. Starre Ver-
fahrensregeln erforderten aber, dass diese Aufteilung nur am Beginn der
Erziehungszeit — also im Anschluss an die Mutterschutzzeit — erklart wer-
den konnte. Erst im Jahre 2000 wurden diese Regelungen flexibilisiert.

Bei der Ehebesteuerung fiihrte die fortschrittliche Entscheidung des Bun-
desverfassungsgerichts von 1957 (BVerfGE 6, 55; vgl. dazu Abschnitt
3.1.1) zunéchst zu einer das Rollenbild nicht befestigenden, sondern
auf Neutralitdt gegentiber unterschiedlichen Lebensentwirfen und Fa-
milienformen ausgerichteten Rechtslage. Das vom Gesetzgeber einge-
fuhrte Ehegattensplitting bewirkte zur Zeit seiner Einfilhrung vor allem,
dass auch bei einem Familieneinkommen beide Grundfreibetrdge der
Ehepartner steuerlich beriicksichtigt wurden. Verwitweten mit Kindern
gewahrte das Steuerrecht bis einschlieBlich 1974 den Splittingtarif (das
,Gnadensplitting®), Alleinstehenden mit Kindern den sogenannten Haus-
haltsfreibetrag in Hohe des damaligen Grundfreibetrags. Der heute dis-

kutierte , Splittingeffekt”, bei dem das zusammen veranlagte Einkommen
des Ehepaars infolge der fiktiven Teilung deutlich geringer besteuert wird
als bei getrennter Veranlagung, wurde erst spater bedeutsam, als immer
mehr Ehegatteneinkommen in die sogenannte Progressionszone des
Einkommensteuertarifs gelangten. Dieser Effekt verstdrkt sich mit der
Differenz in den Einkommen der beiden Eheleute und ist folglich bei der
klassischen arbeitsteiligen Ehe am groBten. Nimmt der bis dahin nicht
oder geringfligig erwerbstatige Enepartner eine Erwerbstatigkeit auf oder
erweitert er eine bestehende Beschéftigung, wird sein Einkommen zu
dem jeweiligen Grenzsteuersatz besteuert.

Zusétzlich bewirkte die 1958 eingefiihrte Lohnsteuerklassenkombina-
tion IV unterschiedliche Abziige vom Monatseinkommen, die zumeist
eine Steuernachzahlung am Jahresende zur Folge hatten. Da zundchst
mehr Monatseinkommen bei dem Ehepaar verblieb und die Vorteile des
Ehegattensplittings vollstandig dem nach Steuerklasse Il besteuerten
Einkommen zugeordnet waren, war die Wahl dieser Lohnsteuerklassen-
kombination und die eheinterne Wahl der Steuerklasse V fiir das niedri-
gere (zumeist von der Frau zusétzlich erwirtschaftete) Einkommen weit
verbreitet und beliebt. Allerdings bewirkte sie, dass das Nettoeinkommen
noch stérker als nach anderen Steuerklassen unter dem tatsachlich er-
zielten Markteinkommen lag. Diese Ausgestaltung beforderte also flir die
Dauer der Ehezeit ein asymmetrisches Partnerschaftsmodell, in der der
Mann das Einkommen allein oder hauptsédchlich erwirtschaftete und die
Frau allenfalls hinzuverdiente.

-)) 3 ROLLENBILDER UND RECHT
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3 ROLLENBILDER UND RECHT

Ehegattenbesteuerung und Ehegattensplitting

In Deutschland konnen Ehepaare, die zusammenleben und steuerpflichtig sind, bei der Art der Besteuerung zwischen der getrennten Veran-
lagung und der Zusammenveranlagung wéhlen.

Getrennte Veranlagung
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 Berticksich-
tigung der Werbungskosten, Betriebsausgaben und sonstigen abzugsfahigen Aufwendungen zugerechnet und individuell dem Einkommensteu-
ertarif unterworfen — wie bei ledigen Steuerpflichtigen auch.

Zusammenveranlagung
Beantragung: Das deutsche Einkommensteuerrecht sieht die Zusammenveranlagung als Regelfall bei Verheirateten an (§ 26 Abs. 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 zundchst zusammengerechnet. Werbungskosten, Betriebsausgaben und andere Aufwendungen beider Eheleute, z.B. flr
die Altersvorsorge, werden anschlieBend vom Gesamteinkommen abgezogen. Im dritten Schritt werden die so errechneten Gesamteinkiinfte
rechnerisch halbiert und auf die nun gleichen Halften der Einkommensteuertarif angewandt (daher: Splittingverfahren). Die fiir beide Einkunfts-
halften gleich hohe Steuerschuld wird anschlieBend wieder addiert und als gemeinschaftliche Steuerschuld des Ehepaars ausgewiesen.

Der Splittingeffekt

Bei der Zusammenveranlagung von Eheleuten entsteht durch das Splittingverfahren haufig ein steuerlicher Vorteil gegeniiber der getrennten
Veranlagung. Dieser Vorteil wird als Splittingeffekt bezeichnet. Der Grund hierfilr ist die Progressionswirkung des deutschen Steuertarifsystems
in der sogenannten Progressionszone: Durch die fiktive Teilung rutscht das Gesamteinkommen der Eheleute in eine glinstigere 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 kdnnen, der kein eigenes Einkommen oder ein Einkommen in geringer Hohe erzielt. Freibetrage
lassen sich also durch Zusammenveranlagung gegeniber unverheirateten Steuerpflichtigen ,verdoppeln®.

Haben beide Eheleute ein anndhernd gleiches Einkommen, dann andert sich durch das Splittingverfahren gegentiber unverheirateten Steu-
erpflichtigen wenig. Im Ubrigen gilt: Je groBer die Unterschiede in den erzielten Einkommen der Eheleute sind und je héher das gesamte zu
versteuernde Einkommen ist, desto hoher ist der Splittingeffekt.

Beispiele®': A und B sind verheiratet. B ist nicht erwerbstatig. A hat als allein verdienende Ehepartnerin Jahreseinkiinfte in Héhe 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 Splittingverfahrens werden 60.000 Euro gemeinsam zu versteuernde Jahreseinkiinfte zu-
grunde gelegt (60.000 + O Euro). Bei der (fiktiven) hélftigen Teilung ergeben sich je 30.000 Euro flir A und B als zu versteuernde Einkiinfte.

31 Diese Beispiele von 2007 entsprechen nicht den aktuellen Steuertarifen. Sie sollen an dieser Stelle vor allem die Funktionsweise des Splittingeffekts veranschaulichen (vgl. Wissing 2007: 104).
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Die Einkommensteuerlast betrdgt dann insgesamt: 11.614 Euro im Jahr, der Splittingeffekt liegt hier bei 5.672 Euro gegentiber 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 betragt die jahrliche Einkommensteuer von A und B jeweils 5.807
Euro, also insgesamt erneut 11.614 Euro jahrlich.

Zusammenveranlagung: Unter Anwendung des Splittingverfahrens betrédgt die Einkommensteuer 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
Freibetrage berlicksichtigt, die das besteuerbare Einkommen der Eltern mindern. Bei der Zusammenveranlagung werden diese Freibetrdge
addiert. Das Kindergeld hat in Verbindung mit den Kinderfreibetrégen die Funktion einer vorweggenommenen Steuerriickerstattung.

Die Lohnsteuerklassenkombination

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

Seit 1958 kénnen Eheleute zwischen den Lohnsteuerklassenkombinationen ll/V und IV/IV wahlen. Hinzugekommen ist ab dem Jahr 2010 die
Mdglichkeit, auch die Steuerklassenkombination IV/IV mit Faktor zu wahlen.

Die Wahl der Steuerklassenkombination verandert die tatsachliche (jahrliche) Steuerlast von gemeinsam veranlagenden 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 endgliltige Steuerschuld ist, sagt die Hohe der
monatlich einbehaltenen Lohnsteuer hdufig nichts tber die tatsdchliche Hohe der Jahressteuerschuld der Eheleute aus. Vielmehr sind oftmals
— insbesondere in der Lohnsteuerklassenkombination lll/V — Lohnsteuernachzahlungen zu leisten. Bei der Lohnsteuerklassenkombination IV/IV
dagegen kommt es oftmals zu Erstattungen. Mithilfe der neu eingefiihrten Lohnsteuerklassenkombination IV/IV mit Faktor soll die tatséchliche
Steuerschuld der Eheleute bereits beim monatlichen Abzug annéhernd genau berechnet werden.

Steuerklassen IlI/V:

Diese Lohnsteuerklassenkombination ist so ausgestaltet, als gdbe es ein erstes Einkommen zur Existenzsicherung und ein zweites als zusatz-
lichen Verdienst. Eheleute mit der Lohnsteuerklassenkombination llI/V sind zu einer gemeinsamen Einkommensteuererklarung verpflichtet. Da-
bei kommt es héufig zu Riickzahlungsforderungen, insbesondere dann, wenn die Einkommensunterschiede vom Verhaltnis 60:40 abweichen.

Der Person mit der Lohnsteuerklasse Il werden samtliche Vorteile der gemeinsamen Veranlagung (beide Grundfreibetrdge, die Kinderfreibe-
trdge 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 Grundfreibetrdge und mit dem hdchsten Grenzsteuersatz beginnend berechnet.

Beispiel: Haufig wird die Kombination Ill/V von Eheleuten mit verschieden hohem Einkommen gewéhit. So kann es sein, aass ein/eine Ehe-
partner/in bei 1.800 Euro monatlichem Bruttoentgelt in Lohnsteuerklasse V mit 472,50 Euro einen hoheren monatlichen Lohnsteuerabzug hat
>
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als der/die andere Ehepartner/in, der/die in Lohnsteuerklasse Il anndhernd 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 (iber die Einkommensteuererklarung wird das
Splitting-Verfahren angewandt und fiihrt (unter anderem aufgrund entsprechender Grundfreibetrdge) héufig 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 betrédgt die monatliche Steuerlast jeweils
665,58 Euro.

Steuerklassen IV/IV mit Faktor (Faktorverfahren):

Ziel des Faktorverfahrens ist es, den monatlichen Lohnsteuerabzug der tatséchlichen Jahressteuerschuld von gemeinsam veranlagten Ehepaa-
ren anzundhern. Auch soll die Verteilung der Steuerlast zwischen den Eheleuten bereits monatlich addquater, den Einkommensverhéltnissen
entsprechender ausfallen — anders als das bislang durch die Kombination Ill/V maglich war. Auch beim Faktorverfahren sind Eheleute zur
Einkommensteuererklarung verpflichtet

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 Faktorverfahren Elemente der Lohnsteuerklassenkombinatio-
nen llIV und IV/IV. Denn anders als bei ll/V werden die steuerentlastenden Vorschriften (insbesondere der Grundfreibetrag) bei jedem Ehegatten
berlicksichtigt. Zugleich wirkt — anders als bei IV/IV — der steuermindernde Splittingeffekt bereits beim monatlichen Abzug der Lohnsteuer.

Alleinerziehende Eltern waren in der Steuerklasse und durch den al-
ten Haushaltsfreibetrag einem Ehepaar gleich- und im Hinblick auf die
steuerliche Abzugsfahigkeit von Kosten fiir die Betreuung durch Dritte
sogar bessergestellt. Vielfach wurden sie bei der Vergabe von Kinder-
betreuungsplatzen vorrangig beriicksichtigt. Das Einkommensteuer-,
teilweise auch das Sozialrecht entsprachen damit einem Rollenbild al-
leinerziehender Eltern, das durch eine Verbindung von Sorgearbeit und
Erwerbstatigkeit geprdgt und am besonderen Bedarf alleinerziehender
Eltern ausgerichtet war.

Die Rechtsordnung ging (und geht) aber auch davon aus, dass bei Wie-
derheirat der (eigenstandige und abgeleitete) Sicherungsbedarf einer
Person entfallt. Witwen (und Witwer) verlieren bei Wiederheirat den An-
spruch auf Hinterbliebenenrente. Auch der Anspruch eines Kindes auf
Unterhaltsvorschuss entféllt bei Wiederheirat des mit ihm zusammen-
lebenden Elternteils. Im Recht der Sozialhilfe wurden auBerdem die
Einkommensverhéaltnisse 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 Wegfall der Anspriiche auf Hin-
terbliebenenrente und auf Unterhaltsvorschuss nicht einmal von Belang,

ob der neue Ehepartner bzw. die neue Ehepartnerin zur Sicherung des
Unterhalts in der neuen Lebensgemeinschaft wirtschaftlich in der Lage
ist. Vor allem fiir alleinerziehende Frauen jlingerer Kinder und fiir Witwen
ergeben sich hieraus Barrieren fiir die Eingehung neuer Lebenspartner-
schaften 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 Lebensverlaufe ebenfalls mit
Hilfe des Rechts, wenn auch in anderer Weise, institutionalisiert. Wah-
rend in der Bundesrepublik die auf Rollenteilung basierende Ehe und die
eheliche Familie das Leitbild blieben, etablierte die DDR einen ,historisch
neuen Familientyp” (Coester 1983: 12ff. m. w. Nw.) und richtete den
weiblichen Lebensverlauf am Leitbild der ,werktdtigen Mutter® aus. Fir
eheliche Beziehungen wurde bereits 1949 das Gleichberechtigungsprin-
zip umfassend verankert. Beide Ehepartner und Eltern hatten gemeinsa-
me Entscheidungsrechte und waren sich gegenseitig zum Unterhalt ver-
pflichtet. Die Verfassung der DDR formulierte ein Recht aller Menschen
auf Arbeit und den Grundsatz gleichen Lohnes flir Frauen und Manner.
Nach Trennung und Scheidung hatte jeder der Partner fiir sich allein zu
sorgen.




Seit Mitte der 1970er Jahre konnten sich Mitter mit zwei und mehr Kin-
dern, spéter auch die Mitter mit nur einem Kind tiber die Mutterschutz-
zeit hinaus fiir das erste Lebensjahr des Kindes von der Arbeit freistellen
lassen (§ 246 Abs. 1 ArbGB). Diese Mdglichkeit der Freistellung verlan-
gerte sich auf 18 Monate, wenn es sich um das dritte oder weitere Kinder
handelte, und auf drei Jahre, wenn ein addquater Krippenplatz nicht zur
Verfligung stand. Fir die Zeit der Freistellung erhielten die Frauen eine
nach Kinderzahl gestaffelte monatliche ,Mtterunterstiitzung” aus der
Sozialversicherung (§ 246 Abs. 4 ArbGB i. V. m. §§ 46, 26 SVO bzw.
§ 67 Abs. 2 SVO-Staatl. Vers) sowie Sachleistungen. Im Gegensatz zur
Mutterschutzzeit war die Mitgliedschaft in der Sozialversicherung aller-
dings unterbrochen. Ein Freistellungsanspruch, verbunden mit finanziel-
lem Ausgleich in Hohe des Durchschnittslohnes, bestand auBerdem flr
Stillpausen wahrend der Arbeitszeit sowie fiir den Besuch der Schwan-
geren- und Mtterberatung (§§ 248, 249 ArbGB). Die Mdglichkeit zur
Freistellung vom Studium fiir 18 Monate bei voller Weiterzahlung der Sti-
pendien sowie betrdchtliche Zuwendungen an in Aushildung befindliche
Mutter begiinstigten die Mutterschaft in jungem Lebensalter.

Im Anschluss an diese Freistellungszeiten bestanden weitere arbeits-
rechtliche Mdglichkeiten der Freistellung bei nahezu vollstdndigem Lohn-
ersatz, die den Eltern die Verbindung von Kindererziehung und Berufsté-
tigkeit erleichterten. Alleinerziehende wurden im Falle der Krankheit des
Kindes oder der SchlieBung einer Kinderbetreuungseinrichtung wegen
Quarantdne von der Arbeit freigestellt und erhielten besondere Unter-
stlitzungsleistungen zum Zweck der Kinderkrankenpflege. Die Freistel-
lungsdauer bestand im Hochstfall fir einige Wochen im Jahr und war
ebenso wie die Hochstdauer des Kinderpflegekrankengeldes nach der
Kinderzahl gestaffelt. Keine Beschrankung der Hochstdauer bestand fiir
Zeiten, in denen die Mutter auf das ,Babyjahr” verzichtet hatte. Dies be-
grindete u. a. einen Anreiz fir Mutter, die einjahrige Freistellung nach
dem Mutterschutz nicht zu nutzen, sondern ihre Erwerbstatigkeit nach
der Mutterschutzzeit sofort wieder aufzunehmen.

Gleichwonhl blieb Familienarbeit auch rechtlich Frauensache, und hier of-
fenbarte sich hinter dem Leitbild der ,werktdtigen Mutter” das tradierte
Leithild der Hausfrauenfamilie. 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: 414f). Eine Gleichstellung der
Geschlechter innerhalb der Familie war damit ebenso wenig verbunden
wie Entscheidungsfreiheit der Eltern (iber die Vereinbarung von Kinder-
erziehung und Erwerbstatigkeit. Sozialleistungen fiir Véter waren umso
weniger vorgesehen, je naher der Zeitpunkt der Leistung bei der Geburt
des Kindes lag.

So konnte der Vater bei Ausfall der Mutter wéahrend der Mutterschutzzeit
den bezahlten Wochenurlaub nicht in Anspruch nehmen. Dieser stand
andererseits berufstatigen Frauen (etwa der GroBmutter, nicht aber dem
GroBvater) 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 Mutterschutzzeit und die damit verbundene ,Miitterunter-
stlitzung“ beanspruchen. Allerdings setzte dies voraus, dass der Vater
erstens alleinstehend, d. h. ledig, geschieden oder verwitwet war, dass
zweitens die Kinderbetreuung seine Freistellung und Unterstlitzung er-
forderte und dass drittens der Betriebsleiter mit Zustimmung der zustén-
digen betrieblichen Gewerkschaftsleitung die Freistellung befiirwortete
(§ 251 ArbGB mit der Uberschrift ,Vergiinstigungen fiir alleinstehende
Vater®). Ab dem 19. Lebensmonat des Kindes konnte der Vater sich bei
Krankheit des Kindes oder bei Quaranténe der Kindereinrichtung freistel-
len lassen, aber wiederum nur dann, wenn er das Kind allein betreute
oder die betreuende Ehepartnerin selbst krank war oder sich im Ausbil-
dungsverhaltnis befand.

3.2.3 Deutsche Einigung

Im vereinten Deutschland Iosen sich vor allem das Bundesverfassungs-
gericht, teilweise auch der Gesetzgeber und die ibrige Rechtsprechung
aus den verfestigten Rollenvorstellungen und 6ffnen das Recht fir indi-
viduelle und partnerschaftliche Wahlmadglichkeiten. Im Verfassungs- und
Familienrecht ist die Abkehr von den Rollenbildern besonders weit vor-
angeschritten; zugleich wurden aber — etwa mit dem neuen Unterhalts-
recht — auch neue Risiken geschaffen (vgl. Abschnitt 3.3). In anderen
Bereichen des Rechts gilt es, diesen Wandel angemessen zu verarbeiten
und flr eine konsistente, am Leitbild (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) ausge-
richtete 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 VERFAS-
SUNGS- UND DES FAMILIENRECHTS VON ,,BILDERN“
3.3.1 Art. 3 Abs. 2 GG als Gebot beruflicher und sozialer

Gleichberechtigung

Nach der deutschen Einigung wurde das verfassungsrechtliche Gleich-
berechtigungsgebot des Art. 3 Abs. 2 GG erweitert und lautet nun: ,Mén-
ner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatséchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und
wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.” Das Bundesver-
fassungsgericht misst — auch in Ankniipfung an gemeinschaftsrechtliche
Vorgaben (Bieback 1997: 20ff.) — dem Gleichberechtigungsgebot heute
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einen Gehalt zu, der Uber das Verbot rechtlicher Diskriminierung hinaus
reicht. Das Grundgesetz schiitzt auch gegen mittelbare, faktische Diskri-
minierungen, bei denen Differenzierungsmerkmale gewdahlt werden, die
sich auf Frauen und Manner unterschiedlich auswirken (ausftinrlich Heun
2004: Rn. 107ff.). Das Gleichberechtigungsgebot (vgl. auch Art. 3 Abs.
2 Satz 2 GG) erlaubt FérderungsmaBnahmen zugunsten von Frauen und
rechtfertigt in diesem Zusammenhang auch Ungleichbehandlungen von
Ménnern und Frauen zugunsten der Frauen, so lange faktische Gleich-
stellung noch nicht erreicht ist (Heun 2004: Rn. 104). Das Verstindnis
von Gleichberechtigung als (auch) beruflicher und sozialer Chancen-
gleichheit (Fuchsloch 1995: 77ff.; Schweizer 1998: 1971f.) ist heute in
der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts fest verankert.

Gehalt des verfassungsrechtlichen Gleichberechtigungsgebots
(Art. 3 Abs. 2 GG) in der aktuellen Rechtsprechung des Bundesver-
fassungsgerichts

LJArt. 3 Abs. 2 GG bietet Schutz auch vor faktischen Benachteiligungen.
Die Verfassungsnorm zielt auf die Angleichung der Lebensverhéltnisse
von Frauen und Ménnern. [...] Durch die Anfligung von Satz 2 in Art. 3
Abs. 2 GG* ist ausdriicklich klargestellt worden, dass sich das Gleich-
berechtigungsgebot auf die gesellschattliche Wirklichkeit erstreckt. [...]
In diesem Bereich wird die Durchsetzung der Gleichberechtigung auch
durch Regelungen gehindert, die zwar geschlechtsneutral formuliert
sind, im Ergebnis aber aufgrund natlrlicher Unterschiede oder der ge-
sellschaftlichen Bedingungen tiberwiegend Frauen betreffen. [...] Dem-
nach ist es nicht entscheidend, dass eine Ungleichbehandlung unmit-
telbar und ausdriicklich an das Geschlecht ankniipft. Uber eine solche
unmittelbare Gleichbehandlung hinaus erlangen fiir Art. 3 Abs. 2 GG die
unterschiedlichen Auswirkungen einer Regelung fiir Frauen und Manner
ebenfalls Bedeutung. Eine solche Beriicksichtigung der mittelbaren Dis-
kriminierung im Rahmen des Gleichberechtigungsgebots entspricht der
Rechtsentwicklung im Europarecht. [...]"

Beschiuss des BVerfG vom 14. April 2010, 1 BvL. 8/08, Rn. 64

3.3.2 Auflésung 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 Auswirkun-
gen des Einkommensteuerrechts flr die Gleichberechtigung Bedeutung
zugemessen. In spateren Jahren kniipfte das Gericht (iberwiegend nicht
an die traditionelle Rollenverteilung an, sondern legte seiner Rechtspre-
chung die jeweils aktuelle Aufgaben- und Funktionsverteilung von Frauen

und Mannern in Paarbeziehungen zugrunde und formulierte die soziale
Wirklichkeit der ehelichen Verhaltnisse in sich wandelnden ,Bildern® der
Ehe. Im Jahre 2002 konstatierte das Gericht: ,[ES] zeichnet sich ab, dass
inzwischen die noch in den fiinfziger und sechziger Jahren dominierende
Hausfrauenehe einem nunmehr vorherrschenden Ehebild gewichen ist,
das auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie setzt, bei dem nur noch in
der Phase aktiver Elternschaft der Typus der Versorgerehe weitgehend
erhalten geblieben ist“ (BVerfGE 105, 1, 15). 2009 wurden beim Ver-
gleich von Ehen und eingetragenen Lebenspartnerschaften (mit Bezug
auf die betriebliche Hinterbliebenenversorgung flr Arbeitnehmer des 6f-
fentlichen Dienstes) auf ,Bilder* ganz verzichtet.

Bundesverfassungsgericht: Bild der ,Versorgerehe* ist nicht mehr
typusprégend

,ES kann nicht unterstellt werden, dass in Ehen eine Rollenverteilung be-
steht, bei der einer der beiden Ehegatten deutlich weniger berufsorien-
tiert wére. Bei der Hinterbliebenenversorgung aus der gesetzlichen Ren-
tenversicherung hat das Bundesverfassungsgericht die Orientierung an
einer typisierten Normalehe mit einem Versorger und einem Haushéalter
schon im Jahr 1975 im Zweiten Witwerrentenurteil [...] fir nicht mehr
mit Art. 3 Abs. 2 GG vereinbar gehalten. Das in der gesellschaftlichen
Realitdt nicht mehr typusprégende Bild der ,Versorgerehe’, in der der
eine Ehepartner den anderen unterhalt, kann demzufolge nicht mehr als
MaBstab der Zuweisung von Hinterbliebenenleistungen dienen. Die Ehe
kann nicht mehr auf eine bestimmte Rollenverteilung festgelegt werden.
Vielmehr entspricht es dem Recht der Ehegatten aus Art. 6 Abs. 1 und
Art. 3 Abs. 2 GG, Uber die Art und Weise ihres ehelichen Zusammenle-
bens in gleichberechtigter Weise selbst zu entscheiden.

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

Privilegierungen der Ehe sind hiernach zwar zuldssig, sie werden aber
ebenfalls nicht mehr auf die Rollenverteilung in der Paarbeziehung, son-
dern allein auf die rechtlichen und faktischen Bindungen der Eheleute
gestiitzt. So darf der Gesetzgeber etwa die Leistung medizinischer MaB-
nahmen zur kinstlichen Befruchtung durch die gesetzliche Krankenver-
sicherung auf miteinander verheiratete Personen beschranken (BVerfGE
117,316, 328f.).

Von Verfassungs wegen ist also die Aufteilung von Familienfiihrung und
Erwerbstatigkeit zwischen Eheleuten auch wahrend einer Familien-
phase heute weder biologisch noch sozial vorgegeben, sondern allein
zwischen den Eheleuten auszuhandeln. Das traditionelle asymmetri-
sche Rollenmodell der arbeitsteiligen Ehe ist damit aufgegeben und

32 Der durch die Verfassungsreform von 1994 um den Satz 2 erweiterte Art. 3 Abs. 2 GG lautet: ,Ménner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche Gleichberechtigung von Frauen und

Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.*

33 Abrufbar unter http://www.bverfg.de/entscheidungen, mit zahlreichen Nachweisen zur dlteren Rechtsprechung des Gerichts.



darf auch nicht mehr zum Anknlipfungspunkt rechtlicher Regelungen
gemacht werden. Der Gesetzgeber hat Regelungen zu vermeiden, die
dazu geeignet sind, in die freie Entscheidung der Ehepartner tber ihre
Aufgabenverteilung in der Ehe einzugreifen. Weder darf der Gesetz-
geber darauf einwirken, die Ehefrau ,ins Haus zurtickzuftihren® noch
diirfen rechtliche Regelungen den Ehemann in seiner Entscheidungs-
freiheit® beeintrachtigen, weil oder solange die Ehefrau erwerbstétig
ist (BVerfGE 107, 27, 53 flir die Abzugsfahigkeit der Aufwendungen
flir berufsbedingte doppelte Haushaltsfiihrung). Hierbei sind auch die
Auswirkungen einer Regelung auf die soziale Wirklichkeit einzubezie-
hen (vgl. Abschnitt 3.3.1 und sogleich unten). Einzig an flr frihere
Zeiten typische Rollenbilder darf der Gesetzgeber in engen Grenzen
noch ankntipfen und z.B. berticksichtigen, dass in den Jahren bis 1920
typischerweise Frauen die Kinder aufgezogen haben (BVerfGE 87, 1,
48; vgl. Abschnitt 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 Abzugsfahigkeit von Kosten fiir Kinderbetreuung
durch Dritte mit der Begriindung ab, die nicht erwerbstétige Mutter
konne sich hierdurch benachteiligt fihlen. In einem viel beachteten
abweichenden Votum zu dieser Entscheidung begriindete schon Ver-
fassungsrichter Simon die verfassungsrechtliche Relevanz der ,fakti-
schen Gegebenheit”, ,dass in der sozialen Wirklichkeit die Erwerbs-
bedingungen fir verheiratete Frauen [...] ungiinstiger als fir Manner
sind, dass fiir die Kinderbetreuung speziell die Mutter als verantwortlich
angesehen wird und dass sich die Erschwerung anderweitiger Kinder-
betreuung faktisch immer zu ihren Lasten auswirkt®. Die in Art. 3 Abs. 2
GG verkorperte Grundentscheidung verwehre es dem Gesetzgeber, die
faktischen Schwierigkeiten, die einer gleichberechtigten Berufstétigkeit
von Ehefrauen entgegenstiinden, noch dadurch zu vermehren, dass die
zur Berufsaustibung erforderlichen Kinderbetreuungskosten ungiinsti-
ger als andere Aufwendungen behandelt wiirden (Simon, BVerfGE 47,
1, 341f., insbes. 45f.).

In spateren Jahren loste sich das Bundesverfassungsgericht vom Bild der
Kindererziehung unter Aufgabe oder Beschrénkung der eigenen Berufs-
tatigkeit. Es betonte nun den in der Kindererziehung liegenden Wert fiir
die Allgemeinheit und die Sozialversicherung, unabhéngig davon, ob die
Erziehungsperson wéhrend der Zeit der ersten Lebensphase des Kindes
erwerbstatig ist oder nicht (BVerfGE 94, 241, 264; BVerfGE 99, 216,
234). Kinderbetreuung ist in der jeweils von den Eltern gewahlten Form
in ihren tatséchlichen Voraussetzungen zu ermdglichen und zu fordern
(BVerfGE 99, 216, 234).

Auch die Sicherstellungsfunktion des Verfassungsrechts fir Aushand-
lungsprozesse zwischen Eheleuten hat das Bundesverfassungsgericht
schon hervorgehoben. Sie ergibt sich flir Eneleute aus der Beschrankung
des verfassungsrechtlichen 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 Ge-
staltung ihrer Vertrdge grundsétzlich frei. Diese Freiheit rechtfertigt aber
nicht eine einseitige eheliche Lastenverteilung. Die richterliche Kontrolle
ist deshalb flir solche Vertrége zu verstarken, deren Vereinbarungen bei-
spielsweise 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 ist auch von Bedeutung, ob
beide Partner einer etwa gleichwertigen Berufstatigkeit nachgehen und
sich die Haus- oder Familienarbeit teilen oder ob sich ein Partner unter
Aufgabe der Berufstatigkeit im Wesentlichen der Kinderbetreuung und
Haushaltsfihrung widmet. (BVerfGE 103, 89, 104f.).

Flir das Recht ergeben sich aus diesen Entwicklungen neue Aufgaben. Es
geht nicht mehr um den spéteren Ausgleich von Nachteilen oder die Siche-
rung gegen Risiken, die aus rollenkonformem Verhalten in einer asymme-
trischen ehelichen Rollenverteilung im weiteren Lebensverlauf erwachsen.
Vielmehr gilt es, Voraussetzungen daftir zu schaffen, dass die Wahrneh-
mung von Sorgetatigkeiten inner- wie auBerhalb von Partnerschaften
nach dem Willen der Frauen und Manner nicht ihre Teilhabe an beruflicher
Tétigkeit und an Erwerbseinkommen mindert. Eine Riickkehr in die Be-
rufstétigkeit, einschlieBlich eines beruflichen Aufstiegs, nach einer Phase
der Sorgearbeit muss ebenso wie ein Nebeneinander von Sorgearbeit und
Erwerbstatigkeit flir Frauen und Manner moglich sein. Das Bundesver-
fassungsgericht hat diese Aufgabe in der Entscheidung zum Schwanger-
schaftsabbruch zum Schutz des ungeborenen Lebens formuliert (BVerfGE
88, 202, 260 — Schwangerschaftsabbruch; BVerfGE 99, 216, 234, zu-
sammen mit der Sorge um Verbesserung der Angebote institutioneller Kin-
derbetreuung). Dahinter stehen prinzipielle Forderungen nach einer Erwei-
terung von Handlungsoptionen durch Abbau asymmetrischer Rollenbilder,
die Verwirklichungschancen ungleich zuteilen, nach einer Erleichterung von
Wahlentscheidungen an den Ubergangen im Lebensverlauf und nach einer
geschlechtsneutralen Gestaltung der Folgen solcher Entscheidungen.

Familienrecht

Auch das Familienrecht gibt kein gesetzliches Eheleitbild mehr vor, son-
dern tberlasst die Verteilung der Aufgaben und Funktionen innerhalb der
Ehe der partnerschaftlichen Regelung durch die Eheleute (vgl. § 1356
BGB). Gleichwohl liegen ihm tatsdchliche und normative Annahmen (iber
Ehe- und Familienstrukturen und damit auch Gber die Rollen von Frauen
und Ménnern zugrunde.

34 Gemeint ist in der genannten Entscheidung die berufliche Entscheidungsfreiheit des Ehemannes.
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So war es erkldrtes Ziel der grundlegenden Unterhaltsrechtsform von
2007, auf die gewandelten Familien- und Beziehungsstrukturen zu
reagieren. Unter Berufung auf die verdnderte Rollenverteilung in der
Ehe und die zunehmende Berufstatigkeit beider Ehepartner wurde der
nachehelichen Eigenverantwortung ein deutlich groBerer Stellenwert
als bisher eingerdumt (Gesetz zur Reform des Unterhaltsrechts vom
21.12.2007,BGBI. I, S. 3189).

Der geanderte § 1578b BGB n. F. sieht nunmehr vor, dass alle Formen
des nachehelichen Unterhalts nach MaBgabe der Billigkeit auf den an-
gemessenen Lebensbedarf beschrénkt oder zeitlich begrenzt werden
konnen. In deutlicher Abkehr vom Erndhrermodell, das noch die Ehe-
rechtsreform von 1977 geprégt hatte (vgl. Abschnitt 3.2.1), wird da-
mit der Gedanke lebenslanger nachehelicher Solidaritit aufgegeben.
Die Lebensstandardgarantie wird eingeschrankt und der Gedanke des
Ausgleichs ehebedingter Nachteile wird stdrker in den Vordergrund ge-
rickt (Meder 2007: 811ff.). Denn maBgeblicher Prifungspunkt bei der
Beschréankung oder Befristung eines Unterhaltsanspruchs nach § 1578b
BGB ist die Frage, ,inwieweit durch die Ehe Nachteile im Hinblick auf die
Maglichkeit eingetreten sind, flir den eigenen Unterhalt zu sorgen*.

Vor allem aber wurde die Erwerbsobliegenheit des geschiedenen Ehe-
partners, der die Kinderbetreuung vornehmlich Gbernimmt, deutlich
verstérkt. Bis 2007 hatte die Rechtsprechung nach dem sogenannten
Altersphasenmodell eine Erwerbsobliegenheit bei Betreuung eines Kin-
des erst ab Vollendung des achten Lebensjahrs einsetzen lassen. Dem-
gegeniber gewahrt § 1570 Abs. 1 BGB in seiner aktuellen Fassung Be-
treuungsunterhalt grundsétzlich nur noch bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahrs des zu betreuenden Kindes. Danach ist der Betreuungsun-
terhalt nur aus Griinden der Billigkeit zu verlangern, die sich entweder
aus den Belangen des Kindes (§ 1570 Abs. 1 Satz 2 und 3 BGB) oder der
in der Partnerschaft praktizierten Rollenverteilung (§ 1570 Abs. 2 BGB)
ableiten. Hat also das zu betreuende Kind das dritte Lebensjahr vollendet,
kann sich der geschiedene Ehepartner — in der Regel die Frau — jeden-
falls dann nicht mehr fiir einen Verzicht auf Erwerbstétigkeit zugunsten
der Betreuung eines Kindes entscheiden, wenn er (sie) in diesem Fall auf
familienrechtlichen Betreuungsunterhalt angewiesen wére.*

Bundesgerichtshof zum Vorrang der personlichen Betreuung nach

dem dritten Lebensjahr:

,Mit der Neugestaltung des nachehelichen Betreuungsunterhalts in

§ 1570 BGB hat der Gesetzgeber flir Kinder ab Vollendung des dritten

Lebensjahres den Vorrang der persénlichen Betreuung aufgegeben.*
BGH, Urteil vom 18. 03. 2009 in: Zeitschrift fiir das gesamte Familienrecht (2009): 770

Allerdings steigt die Erwerbsobliegenheit auch nach neuem Recht nicht
sogleich auf 100 % an, sondern es wird regelmaBig ein gleitender Uber-
gang in eine Vollzeiterwerbstatigkeit erwartet, der sich — je nach den
Umstédnden des Einzelfalls — Giber mehrere Jahre hinziehen kann.%

Zusétzlich hat die Zweitehe gegeniiber der Erstehe eine Neubewertung
erfahren. Mit den gednderten Regeln tber das Rangverhaltnis im Man-
gelfall (§ 1609 BGB) hat das Gesetz im Grunde die unterhaltsrechtli-
che Gleichwertigkeit der Zweitehe gegeniiber der Erstehe anerkannt:
Kindern 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 die Rechtsprechung die Aufwertung der Zweitehe
gegentiber der Erstehe zum Anlass nimmt, sogar die vertragliche Dispo-
nibilitat des nachehelichen Betreuungsunterhalts zu beschranken, lasst
sich derzeit noch nicht absehen (Herrler 2009: 506ff.; Minch 2009:
176ff.).

Die gewandelten Beziehungsstrukturen in und nach der Ehe werfen auch
flir das Ehegterrecht neue Fragen auf, deren sich der Gesetzgeber bis-
lang noch nicht angenommen hat. So ist insbesondere zu fragen, ob die
Regeln der Zugewinngemeinschaft nicht wahrend der Ehe zu einer Be-
nachteiligung des Ehepartners filhren, der seine beruflichen Aktivititen
zugunsten der familidren Sorgearbeit einschrankt. Der Guterstand der
Zugewinngemeinschaft begriindet ndmlich wahrend der Ehezeit keine
dingliche Mitberechtigung beider Eheleute, sondern beldsst Vermogens-
werte bei demjenigen Ehepartner, der sie wahrend der Ehe erwirtschaf-
tet, 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 Verwendung von
Einkommen und Vermdgen entscheidet demnach — rechtlich gesehen —
allein der erwerbende Ehepartner. Damit werden die eheglterrechtlichen
Machtverhéltnisse weiterhin in traditioneller Weise gestaltet, denn es
kann angenommen werden, dass auch in der Ehe diese rechtlichen Zu-
ordnungen von Bedeutung sind (Allmendinger 2009: 4; vgl. in Kapitel 7
die Ausflihrungen zu ,Gender Accounting®).

Im Guterstand der Errungenschaftsgemeinschaft wird hingegen eine auf
Partnerschaftlichkeit ausgerichtete und am Gleichberechtigungsgebot
des Art. 3 Abs. 2 GG orientierte Eheflinrung abgebildet. In der Errungen-
schaftsgemeinschaft besteht bereits wahrend der Ehezeit eine dingliche
Mitberechtigung beider Eheleute an den erworbenen Vermdgensgegen-
standen ohne Riicksicht darauf, welcher Ehepartner sie erwirtschaftet
oder erworben hat. Der Verzicht auf Einkommen zugunsten der Sorge-
arbeit ist fir den verzichtenden Ehepartner — haufig die Ehefrau — nicht

35 Die Begrenzung des Anspruchs auf Betreuungsunterhalt wird insoweit verstérkt durch die sozialrechtliche Annahme der Zumutbarkeit von Erwerbsarbeit neben der Betreuung von Kindern nach dem dritten
Lebensjahr, deren Betreuung in einer Tageseinrichtung oder in Tagespflege sichergestellt ist, vgl. § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II.
36 Auch § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB Il, der die Kriterien fiir ,zumutbare Arbeit* im Rahmen des Grundsicherungsrechts enthélt, ist insoweit flexibel formuliert.
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mit dem Verlust der rechtlichen (Mit-)Gestaltungsbefugnis in Vermégens-
angelegenheiten verbunden. Der sorgende Ehepartner ist auch wéhrend
des (einvernehmlichen) Verzichts auf eigenes Einkommen dem anderen
Ehepartner vermdgensrechtlich gleichgestellt. Eheliche Arbeitsteilung

und dingliche Berechtigung am Ehegut werden in diesem Giiterstand
entkoppelt. Zugleich bildet dieser Giterstand die rechtliche Verantwort-
lichkeit beider Eheleute in wirtschaftlichen Angelegenheiten bereits in der
Ehezeit ab.

Ehegiiterstande

Verheiratete knnen in Deutschland zwischen drei Eheglterstdnden wahlen:

1. Zugewinngemeinschaft als gesetzlicher Gliterstand,

2. Gitertrennung als Wahlg(terstand,

3. Gitergemeinschaft als Wahlgiiterstand.

In vielen europdischen Landern ist demgegentiber der Giiterstand der
4. Errungenschaftsgemeinschaft

als gesetzlicher Gilterstand vorherrschend.

1. Die Zugewinngemeinschaft
Ehegatten leben im Giiterstand der Zugewinngemeinschaft, wenn sie durch Ehevertrag nichts Abweichendes vereinbaren.

Die Bezeichnung ,Zugewinngemeinschaft” ist irreflinrend: Die Vermdgenssphéren der Ehegatten bleiben wahrend bestehender Ehe getrennt
(§ 1363 Abs. 2 Satz 1 BGB). Derjenige Ehepartner, der Uber kein oder geringeres Einkommen verfiigt, hat wahrend der Ehe nur eine schwache
Verhandlungsposition hinsichtlich der Verwendung des Vermdgens.

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 ihrem Einkommen anlegt. Der jeweils andere Ehepartner hat keine rechtliche Mdg-
lichkeit, auf diese Entscheidungen Einfluss zu nehmen.

Erst bei Beendigung einer Ehe wird der wahrend der Ehe erwirtschaftete Zugewinn der Eheleute ausgeglichen (§§ 1372ff. BGB). Als Zugewinn
wird dabei die Differenz zwischen dem jeweiligen Anfangsvermdgen jedes Ehepartners sowie dem Endvermdgen bei Scheidung bezeichnet.
Derjenige Ehepartner, der einen hoheren Zugewinn erzielt hat, muss seinen Mehrgewinn zur Halfte an den anderen Ehegatten abflhren.

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, aas des Ehemannes hat sich nicht erhéht und betrégt 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.

2. Die Giitertrennung

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

Traditionell wurde der Giiterstand der Giitertrennung von freiberuflich tatigen Personen oder von Unternehmern und Unternehmerinnen ge-
wahlt, er ist heute jedoch selten geworden. Ublicher ist die notariell vereinbarte ,modifizierte Zugewinngemeinschaft”. In dieser kinnen Teile
des Vermdgens oder bestimmte Vermdgensgegenstande, z.B. einem Ehepartner gehdrende Grundstiicke oder Unternehmensanteile, vom
Zugewinnausgleich ausgenommen werden. | 2

49



50

3 ROLLENBILDER UND RECHT

3. Die Giitergemeinschaft

Vereinbaren die Ehegatten eine Giitergemeinschaft (§§ 1415ff. BGB), zdhlen beinahe sdmtliche in die Ehe eingebrachten und in der Ehe
erworbenen Vermdgenswerte zum gemeinschaftlichen Vermdgen beider Eheleute. Aus diesem gemeinschaftlichen Vermégen erfolgen daher
die Ausgaben in gemeinschaftlicher Verwaltung. Auch die Gitergemeinschaft muss in einem notariell beurkundeten Ehevertrag ausdriicklich
vereinbart werden. Im Ehevertrag konnen die Eheleute festlegen, dass bestimmte Vermdgensgegensténde nicht zum gemeinschaftlichen
Vermdgen gehdren sollen (sogenanntes ,Vorbehaltsgut). Da bei der Giitergemeinschaft auch das bereits vor der Ehe vorhandene Verméogen
(abweichende Regelung ist mdglich) zum Gemeinschaftsgut zahlt und weiterhin grundsétzlich jeder Ehepartner flir 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 Zugewinngemeinschaft beruht auch
die Errungenschaftsgemeinschaft auf dem Gedanken, dass die Eheleute wahrend der Ehe zu gleichen Teilen am gemeinsam erwirtschafteten
Vermdgen teilhaben sollen. Anders als bei der deutschen Giitergemeinschaft erstreckt sich die Teilhabe nicht auf das voreheliche Vermdgen,
da dieses gerade keine ,gemeinsame Errungenschaft” darstellt. Im Unterschied zur Zugewinngemeinschaft werden bei der Errungenschafts-
gemeinschaft beide Eheleute bereits wahrend der Ehe Mitinhaber vom Vermdgen des jeweils anderen (Gesamtgut), das gemeinschattliche
Element ist hier also starker. Das Gesamtgut verwalten die Eheleute wahrend intakter Ehe gemeinschaftlich. Jeder Ehepartner hat somit eine
anndhernd gleichstarke Verhandlungsposition. Zugleich verringert sich die Gefahr, dass Vermogenswerte verschleiert werden, um sie dem
anderen Ehepartner im Fall der Scheidung vorzuenthalten.

Im Fall der Scheidung wird das Gesamtgut nach den gleichen Prinzipien wie bei der Zugewinngemeinschaft geteilt. Allerdings ist bei der Er-
rungenschaftsgemeinschaft die Aufteilung oft leichter, weil jeder Vermdgenswert einfach geteilt werden kann. Beim Zugewinnausgleich gibt es
dagegen nur einen wertmaBigen Ausgleich. Hat z.B. die Ehefrau wéhrend der Ehe Aktien erworben, werden diese im Falle der Errungenschafts-

gemeinschaft geteilt. Im Falle der Zugewinngemeinschaft wiirde der Wert bestimmt und ausgeglichen.

Der Guterstand der Errungenschaftsgemeinschatt ist in allen europdi-
schen Landern auBer GroBbritannien eingefiihrt, in Ddnemark, Schweden,
Norwegen und Osterreich allerdings als ,aufgeschobene” Gemeinschaft.
Letztere tritt erst bei Auflosung der Ehe ein und weist damit deutliche
Parallelen zur Zugewinngemeinschaft auf. In der DDR war die Errungen-
schaftsgemeinschaft rechtlich etabliert (Sanders 2007: 108; Lipp 1996:
1122), und ihre Einflihrung als gesetzlicher Giiterstand wurde auch in
der friihen Bundesrepublik bereits Mitte der 1950er Jahre (in den Bera-
tungen dber das Gleichberechtigungsgesetz) ernsthaft diskutiert. Auch
gegenwdrtig — im Zusammenhang mit der Diskussion um eine Europé-
isierung des Familienrechts — wird vielfach der Giterstand der Errun-
genschaftsgemeinschaft empfohlen (statt vieler Henrich 2002: 1521ff.).

3.3.3 Begriindung der Erziehungsverantwortung 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 erganzen. Das Bundesverfassungsgericht
entschied 1982 und 1991, dass geschiedenen und in nichtehelicher

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

Lebensgemeinschaft lebenden Eltern die gemeinsame Sorge flir ein ge-
meinsames Kind ermoglicht werden misste, die bis dahin ausgeschlos-
sen war (BVerfGE 61, 358; 84, 168). Fiir geschiedene Eltern ist die ge-
meinsame elterliche Sorge heute der familienrechtliche Regelfall. In der
groBen Reform des Kindschaftsrechts begriindete der Gesetzgeber 1998
auBerdem ein uneingeschranktes Umgangsrecht flir den Vater eines
nichtehelichen Kindes und schuf die Mdglichkeit eines Sorgerechts flr
nichteheliche Véter. Erstmals bildete das Familienrecht damit die nicht-
eheliche Familie mit Mutter und Vater ab und wies dem Vater elterliche
Verantwortung fiir ein nichteheliches Kind zu.

Die Sorgeverantwortung nichtehelicher Vater hat das Bundesverfas-
sungsgericht weiter gestarkt und nunmehr den Gesetzgeber aufgefor-
dert, eine gemeinsame Sorge von nichtehelichen Eltern auch gegen
den Willen der Mutter vorzusehen (BVerfG vom 21. Juli 2010, vgl. auch
EGMR, FamRZ 2010, 103ff. mit Kritik an der deutschen Rechtslage).
Pflege und Erziehung sind dabei in Art. 6 Abs. 2 GG nicht nur als Recht,
sondern auch als Pflicht beider Eltern gegeniiber dem Kind ausgestaltet
(BVerfG 01. 04. 2008, BVerfGE 121, LS. 1; flir den Vater LS. 2).




Die bevorstehende Reform des Sorgerechts fiir nichteheliche Vater wird
sich an dieser besonderen Sorgeverantwortung, die Recht und Pflicht
der Eltern im Interesse des Kindes ist, orientieren missen. Hierbei wird
der Gesetzgeber zu beachten haben, dass geschlechtsspezifische Un-
terschiede in der Elternverantwortung von Frauen und Mannern weder
mit der rechtlichen Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern noch mit der
gleichwertigen Zuschreibung elterlicher Verantwortung ganz aufgehoben
sind. Die Option, elterliche Sorge und den Umgang mit dem eigenen Kind
zu verweigern (BVerfGE 121, 69ff.), wird in der Realitat weiterhin haufiger
Méannern als Frauen offenstehen. Die Wahlmdoglichkeiten nichtehelicher
Mtter werden gegentiber denen nichtehelicher Vater eingeschrénkt blei-
ben (vgl. BVerfG 21. Juli 2010, Az.: 1 BvR 420/09 in: Neue Juristische
Wochenschrift 2010: 3008ff., Rn. 40).

Nach wie vor werden es daher in der Realitdt Miitter sein, denen im Falle
der mangelnden Eignung oder des fehlenden Willens der Vater zur Er-
ziehung die Verantwortung fir die Erziehung eines nichtehelichen Kindes
obliegt. Der Gesetzgeber steht vor der Aufgabe, entscheiden zu miissen,
ob unter Berlicksichtigung des Kindeswohls und der Férderung einer per-
sonlichen Beziehung zwischen den Eltern die Zuweisung gemeinsamer el-
terlicher Sorge als Pflicht und Recht von Geburt an in Betracht kommt oder
ob sie von einem Antrag der Mutter und/oder des Vaters abhdngen 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 interessierten nichtehelichen Erzeugers ausge-
richtet sein darf, so darf angesichts der Vielfalt der Lebenssachverhalte
nicht umgekehrt der ,neue’, das heiBt kindesorientierte, einsatz- und

kooperationsbereite Vater als gesetzliches Leithild genommen werden.*
Coester (2007: 1140f.)

Jenseits dieser besonderen Fragen eroffnet die Sorgetatigkeit und Sor-
geverantwortung der Manner beiden Geschlechtern eine groBere Vielfalt
von Handlungsoptionen und eine Flexibilitdt der Lebensfiinrung, die den
Verwirklichungschancen von Frauen und Mannern im jeweiligen, partner-
schaftlich oder einzeln gelebten Lebensverlauf zugutekommt.

3.3.4 Sorgeverantwortung fiir die Pflege naher
Angehdoriger

Im Bereich der Pflege weist das Gesetz Uber die Pflegeversicherung,
mit der Begriindung des Vorrangs héuslicher Pflege (§ 3 SGB XI), die
Pflege als vorrangige Aufgabe der Familie zu. Dies begrindet eine
Gefahr geschlechtsspezifischer Asymmetrien, da héusliche (nicht er-

werbsméBige, vgl. § 19 SGB XI) Pflegearbeit noch immer vorwiegend
von Frauen wahrgenommen wird. Flr die hdusliche Pflege haben ca.
27 % der Uberwiegend weiblichen Pflegepersonen ihre Erwerbstatig-
keit aufgegeben, weitere 24 % haben sie eingeschrénkt (Bordet 2009:
144; vgl. auch Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6 Zeitverwendung).
Die arbeitsrechtlichen Anspriiche auf Ermdglichung héuslicher Pflege,
finanzielle Absicherung fiir die Zeit der Pflege, die soziale Sicherung
der Pflegeperson und die Fragen der Ubergénge zwischen Pflege- und
(vorwiegender) Erwerbstatigkeit sowie der Gestaltung der Pflegesituati-
on im Zusammenhang mit zusatzlichen Pflegeangeboten sind deshalb
von hoher gleichstellungspolitischer Relevanz. Das gesetzliche ,Bild* der
hauslichen, nicht erwerbsmaBigen Pflege ist deshalb um den gleichstel-
lungspolitischen Blickwinkel 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 europédischen Unionsrechts zustande gekommenen Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG; zur Umsetzung vgl. Kapitel 5
Erwerbsleben). Teilzeitarbeit ist in der arbeits- und sozialrechtlichen Aus-
gestaltung der Vollzeittatigkeit im Wesentlichen gleichgestellt.

Dennoch haben gerade das Arbeitsrecht und das auf Arbeitsmarktin-
tegration gerichtete Sozialrecht von jeher die geschlechtsspezifischen
Rollenbilder des vollzeitig und kontinuierlich erwerbstatigen Mannes und
der nicht oder allenfalls teilzeitig erwerbstatigen Mutter sowie der hinzu-
verdienenden Ehefrau unterstiitzt und befestigt. Geschlechtsspezifische
Rollen- und Verhaltenserwartungen pragen bis heute, wenn auch mehr
implizit als explizit, die arbeitsrechtliche und die an das Arbeitsrecht an-
kniipfende Ausgestaltung von Rechten und Pflichten sowie — in Verbin-
dung mit Tarifrecht — die Lohnfindung. Gleiche Teilhabe ist im rechtlichen
Zugangsanspruch, nicht aber in der Gewéhrleistung chancengleicher
Bedingungen verwirklicht. In arbeitsrechtlichen Bezligen zur Sorgear-
beit zeigen sich unterschiedliche Verhaltenserwartungen an Frauen und
Méanner hinsichtlich der Weiterfiihrung, Aufgabe oder Reduzierung von
Erwerbsarbeit in bestimmten Lebensphasen. Zugleich werden partner-
schaftliche Modelle der Verbindung von Erwerbs- und Sorgearbeit sowie
Maglichkeiten des Wechsels und der Gestaltbarkeit der Ubergénge zwi-
schen verschiedenen Rollen (Scheiwe 2007) teilweise, aber noch wenig
systematisch beriicksichtigt.

-)) 3 ROLLENBILDER UND RECHT

51



52

3 ROLLENBILDER UND RECHT

Rechtliche Regeln zur Ordnung der Erwerbsarbeit bed(irfen deshalb neu-
er Akzentuierung, und zwar zugunsten einer gleichen Teilhabe von Frau-
en und Mannern am Arbeitsmarkt und zugunsten eines Konzepts, das die
Notwendigkeit zu generativer Haus- und Sorgearbeit im weiblichen wie
im ménnlichen Lebens- und Erwerbsverlauf verankert (vgl. Kapitel 6 Zeit-
verwendung). Das gleichstellungspolitische Ziel der Forderung der Ver-
einbarkeit von Erwerbstatigkeit und Sorgearbeit bedarf dabei wegen der
unterschiedlichen rechtlichen und faktischen Ausgangslage fiir Frauen
und Ménner einer unterschiedlichen Akzentuierung der Handlungsemp-
fehlungen fiir weibliche und ménnliche Erwerbsverldufe.

3.4.1 Vom Lebensphasen- zum Lebensverlaufskonzept

Der rechtliche Rahmen flir das Aufziehen von Kleinkindern (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 arbeitsrechtliche Anspruch
auf Elternzeit umfasst die ersten drei Lebensjahre des Kindes (§ 15
Abs. 1 BEEG, fiir Auszubildende und Heimarbeiter i. V. m. § 20 BEEG)
und wird erganzt durch eine rentenrechtliche Kindererziehungszeit flr
den gleichen Zeitraum, sofern das Kind 1992 oder spéter geboren ist (§
56 SGB VI, vgl. Kapitel 7 Alter). Eine Ubertragung des dritten Jahrs der
Erziehungszeit auf einen spéteren Zeitraum bis zur Vollendung des ach-
ten Lebensjahrs des Kindes ist moglich, aber an die Zustimmung des Ar-
beitgebers gebunden (§ 15 Abs. 2 Satz 4 BEEG), die dieser freilich nicht
rechtsmissbrauchlich versagen darf (Bordet 2009: 89). Fiir den Bereich
der Grundsicherung formuliert § 10 Abs. 1 Nr. 3 SGB II, dass die Aus-
tbung einer Arbeit unzumutbar ist, wenn sie die Erziehung eines Kindes
gefdhrden wirde. Dabei gilt nach dieser Vorschrift die Erziehung eines
Kindes nach dem dritten Lebensjahr als nicht gefahrdet, soweit seine Be-
treuung in einer Tageseinrichtung oder in Tagespflege oder auf sonstige
Weise sichergestellt ist. Dies flihrt dazu, dass die vorwiegend betroffenen
Mtter mit Kindern ab vier Jahren regelméBig auch keinen Zugang zu
Forderleistungen nach SGB Il haben (Bothfeld/Betzelt 2010: 26). Dieses
phasenspezifische Regelungskonzept wird neuerdings erganzt durch die
regelhafte Begrenzung der Anspruchszeit fiir familienrechtlichen Betreu-
ungsunterhalt sowie fiir die sozialrechtliche Zumutbarkeit einer Erwerbs-
tatigkeit im Rahmen der Grundsicherung (vgl. Abschnitt 3.3.2). Zusétzlich
wirde das Phasenkonzept durch eine Erweiterung des Mutterschaftsur-
laubs von derzeit 14 auf 20 Wochen verstarkt, wie sie vom Européischen
Parlament am 20. Oktober 2010 beschlossen wurde,* da der Anspruch
auf Freistellung und Lohnfortzahlung allein der Mutter zusteht und einen

zunéchst im Entwurf enthaltenen zweiwochigen ,Véterurlaub® nicht um-
fasst.®

Positive Akzente zugunsten einer Flexibilitdt in der Gestaltung der Kinder-
erziehung und ihrer Verbindung mit gleichzeitig ausgetibter Erwerbstatig-
keit setzt vor allem das Bundeselterngeld- und -elternzeitgesetz (BEEG),
indem es Eltern ermdglicht, neben der Elternzeit 30 Stunden wdchentlich
erwerbstatig zu sein. Eltern haben hierdurch grundsétzlich die Chance
zur geteilten Erwerbstatigkeit und Sorgearbeit. Freilich bleiben sie dabei
auf Teilzeitarbeit beschrankt und konnen die gemeinsame Elternzeit nur
flr einen Zeitraum von hochstens sieben Monaten wahrnehmen. Teilel-
ternzeit, mit der sich dieses Problem I6sen lassen konnte, wurde bislang
noch nicht verwirklicht (zur Kontroverse vgl. Fuchsloch 2010: 389f.).

Auch im Bereich der sozialrechtlichen Absicherung wurde das Pha-
senkonzept inzwischen erfolgreich modifiziert. Das 2005 eingefiihrte
Elterngeld wird fir maximal 12 Monate pro Elternteil gezahlt und bie-
tet in seiner Ausgestaltung einen Anreiz flir eine schnelle Wiederauf-
nahme der Erwerbstétigkeit. Das erzielte Einkommen wird zwar auf
das Elterngeld teilweise angerechnet, aber im Rentenrecht neben den
Kindererziehungszeiten additiv berticksichtigt. Kumuliert werden konnen
Erziehungs- und Erwerbszeiten bis zur Beitragsbemessungsgrenze in
der Rentenversicherung und ermdglichen damit — bei durchschnittlich
bezahlter Arbeit — eine additive Beriicksichtigung von Erwerbszeiten im
Wert einer Teilzeittétigkeit (Scheiwe 2007: 4). Arbeitgeber und Arbeitneh-
merin (sowie Arbeitnehmer) kénnen die Weiterbildung frei vereinbaren;
im Rahmen einer Teilzeittatigkeit ist auch eine Weiterbildungsverpflich-
tung maglich (Bordet 2009: 99-101). Sowohl das Konzept des Elterngel-
des als Einkommensersatzleistung als auch die zwei ,Partnerschaftsmo-
nate”, um die der Elterngeldbezug verldngert werden kann, zielen darauf
ab, in den ersten 14 Lebensmonaten des Kindes die Konzentration auf
das Rollenbild der ,Mutter des Kleinkindes zu Hause® (Scheiwe 2007)
aufzulockern und zugleich die Sorgeverantwortung beider Eltern in der
frihen Lebenszeit des Kindes zu verwirklichen. Auch die rechtliche Ge-
wahrleistungspflicht flir die Tagesbetreuung von Kindern zwischen ein
und drei Jahren, der ab 2013 geltende individuelle Rechtsanspruch (§ 24
SGB VI 2013) und der bereits heute bestehende Vorrang erwerbstatiger
und in Ausbildung befindlicher Eltern bei der Vergabe knapper Betreu-
ungsplatze verdeutlichen, dass der kiinftige Rechtsanspruch fiir Kinder
ab einem Jahr von einer spezifischen Verhaltenserwartung absieht und
ihren Eltern eine flexible Gestaltung von Erziehungs- und Erwerbstatig-

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.

38  Das Gemeinschaftsrecht ist hinsichtlich seiner rollenprdgenden Funktion mit Vorsicht und differenziert zu bewerten. Einerseits hat gerade die Europdische Gemeinschaft (heute: die Europdische Union (EU))
die Rechte der erwerbstétigen Frauen nachhaltig gestérkt und bewirkt, dass die Mitgliedstaaten Diskriminierungen in Bezug auf Entlohnung, Chancengleichheit und Einbindung in soziale Sicherungssysteme
zunehmend aufgeben. Andererseits &uBern kritische Stimmen, die Grundstrukturen des européischen Gleichstellungsrechts seien ,einseitig marktorientiert, formal auf mannliche Erwerbsmuster zugeschnitten
und bisher unzureichend geblieben* (Gerhard 2003). Die gemeinschaftsrechtliche Gleichstellungspolitik und die Rechtsprechung des EuGH hétten in diesem Zusammenhang keine grundsétzlichen Verénde-
rungen in den nationalen Geschlechterordnungen herbeigeftihrt. Der EuGH stérke zwar den arbeitsrechtlichen Schutz von schwangeren Arbeitnehmerinnen und erwerbstétigen Mttern massiv, unternehme
aber keine Anstrengungen, das traditionelle Modell der familidren Arbeitsteilung aufzubrechen oder anzuzweifeln (Ketelhut 2005). Auch der aktuelle Richtlinienentwurf (vgl. Fn 38) formuliert jedenfalls nach
seinem Wortlaut exklusive Rechte flr (erwerbstatige) Miitter. Die Ambivalenz verdeutlicht eine aktuelle Entscheidung des EuGH, wonach der fiir Miitter vorgesehene , Stillurlaub® auch Vatern zustehen soll
(Urteil vom 30.9.2010, 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 fiihren wiirde,
indem den Ménnern weiterhin eine im Hinblick auf die Wahrnehmung ihrer Elternschaft subsidire Rolle gegeniiber Frauen zugewiesen wird“. Auch den auf 18 bzw. 20 Wochen erweiterten ,Mutterschaftsur-
laub* wiirde hiernach jedenfalls der EuGH als ,Elternurlaub” interpretieren, der auch vom Vater genommen werden kann.



keit ermdglichen soll. Die steigende Inanspruchnahme des Elterngeldes
durch Véter und eine steigende Nachfrage nach Kinderbetreuungsplatzen
signalisieren, dass durch diese Reformen der vergangenen Jahre richtige
Akzente fur einen Abbau der Rollenbilder und fiir eine Erweiterung des
Handlungsraums in den Familien gesetzt wurden.

Vorhaltepflichten der Trager offentlicher Jugendhilfe und Rechts-
anspriiche der Kinder im Bereich der Kindertagesbetreuung nach
SGB VilI

§§ 24, 24a SGB VIl regeln in unterschiedlichen, zeitlich aufeinander
aufbauenden Fassungen die Ausbau- und Sicherstellungspflicht der Ju-
gendhilfetrager und Rechtsanspriiche der Kinder wie folgt:

Fir ein Kind unter drei Jahren ist ein bedarfsgerechtes Angebot an Plat-
zen in Tageseinrichtungen und in Kindertagespflege vorzuhalten. Kann
ein Jugendhilfetrager diese Pflicht noch nicht erfilllen, so ist er zum stu-
fenweisen Ausbau des Forderangebots bis zum 01. 08 2013 verpflichtet.
Ab diesem Zeitpunkt haben Kinder unter drei Jahren einen Rechtsan-
spruch auf einen Betreuungsplatz.

Kinder vom vollendeten dritten Lebensjahr bis zum Schuleintritt haben
Anspruch auf Besuch einer Tageseinrichtung.

Fiir Kinder im schulpflichtigen Alter bestent die Pflicht, ein bedarfsge-
rechtes Angebot an Pladtzen in einer Tageseinrichtung oder in Kinderta-
gespflege zu fordern.

Die Grundséatze der Férderung sind in § 22 Abs. 2 SGB VIII geregelt.

Tageseinrichtungen fiir Kinder und Kindertagespflege sollen hiernach

1. die Entwicklung des Kindes zu einer eigenverantwortlichen und ge-
meinschaftsfahigen Personlichkeit fordern,

2. die Erziehung und Bildung in der Familie ergénzen und

3. den Eltern dabei helfen, Erwerbstatigkeit und Kindererziehung mitein-
ander vereinbaren zu konnen.

Der Ubergang zur Sorgephase fir ltere Kinder ist infolge dieser Flexibilitat
nicht mehr scharf konturiert und tiberdies mit weiteren Erleichterungen und
sogar Anreizen flir eine Erwerbstétigkeit des sorgenden Elternteils verse-
hen. Im Anschluss an die rentenrechtliche Kindererziehungszeit werden die
Beitragszeiten erwerbstatiger Eltern flir weitere sieben Jahre aufgewertet
(8§ 57, 70 Abs. 3a SGB VI).** Der Rechtsanspruch des Kindes auf einen
Kinderbetreuungsplatz besteht spatestens ab 2013 vom zweiten Lebens-
jahran (§ 24 Abs. 1 SGB VIIl) und Iost sich damit ebenfalls vom Phasenkon-
zept einer dreijahrigen, ausschlieBlich familidren Erziehungszeit.
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Mit zunehmender Alterung der Gesellschaft und zunehmender Frauener-
werbstatigkeit wachst auch der Bedarf an Vereinbarkeit von Erwerbstatig-
keit und Pflegearbeit zugunsten von Angehorigen und anderen nahestehen-
den Personen. Dabei ist — anders als im Falle der Kindererziehung — eine
an Lebensphasen orientierte Berticksichtigung der Pflegetétigkeit kaum
mdglich und im Arbeits- und Sozialrecht auch nicht vorgesehen.

§ 3 des Pflegezeitgesetzes (PflegeZG) regelt das Recht auf Freistellung
zugunsten der Pflege naher Angehdriger flr insgesamt ein halbes Jahr.
Schon vom Zeitraum her ist diese Freistellung eher als Erwerbsunterbre-
chung denn als Lebensphase ausgestaltet, an deren Ende die Riickkehr
in die (Vollzeit-)Erwerbstatigkeit erschwert sein konnte (vgl. Bordet 2009:
121f.; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Der rechtliche Rahmen fiir die Pfle-
gezeit ist dartiber hinaus erst rudimentér entwickelt. Der Freistellungsan-
spruch ist erst bei bestimmter BetriebsgroBe (mehr als 15 Beschaftigte)
gegeben und weder mit einem Entgeltfortzahlungsanspruch gegen den
Arbeitgeber noch mit einem Recht auf offentliche Entgeltersatzleistungen
gekoppelt.®* Die rentenrechtliche Berticksichtigung der Pflege bleibt hin-
ter derjenigen fur die Kindererziehung weit zurtick (vgl. Kapitel 7 Alter).
Andererseits ist der Anspruch auf Pflegezeit nicht auf die Pflege nur eines
Angehorigen beschrankt, sondern kann fiir weitere Angehorige erneut
genommen werden. Ein Anspruch auf Pflegezeit ist tiberdies nicht daran
gebunden, dass Pflegebeddirftigkeit nach §§ 14, 15 SGB XI bereits fest-
gestellt ist; es reicht vielmehr, dass die Pflegebediirftigkeit voraussicht-
lich gegeben ist.

3.4.2 Flexibilisierung der Arbeitszeit

Das Konzept einer lebensverlaufsorientierten Absicherung von Er-
werbschancen lenkt den Blick auBerdem auf Flexibilitatsreserven in
der Ausgestaltung der Arbeitszeit. Rechtlich abgesicherte Optionen zur
Arbeitszeitgestaltung und Rechte auf kurzzeitige, finanziell abgesicherte
Freistellung zugunsten von Sorgearbeit erweisen sich aus dieser Pers-
pektive als ausbaufdhige Komponenten eines gleichstellungsorientierten
Arbeitsrechts. Fiir die geschlechtsspezifischen Rollenbilder sind dabei die
Regelungen zur Teilzeitarbeit und zur Erwerbsunterbrechung aus beson-
deren Griinden von Bedeutung (ausfiihrlich vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen haben Anspruch auf eine Ver-
ringerung ihrer Arbeitszeit und damit auf einen Ubergang von der Voll-
zeit- in Teilzeitarbeit. § 8 des Gesetzes iber Teilzeitarbeit und befristete
Arbeitsvertrage (TzBfG) ermdglicht einem Arbeitnehmer und einer Arbeit-
nehmerin, von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschaftigung zu wechseln,
sofern das Arbeitsverhaltnis langer als sechs Monate bestanden hat und
die BetriebsgroBe bei tiber 15 Beschéftigten liegt. § 9 TzBfG ermdglicht

39 Die Regelung ist widerspriichlich und in den Anreizwirkungen eher diffus. Die Berticksichtigungszeit gemaB § 57 SGB VI bis zum zehnten 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 Pflichtbeitrdge aus abhé&ngiger Erwerbstétigkeit zeitgleich
anfallen oder wenn mindestens zwei Kinder unter zehn Jahren erzogen oder — bei Pflegebediirftigkeit — gepflegt werden. Die Gutschrift ist zusammen mit den fiir Kindererziehungszeiten und Beitragszeiten
ermittelten Entgeltpunkten auf hchstens 0,0833 Entgeltpunkte begrenzt. Sie sinkt damit in dem MaBe, in dem Entgeltpunkte durch Erwerbstétigkeit neben der Kindererziehung erworben werden. Die Ausge-
staltung begtinstigt damit sowohl den Wiedereinstieg in die Erwerbstatigkeit als auch — in bestimmten Konstellationen — ein traditionelles Rollenmodell (vgl. Kapitel 7 Alter).

40 Anders noch der Referentenentwurf fir das Pflegezeitgesetz, vgl. Diwell (2007).
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die Riickkehr zu einer erhdhten Stundenzahl, wenn ein entsprechender
Arbeitsplatz zur Verfligung steht (Wank 2010: 11f.). Eine Teilzeitbeschéf-
tigung ist von Gesetzes wegen auch wéhrend der Elternzeit (§ 15 BEEG)
und — grundsatzlich — auch wahrend der Pflegezeit (§ 3 Abs. 4 PflegeZG)
maglich. Teilzeitarbeit bleibt im Arbeitsrecht aber weiterhin der Ausnah-
mefall und weiblich konnotiert (z.B. auch Wank 2010: 6), den Regelfall bil-
det das (mannlich geprégte, Sorgearbeit nicht berticksichtigende) Vollzeit-
arbeitsverhaltnis. Im Arbeitsleben drlckt sich diese Rollenzuschreibung
etwa darin aus, dass Teilzeitarbeitspldtze mit Leitungs- und Fiihrungsfunk-
tion bislang kaum zur Verfligung stehen (vgl. Bordet 2009: 196f.).

Gestarkt wird die Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und Sorgearbeit im
laufenden Arbeitsprozess durch Anspriiche auf kurzzeitige Freistellung
bei Fortzahlung des Arbeitsentgelts. Anwendungsfélle bilden der An-
spruch auf Lohnfortzahlung bei Arbeitsausfall aus wichtigem Grund (§
616 BGB) und der — speziellere — arbeitsrechtliche Freistellungsanspruch
wegen Erkrankung eines bis zu 12-jahrigen oder eines behinderten Kin-
des, verbunden mit einer Entgeltfortzahlung durch die Krankenkasse (§
45 SGB V, vgl. Abschnitt 3.4.3). Bei kurzzeitigem, akut auftretendem Pfle-
gebedarf haben Beschéftigte ein Recht auf — unbezahlte — Freistellung
von bis zu zehn Tagen (§ 2 PflegeZG) und wéhrend einer Pflegezeit von
bis zu sechs Monaten (§ 3 PflegeZG).

Diese Maglichkeiten zielen auf erweiterte Optionalitdt der abhangig Be-
schéftigten fiir die Gestaltung der Arbeitszeit. Sie 6ffnen damit auch den
individuellen Handlungsspielraum fiir eine bessere Verbindung von Er-
werbs- und Sorgetatigkeit (Klenner 2007: 525; vgl. auch RL 97/81/EG
und Rahmenvereinbarung unter § 1). Allerdings erlaubt Teilzeittétigkeit
ohne weitere flankierende MaBnahmen auch die Erweiterung der fami-
lidren Arbeitsteilung zu einem Zuverdienst-Modell, ohne das Rollenbild
einer asymmetrischen Partnerschaft, in der einer der Partner vorrangig
fur die Sicherung des finanziellen Lebensunterhalts, der andere vorrangig
fur Sorgearbeit zustandig ist, grundlegend anzutasten (vgl. auch Klenner
2007; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

3.4.3 Ermoglichung und Forderung partnerschaftlicher
Teilung von Sorgezeiten

Dem Leitbild gleicher Chancen von Frauen und Mannern zur Teilhabe an
Erwerbs- und Sorgearbeit entspricht es, der Notwendigkeit zur Wahrneh-
mung von Haus- und Sorgetatigkeiten im Lebenslauf ohne Riicksicht auf
das Geschlecht Rechnung zu tragen. Arbeitsrechtlich wird allerdings vor
allem von Ménnern kontinuierliche Vollzeiterwerbstatigkeit erwartet und
ein diskontinuierlicher, durch Sorgezeiten unterbrochener Lebens- und
Beschéftigungsverlauf als frauenspezifisch behandelt. Vorkehrungen im
Arbeits- und Sozialrecht, die zum einen Mannern eine Flexibilisierung

oder gar Reduktion ihrer Erwerbstatigkeit zugunsten eines verstérkten
Engagements in der familidren Sorgearbeit ermdglichen und zum ande-
ren dieses Engagement auch aus Sicht der Betriebsleitung als rational
erscheinen lassen, sind deshalb gleichstellungspolitisch erwiinscht und
auch verfassungs- und unionsrechtlich legitim. Vor allem in Regelungen
fir eine gemeinsame partnerschaftliche Versorgung von Kindern und
Pflegebediirftigen sowie eine gemeinschaftliche Wahrnehmung von Sor-
geverantwortung neben der Erwerbstétigkeit sind solche Komponenten
vereinzelt angelegt. Sie werden bislang aber nicht systematisch abge-
sichert. Das Arbeitsrecht fordert damit ein Rollenbild partnerschaftlicher
Sorgetétigkeit erst in Ansétzen.

Das Elterngeld, das sowohl als Einkommensersatzleistung konzipiert
wurde als auch zwei Monate lang nur beim Wechsel der Eltern in der Er-
ziehung des Kindes gezahlt wird, unterstitzt ebenso wie die Mdglichkei-
ten einer flexiblen Aufteilung der rentenrechtlichen Kindererziehungszeit
die Wahrehmung elterlicher Sorgeverantwortung durch Miitter und Va-
ter. Auch die bezahlte Kinderkrankenpflegezeit (§ 45 SGB V) steht beiden
Eltern je zur Halfte zu (d. h. flir insgesamt 20 Arbeitstage pro Kind und fiir
insgesamt 50 Arbeitstage kalenderjahrlich; alleinerziehende Eltern erhal-
ten die Kinderkrankenpflegezeit allerdings folgerichtig in vollem Umfang).
Bereits seit 2001 konnen Eltern gleichzeitig Elternzeit beanspruchen
und daneben jeweils eine Erwerbstétigkeit von bis zu 30 Wochenstun-
den austiben. Auch insoweit begriindet und fordert das Recht also eine
partnerschaftliche Sorgeverantwortung und in der Elternzeit sogar eine
gemeinsame Ausiibung der Sorgetatigkeit.

Allerdings wird eine gemeinschaftliche Austibung von Sorgetatigkeit
insgesamt noch zu wenig beriicksichtigt. So kann die Kinderkranken-
pflegezeit 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 Abs. 1 SGB V). Vor
allem aber konnen Elterngeld und auch die rentenrechtliche Kindererzie-
hungszeit von beiden Eltern nur nacheinander beansprucht werden. Die
Mdglichkeit der gleichzeitigen Inanspruchnahme von Elterngeld bei Teil-
zeitarbeit der Eltern ist zwar rechtlich er6ffnet, allerdings halbiert sich in
diesem Fall die Bezugsdauer des Elterngeldes, denn beide Eltern haben
nur insgesamt Anspruch auf vierzehn Monatsbetrage (§ 4 Abs. 2 BEEG).
Arbeiten sie daher gleichzeitig in Teilzeit und beanspruchen deshalb ge-
meinsam Elterngeld, so erhalten sie dieses nur bis zum siebten Lebens-
monat des Kindes. Hierin ist ein wirtschaftlicher Anreiz zuungunsten einer
partnerschaftlichen Erziehung ausgerechnet im ersten Lebensjahr des
Kindes zu sehen; die Chance zur Losung vom traditionellen Rollenbild
der allein sorgenden Mutter bei Gewahrleistung einer umfassenden el-
terlichen Sorge fiir das unter einjahrige Kind wird vertan.




Die kurzzeitige arbeitsrechtliche Freistellung nach § 2 PflegeZG setzt
voraus, dass die Freistellung erforderlich ist, um fiir einen pflegebedrfti-
gen nahen Angehdrigen in einer akut aufgetretenen Pflegesituation eine
bedarfsgerechte Pflege zu organisieren oder eine pflegerische Versor-
gung in dieser Zeit sicherzustellen (§ 2 Abs. 1 PflegeZG). Eine Teilung der
Pflegetatigkeit ist den nahen Angehdrigen aber dadurch mdglich, dass
im Bedarfsfall jeweils ein anderer Angehériger das Recht auf kurzzeiti-
ge Freistellung austibt. Fir die halbjahrige Pflegezeit nach § 3 PflegeZG
besteht eine solche Einschrénkung nicht, so dass auch die Pflege durch
mehrere von der Arbeit freigestellte Angehdrige theoretisch mdglich
bleibt (kritisch Preis/Weber 2008: 82). Die Pflegezeit kann aber fiir jeden
Angehdrigen nur einmal in Anspruch genommen werden (§ 4 Abs. 1 Satz
1 PflegeZG).

3.4.4 Beseitigung rollenspezifisch konnotierter

Beschaftigungsformen

Die Abgabenprivilegierung geringfiigiger Beschéftigung im Sozial- und
Steuerrecht begriindet im Zusammenwirken mit der Institution der Ehe
das Rollenmodell des verheirateten Familienern&hrers und der gering-
fligig hinzuverdienenden Ehefrau (Scheiwe 2007: 5f.). Die Beschéf-
tigungsform wurde 1972 mit der Idee eingeflihrt, dass ein sozialer
Schutz der hinzuverdienenden Ehefrau iber den Unterhalt durch den
Ehemann bzw. den Anspruch auf Hinterbliebenenrente und durch die
Maglichkeit der beitragsfreien Krankenmitversicherung (§ 10 SGB V)
bereits gewdahrleistet sei (Waltermann 2010). Mit der zur Arbeitsmarkt-
flexibilisierung dienenden Ausweitung der geringfiigigen Beschaftigung
im Jahre 2003 wurde die von der rechtlichen Ausgestaltung ausgehen-
de asymmetrische Verhaltenserwartung an Frauen und Manner weiter
ausgedehnt. Frauen gelingt es nun auch tber die Ehedauer hinaus nur
schwer, die vordergriindig privilegierte, tatsdchlich aber keinen rele-
vanten Sozialversicherungsschutz bietende geringfligige Beschéftigung
zu verlassen und in ein sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungs-
verhéltnis (iberzugehen. Die geschlechtsspezifische Segregation des
Arbeitsmarktes wird durch dieses System unterschiedlichen sozialen
Schutzes verfestigt (Koch/Bédcker 2003: 85ff.; vgl. Kapitel 5 Erwerbs-
leben).

Der strikte Vorrang der Arbeitsaufnahme im Leistungsbezug nach SGB
II verstérkt diesen Effekt. Die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende zielt
zwar dem Grunde nach auf Integration erwerbsfahiger Hilfebedurftiger
in den Arbeitsmarkt und auf Aufnahme einer lebensunterhaltssichernden
Erwerbstatigkeit (§ 1 Abs. 1 SGB Il). § 3 Abs. 1 Satz 3 scheint jedoch
einen Vorrang flir die schnelle Vermittlung in Arbeit nahezulegen und er-
zeugt die latente Gefahr, dass Jobcenter der kurzfristigen Vermittlung in
geringfiigige Beschaftigung den Vorzug vor einer Qualifikation durch Wei-
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terbildung und vor einer mittelfristigen, stabilen Integration in den sozial
hinreichend abgesicherten Arbeitsmarkt legen.

Fir Frauen und Manner mit Migrationshintergrund ist eine solche Vermitt-
lungspraxis ,um jeden Preis” unter Umstanden 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 Beschaftigung angewiesen,
um durch die Sicherung des Lebensunterhalts ihren Aufenthaltsstatus
zu erhalten und zu verbessern.*' Frauen mit Migrationshintergrund sind
daher im Segment der geringfligigen Beschéftigung Uberproportional
haufig vertreten. Im Zusammenspiel von Aufenthalts- und Arbeitsrecht
wird damit unter Umstanden einem Rollenbild der gering qualifizierten
Migrantin Vorschub geleistet (vgl. néher Abschnitt 3.4.6).

3.4.5 Geschlechterpolitische Implikationen der Hartz-

Reformen

In der Grundsicherungsleistung nach SGB Il wurden die vor 2005 gezahl-
te Arbeitslosenhilfe und die Sozialhilfe zusammengefihrt. Die rechtliche
Ausgestaltung der Grundsicherung lehnt sich stérker an die alte Sozi-
alhilfe und weniger an die alte Arbeitslosenhilfe an. Der die Leistungs-
hohe bestimmende Bedarf wird fir eine zusammenlebende ,Bedarfs-
gemeinschaft anhand des anrechenbaren Einkommens aller Mitglieder
bestimmt.

Schon auf die Sozial- und die Arbeitslosenhilfe waren eigenes Einkom-
men und Vermogen sowie dasjenige einer etwaigen Partnerin oder eines
etwaigen Partners angerechnet worden. Nunmehr wird aber flir die Be-
messung der Grundsicherungsleistung nicht mehr der Bedarf der jeweils
HilfebedUrftigen zugrunde gelegt und ihre Einstandspflicht gegentiber
Unterhaltsberechtigten und gegentiber Mitgliedern eines gemeinsamen
Haushalts, unter Abzug eines Selbstbehalts, berticksichtigt. Vielmehr
wird heute das im gemeinsamen Haushalt verfligbare Einkommen auf
alle Mitglieder rechnerisch verteilt und, sofern das Einkommen nicht zur
Existenzsicherung aller Mitglieder reicht, der Haushalt zur ,Bedarfsge-
meinschaft“ — einer neuen Rechtsfigur des SGB Il — erklért. Das hat zur
Folge, dass auch ein Mitglied der Bedarfsgemeinschaft, dessen Einkom-
men zur Sicherung des eigenen Existenzminimums ausreichen wrde,
nur deswegen hilfebedrftig wird, weil dieses Mitglied mit anderen Hilfe-
bedirftigen zusammenlebt (sogenannte fiktive Hilfebediirftigkeit).

Lebt ein Mann mit einer Frau und ihren beiden Kindern aus einer friiheren
Ehe zusammen, ohne verheiratet zu sein, und verdient er ca. 10.000 Euro
jahrlich, so reicht sein Einkommen aus, um das eigene Existenzminimum
zu sichern. Nach altem Sozialhilferecht ware sein Einkommen, soweit

41 Die fehlende Sicherung des Lebensunterhalts bildet einen Regelversagungsgrund nach § 5 Abs.1 Nr. 1 AufenthG.
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es einen Selbstbehalt (iberstieg, 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 hatte. Der Sozialhilfeanspruch der Kinder wére
davon abhéngig gewesen, in welchem MaBe der — nicht in der Lebens-
gemeinschaft lebende — geschiedene Elternteil seiner Unterhaltspflicht
nachgekommen waére.

Nach dem neuen Grundsicherungsrecht ist das Einkommen in Hohe von
10.000 Euro auf die zusammenlebenden vier Personen zu verteilen,
wobei auf die beiden Lebenspartner ein hoherer Anteil entféllt als auf
die beiden Kinder. Da das Einkommen zur Deckung des Gesamtbedarfs
nicht ausreicht, wird der Haushalt zur Bedarfsgemeinschaft, und alle vier
Personen werden grundsicherungsbedirftig. Beim Einkommen erzielen-
den mannlichen Lebenspartner entsteht fiktiver” Hilfebedarf, da sein
Einkommen eigentlich ausreichen wiirde, den eigenen Lebensbedarf zu
decken.

Verdient der unverheiratete Lebenspartner der Mutter zwar 40.000 Euro,
aber die leibliche Mutter ist erwerbslos und auch der leibliche Vater
zahlt keinen Kindesunterhalt, dann hétten die beiden Kinder nach friihe-
rem Recht Sozialhilfe beanspruchen konnen. Heute jedoch rechnet das
SGB I die Kinder der Bedarfsgemeinschaft mit der Mutter und deren
Lebenspartner zu und versagt ihnen den Anspruch auf Grundsicherung,
obwohl der Lebenspartner weder den Kindern noch deren Mutter ge-
geniber zum Lebensunterhalt fir die Kinder verpflichtet ist. Zahlt der
leibliche Vater nicht, werden die Kinder staatlicherseits gleichwohl auf
den Lebensunterhalt durch den Lebenspartner der Mutter verwiesen
und rechtlich gleichsam schutzlos gestellt. Vor allem fiir alleinerziehende
Mutter erweist sich diese Rechtslage als Hindernis fiir die Eingehung ei-
ner neuen Lebenspartnerschaft (Betzelt/Rust 2010: 99ff., 226 mit Nach-
weisen zur insoweit uneinheitlichen Rechtsprechung). Das beschrankt
die Lebensgestaltungsoptionen dieser Frauen erheblich.

Zusétzlich wurde eine Pflicht zur Aufnahme einer zumutbaren Erwerbs-
arbeit flir alle Mitglieder einer Bedarfsgemeinschaft ab 15 Jahren ge-
schaffen und mit Unterstiitzungs- und ForderungsmaBnahmen flankiert
sowie mit strengen Sanktionen versehen. Damit pragt das SGB Il fiir den
Bereich der Existenzsicherung ein Rollenbild, in dem von jeder Person
im arbeitsfahigen Alter Erwerbstétigkeit erwartet wird (Erwerbsburger-
modell). Allerdings sind die Zumutbarkeitsregeln in § 10 Abs. 1 SGB |I
zusammen mit den Anforderungen an die Fachkréafte in den Jobcentern
zugleich so ausgestaltet, dass sie die Férderung eines traditionellen Rol-
lenmodells westdeutschen Typs ermdglichen und vielfach sogar begtins-

tigen. So bietet die Zumutbarkeitsregel des § 10 Abs. 1 Nr. 3 und 4 SGB |l
Spielraum fiir die Belassung einer Person (hdufig der Frau) in der fa-
milidren Sorgeverantwortung und gegebenenfalls fiir eine Konzentration
von MaBnahmen zur Integration in den Arbeitsmarkt auf den Mann (zur
Bedeutung des § 10 Abs. 1 Nr. 3 fur die Lebensverlaufsorientierung vgl.
Abschnitt 3.4.1). Dies kann ein asymmetrisches Partnerschaftsmodell
mit geschlechtsspezifischer Rollenverteilung vor allem dann befordern,
wenn entsprechende, Ubereinstimmende Vorstellungen bei Fachkraft
und Eltern bestehen (Weinkopf/Jaehrling 2009: 216ff.). Alleinerziehende
Muitter scheinen eine grundsatzlich geschlechtersensible Umsetzung des
SGB Il zu erfahren; allerdings wird auch hier einer kurzfristigen Arbeits-
aufnahme zur Verminderung der Hilfebedrftigkeit der langerfristigen
Qualifikation und Integration in den Arbeitsmarkt der Vorzug gegeben.
Die Regelungen begiinstigen also — trotz der Ausrichtung des SGB Il am
Erwerbsbirgermodell — die Vermittlung von Frauen in niedrig entlohnte,
geringfiigige Arbeitsverhéltnisse, wahrend fir Manner eine Integration in
den Arbeitsmarkt ohne Riicksicht auf eine Erziehungsverantwortung né-
herliegt. Die Aktivierung im Bereich der Grundsicherung folgt damit unter
Umstanden gegenldufigen 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 besonderen Folgen flir den weiteren
Lebensverlauf. Migrantinnen und Migranten aus EU-/EWR-Staaten so-
wie (aufgrund eines Assoziationsabkommens) der Tirkei genieBen das
Recht der Freiziigigkeit und sind, sowohl was die Anerkennung der be-
ruflichen Qualifikation als auch was die soziale Absicherung betrifft, In-
landern rechtlich vielfach gleichgestellt. Die rechtliche Stellung der aus
anderen Staaten als den EU-Mitgliedstaaten (sogenannten Drittstaaten)
migrierten Personen unterscheidet sich hiervon erheblich und variiert
uberdies nach dem jeweiligen Aufenthaltszweck. Im vorliegenden Bericht
wird entsprechend dem Berichtsauftrag der Akzent auf den Aufenthalt
von Drittstaatsangehérigen zum Zweck der Arbeitsaufnahme und auf
den Familiennachzug gelegt. Eine umfassende Bearbeitung des Gleich-
stellungsthemas im Zusammenhang mit Zuwanderung kann und soll in
diesem Bericht nicht geleistet werden (vgl. Kapitel 1 Einleitung).

Frauen bilden eine bedeutende Teilgruppe unter den Personen, die als
Arbeitskréfte zu Beschéftigungszwecken zuwandern. Der Anteil der Frau-
en an der — zahlenmaBig allerdings geringen — Gruppe der Hochqualifi-
zierten mit einer Niederlassungserlaubnis nach § 19 AufenthG und der
Selbstandigen im Besitz einer Aufenthaltserlaubnis nach § 21 AufenthG
betragt knapp ein Drittel (Schuler-Harms 2009: 113ff.). Ebenfalls ein




Drittel aller nach Deutschland eingereisten Personen, die eine Aufent-
haltserlaubnis zum Zweck der Beschéftigungsaufnahme nach § 18 Auf-
enthG erhielten, waren Frauen. Im Jahr 2004 wurden an 65.935 Perso-
nen, 2005 an 53.213 Personen und 2006 an 50.300 Personen Visa zum
Zwecke des Familiennachzugs erteilt (Kluth 2008: Rn. 776). Nachziehen-
de Ehefrauen bilden hierbei die groBte Gruppe: Im Jahre 2006 wurden
52,7 % der aus familidren Griinden erteilten Aufenthaltserlaubnisse an
nachziehende Ehefrauen und nur 23,9 % an nachziehende Ehemanner
ausgestellt. Etwa ein Flinftel der Aufenthaltserlaubnisse betraf den Nach-
zug von Kindern oder von sorgeberechtigten Eltern zu ihren minderjahri-
gen Kindern (a. a. O.; vgl. auch Schuler-Harms 2009: 105).

Die Voraussetzungen fiir eine Integration in den Arbeitsmarkt wurden
flir 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 Staatsangehorigkeit besitzt
(§ 28 Abs. 5 AufenthG) oder selbst (ber eine Erwerbserlaubnis verfligt
(§ 29 Abs. 5 Nr. 1 AufenthG).* Ist beides nicht gegeben, berechtigt die
Aufenthaltserlaubnis nachziehende Familienangehdrige grundsatzlich zur
Erwerbstatigkeit, wenn die Ehe seit mindestens zwei Jahren rechtmaBig
im Bundesgebiet bestanden hat (§ 29 Abs. 5 Nr. 2 AufenthG). Auch nach-
ziehende Ehefrauen und Tdchter verfligen damit vom Zeitpunkt der Ein-
reise an (ber einen eigenstandigen aufenthalts- und arbeitsrechtlichen
Status, der fiir das (Selbst-)Verstandnis der nachziehenden Frauen als
autonome Personlichkeiten von groBer Bedeutung ist. Integrations- und
Orientierungskurse bieten die Chance zu friiher und eigenstandiger Infor-
mation tber die eigenen Rechte, zur Starkung der sprachlichen Kompe-
tenz sowie flir MaBnahmen zur beruflichen Integration. Ein Ausbau dieser
Chancen kommt in besonderem MaBe Frauen zugute, die an den Integra-
tionskursen nach §§ 43 ff. AufenthG deutlich tberproportional vertreten
sind und weit (iber die rechtliche Verpflichtung hinaus teilnehmen (Frings
2006: 492). Die Integrationsangebote wurden freilich in erster Linie flir
neu hinzuziehende Ausldnderinnen und Auslénder konzipiert. Fiir bereits
seit 1dngerem in Deutschland lebende und dltere Migrantinnen ist der
Zugang zu solchen Angeboten und damit zu sprachlicher und kultureller
Integration mangels ausreichender Information und passender Curricula
noch sehr erschwert (Matthdi 2005: 234; Frings 2007).

Die Integration in den Arbeitsmarkt begegnet im Hinblick auf die Grup-
pe der Frauen besonderen Schwierigkeiten. Gerade Migrantinnen finden
sich in einem Arbeitsmarkt wieder, der in zunehmendem MaBe ungesi-
cherte Arbeitsverhaltnisse anbietet. Von der Ausweitung der geringftigi-
gen und befristeten Beschéftigungsverhaltnisse sowie von der Reduzie-
rung des Kiindigungsschutzes und der Verminderung von Schutzrechten
im Leiharbeitsverhéltnis sind sie besonders oft betroffen (vgl. Abschnitt
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3.4.6). Migrantinnen und Migranten bilden (iberdies eine besondere Ziel-
gruppe fir Arbeitsgelegenheiten nach § 16 Abs. 3 SGB Il (Ein-Euro-Jobs;
vgl. Frings 2007: 216ff.). Nachziehende Ehepartner und damit wiede-
rum vorwiegend Frauen haben besonders héufig keinen Anspruch auf
Eingliederungsleistungen nach SGB Ill (mangels Beitragszahlung) oder
nach SGB Il (mangels Mittellosigkeit). Die in niedrig entlohnte, prekére
Beschéftigung vermittelten Migrantinnen sind weder als Frauen noch als
Zuwanderer in den Eingliederungsbilanzen nach § 54 SGB Il i.V.m. § 11
Abs. 2 Nr. 4 und 9 SGB lll auszuweisen. Auch gut ausgebildete Migrantin-
nen finden deshalb oftmals nur eine Beschaftigung in schlecht bezahlten,
unsicheren Dienstleistungsbereichen, in denen sie aufgrund ihrer ,sozia-
len Kompetenzen* auch besonders nachgefragt werden.* Auch Frauen,
die in ihren Herkunftslandern bereits gute Bildungs- und Entfaltungsmaég-
lichkeiten hatten, verbinden deshalb mit der Zuwanderung zum Teil eine
,Retraditionalisierung* ihrer Rolle in der Familie (BMFSFJ 2010: 9).

Der expandierende Sektor der Dienstleistungen weist einen hohen Frau-
enanteil auf. Vor allem Migrantinnen sind in stark flexibilisierten, typisch
,weiblichen” Arbeitsverhéltnissen nachgefragt, etwa in Tatigkeiten als
Hausangestellte, Kranken- und Pflegekréfte. Der Bedarf an Arbeitskraf-
ten fur haushaltsnahe Dienstleistungen im weitesten Sinn wird (iber §
18 AufenthG und die Beschaftigungsverordnung der Bundesregierung
reguliert. Aufenthaltstitel fiir Au-Pair-Tatigkeiten und Haushaltshilfen sind
befristet und an die Zustimmung der Bundesagentur fiir Arbeit gebunden.
Ein unbefristeter Aufenthalt kommt fiir Pflegekrafte in der Kranken- und
Altenpflege in Betracht, die tber einen den berufsrechtlichen Anforde-
rungen entsprechenden Aushildungsstand und ausreichende deutsche
Sprachkenntnisse verfligen. Die rechtlichen Hiirden fiir einen solchen
Aufenthaltstitel sind freilich hoch. Ein weites Feld ungeregelter Arbeitsmi-
gration umfasst deshalb die vielfach ungeregelte Beschaftigung in Privat-
haushalten auf der Grundlage anderer, z.T. kurzfristiger Aufenthaltstitel.

Die in diesem Sektor (legal oder illegal) ausgelibte Erwerbsarbeit ist nicht
nur nach Geschlecht, sondern innerhalb der Gruppe der Frauen auch
nach Bildungsstand und Herkunft zu differenzieren. Reinigungsarbeiten,
Pflege- und Sorgetatigkeiten in Privathaushalten werden vielfach durch
zugewanderte Frauen aus Drittldndern ausgelibt. Diese Tendenz zum
,modifizierten Hausfrauenmodell" bildet die Kehrseite der zunehmenden
Erwerbstatigkeit von deutschen Frauen bei Verbleib der Manner in der
Erndhrerrolle und der Vollerwerbstétigkeit. Sorgearbeit wird auf diese
Weise von gut verdienenden an gering qualifizierte, hdufig zugewanderte
Frauen umverteilt.

Ein maBgebliches Integrationshindernis fiir Migrantinnen und Migranten
aus Drittstaaten sind die Defizite bei der Anerkennung und Aufwertung
von Berufsqualifikationen. Wéhrend die im EU-/EWR-Raum erworbe-

42 Ein Recht zur Erwerbstétigkeit besteht nach § 29 Abs. 5 Nr. 2 AufenthG dann nicht, wenn der stammberechtigte Auslander selbst nur Uber ein befristetes Aufenthaltsrecht verfiigt und dessen Verldngerung von
der Auslanderbehérde ausgeschlossen wurde (§ 8 Abs. 2 AufenthG) oder wenn die Verlangerung von dessen Aufenthalt bereits durch Gesetz oder Verordnung ausgeschlossen ist.
43 Frings (2006: 493) weist auf die Verfugbarkeit von Fordermitteln des Europdischen Sozialfonds flir entsprechende Integrationshilfen hin, benennt allerdings auch den Umstand, dass diese Moglichkeiten

wegen fehlender Informationen der Beteiligten zu selten genutzt werden.
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nen Berufsabschliisse recht ziigig und teilweise automatisch anerkannt
werden, ist die Berufsqualifikation von Zuwanderern aus Drittstaaten in
jedem Einzelfall gesondert zu priifen. Schwierige Zugangsbedingungen
(z.B. Unibersichtlichkeit hinsichtlich der die Anerkennung prifenden
Stellen und langwierige Verfahren) und eine uneinheitliche Anerken-
nungspraxis haben zur Folge, dass viele Migrantinnen und Migranten
keine qualifikationsaddquate Beschaftigung austiben. Ein Bundesgesetz
soll diese Lage nun verbessern, Anspriiche auf Durchfiihrung von An-
erkennungsverfahren begriinden, die Verfahrensdauer auf drei Monate
beschranken, Verfahrensvereinfachungen bewirken und Informationen
iiber Erganzungs- und Anpassungsqualifizierungen gewahrleisten.* Aus
gleichstellungspolitischer Sicht ist von Bedeutung, dass hierbei den un-
terschiedlichen sprachlichen Kompetenzen, sozialen Lebensbedingun-
gen und finanziellen Mdglichkeiten von Frauen und Méannern Rechnung
getragen wird. Besonders wichtig ware eine Verzahnung mit den Einglie-
derungsaktivitdten der Arbeitsagenturen und Jobcenter.

Beachtung verdient auch die Integration junger Frauen in die berufliche
Ausbildung und den Arbeitsmarkt. Befindet sich die Familie im SGB-Il-
Bezug, so sind unverheiratete junge Erwachsene bis zu 25 Jahren einbezo-
gen, wenn sie im Elternhaus verbleiben (§ 7 Abs. 3 Nr. 4 SGB Il). Ein Verlas-
sen des Elternhauses ist damit wirtschaftlich an die Sicherung des eigenen
Lebensunterhalts aus eigenem Einkommen oder Vermdgen gebunden. Die
im Haushalt der Familie wohnende Migrantin ist andererseits haufig von
den Leistungen der Ausbildungsforderung nach §§ 59ff. SGB Il und nach
BAfOG ausgeschlossen, weil sie die Sondervoraussetzungen fiir Auslander
nicht erfillt und Leistungen der Grundsicherung wahrend der Ausbildung
nur in Hartefdllen und dann auch nur auf Darlehenshasis gewahrt werden
(§ 7 Abs. 5 SGB Il). Erwirtschaftet sie eigenes Einkommen, mindert dies den
Bedarf der gesamten Familie (als Bedarfsgemeinschaft) und fihrt unter
Umstanden zum Wegfall von Leistungen nach SGB Il (Frings 2006: 498).
Damit birgt das Recht im Zusammenwirken unterschiedlicher Regelungen
die Gefahr, einen Verbleib junger Frauen mit Migrationshintergrund im El-
ternhaus und ihre Beschaftigung mit hduslichen Tatigkeiten zu fordern.

Migrantinnen kénnen andererseits vor allem kurz nach dem Zuzug im
System des SGB I in besonderer Weise mit einem Rollenwechsel kon-
frontiert werden, auf den sie nicht eingestellt sind und den sie nicht
tbergangslos bewdltigen konnen (Frings 2007: 222f.). Erwerbsfahige
Frauen sind im System des SGB Il ab dem 16. Lebensjahr zur Aufnahme
einer zumutbaren Arbeit verpflichtet. Auch vor der Einreise berufstatige
Frauen konnen 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 Aufenthalts tiberfordert sein. Bei den
Kriterien fir die Zumutbarkeit einer Arbeitsaufnahme in § 10 SGB Il sind
solche Lebenslagen nicht beriicksichtigt. Auch fehlt es an besonderen

auf diese Personengruppe und ihre Kinder zugeschnittenen Qualifika-
tions- und IntegrationsmaBnahmen.

3.5 AUSGESTALTUNG DER ERWERBS- UND
SORGECHANCEN IM SOZIAL- UND EINKOMMENS-

STEUERRECHT

Gleichstellungspolitisch bedenklich sind Regelungen im Einkommens-
und Sozialrecht, die aus der Perspektive des Lebensverlaufs nicht hin-
reichend aufeinander abgestimmt sind und die dabei an Entscheidungen
von Frauen und Méannern unterschiedliche Folgen kniipfen. Solche In-
konsistenzen deuten teils auf Ungleichzeitigkeiten im Wandel der recht-
lichen Gestaltung hin, teils spiegeln sie diffuse oder widerspriichliche
geschlechtsbezogene Rollenbilder wider. Orientierungssicherheit in der
individuellen Lebensfilhrung erfordert Konsistenz der rechtlichen Rah-
mung (vgl. Abschnitt 3.5.1), die fiir verschiedene Altersgruppen auch
unterschiedlich ausfallen kann (vgl. Abschnitt 3.5.2).

3.5.1 Status- und rollenorientierte Beriicksichtigung
von Erwerbs- und Sorgechancen durch Ankniipfung an

die (intakte,) arbeitsteilig gefiihrte Ehe

Einkommensteuer- und Sozialrecht enthalten nach wie vor vielfaltige
ehezentrierte, an die Sorgearbeit knlipfende Komponenten. Sie sind
eng mit einem arbeitsteiligen 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 fir eine kiirzere Zeit im Lebensverlauf (transitorische
Lebensphase). Die rechtliche Ausgestaltung begtinstigt aber auch eine
gemaBigte Form asymmetrischen Rollenverhaltens in Form der Zuver-
dienst-Ehe bei — insbesondere geringfiigiger — Erwerbstatigkeit 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 fordern damit
ein Partnerschaftsmodell, dessen wirtschaftliche Folgen der Staat im
Scheiternsfalle selbst weder tragen will noch kann. An die Stelle der
Hinterbliebenenrente, die beim Tod des Partners gezahlt wird, tritt nach
Scheidung der Versorgungsausgleich, der Zeitpunkt des Renteneinstiegs
wird von nun an vom Wegfall des zivilrechtlichen Unterhalts entkoppelt
und an das eigene Renteneintrittsalter gebunden. Ist der hauptverdienen-
de Ehepartner in der gesetzlichen Krankenversicherung versichert, tritt
mit der Scheidung an die Stelle der beitragsfreien Familienversicherung
(§ 10 SGBV) eine beitragspflichtige Krankenversicherungspflicht.*> An die
Stelle der gemeinsamen steuerlichen Veranlagung (vgl. Abschnitt 3.2.1,
Kasten Ehegattenbesteuerung) tritt das steuerlich weniger ginstige Re-

44 Vgl. Eckpunkte der Bundesregierung zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung von im Ausland erworbenen beruflichen Qualifikationen und Abschliissen vom 09.12.2009 sowie Mitteilung des

BMBF vom 06.12.2010.

45 Sie erfordert entweder die freiwillige Fortsetzung der gesetzlichen Krankenversicherung bei Vorliegen der erforderlichen Wartezeit (§ 9 Abs. 1 Nr. 2 SGB V) oder den Abschluss einer neuen privaten Kranken-

versicherung zu oftmals fur Frauen erhdhten Beitrdgen.



alsplitting, bei dem die Unterhaltszahlungen beim zahlenden geschiede-
nen Partner als einkommensmindernd, beim empfangenden (regelmaBig
niedrigeres Einkommen beziehenden) Partner als einkommenserhéhend
berticksichtigt werden mit der Folge, dass sich die Steuerlast insgesamt
vermindert. Mit dem Zeitpunkt der Scheidung verlieren die ehegebunde-
nen Komponenten also inre Wirkung und zugleich inre Anreizfunktion flir
ein asymmetrisches Rollenmodell.*® Die rechtliche Ausgestaltung sieht
in ihrer aktuellen Form Unterhaltsleistungen nur noch in Form eines kurz
befristeten Unterhalts flir Kinderbetreuung vor (vgl. Abschnitt 3.3.2, Fa-
milienrecht) und verweist im Ubrigen beide geschiedenen Eheleute auf
eigenstandige Existenzsicherung.

Dieses rechtliche Arrangement von ehelichen und nachehelichen Kompo-
nenten belastet Frauen starker als Manner systematisch mit erheblichen
nachehelichen Risiken bei der Sicherung ihres Lebensunterhalts und
der Teilhabe am Erwerbsleben. Die Folgen gemeinschaftlicher Entschei-
dungen werden damit vor allem von Frauen getragen. In der Gesamt-
schau von ehelichen und nachehelichen Lebensphasen korrespondiert
das Rollenmodell der traditionell arbeitsteiligen Ehe mit der Wirklichkeit
einer hohen Armutsrate alleinerziehender Mitter (vgl. Kapitel 5 Erwerbs-
leben). Angesichts der Haufigkeit von Ehescheidungen* sind solche ge-
schlechtsspezifischen Effekte keinesfalls marginal.

Aus der Kombination gegenlaufiger Leitvorstellungen wahrend und nach
der Ehe resultieren zugleich hohe Anforderungen an die Entscheidungs-
kompetenz von Eheleuten und eine bestandige Asymmetrie bei der
Aushandlung der ehelichen Aufgabenverteilung. Die in der intakten Ehe
beglnstigte traditionelle Aufgabenteilung begrindet die beschriebenen
nachehelichen wirtschaftlichen Risiken, die die vorwiegend Sorgearbeit
wahrnehmenden Frauen stéarker als Méanner treffen und ihre Verwirkli-
chungschancen im Lebensverlauf deutlicher mindern. Die Aushand-
lungssituation innerhalb der intakten Ehe trégt deshalb vor allem im Falle
der Frau Ziige eines Dilemmas, das spatestens nach der familienrechtli-
chen Unterhaltsreform auch im Recht offen zutage liegt.

Dem modernen Bild einer partnerschaftlichen Ehe entspricht es ande-
rerseits, das in der Ehe gemeinsam erworbene Gut und die gemeinsam
begriindete Verantwortung wahrend und nach der Ehe zu teilen. Gemein-
same elterliche Sorge in und nach der Ehe, der Zugewinnausgleich bei
Scheidung und die Forderung nach Einfiihrung einer Errungenschafts-
gemeinschaft (s. 0. Kasten Eheglterstinde) verweisen auf ein Ehebild,
das beiden Eheleuten gleiche Rechte und Pflichten und insbesondere
auch der nicht erwerbstatigen Ehefrau eine eigenstandige und gleich-
berechtigte Rechtsposition zuweist. Im Sozialrecht entspricht diesem
Ehebild das sogenannte Rentensplitting, das die wahrend der Ehe er-
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worbenen Versorgungsanwartschaften sogleich auf beide Partner verteilt
(8§ 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 Einkommensteuerrechts stiitzen
ebenfalls die iiberkommenen asymmetrischen Rollenbilder fiir Frauen
und Manner, ohne allerdings an die Ehe anzukniipfen. Haufig sind die-
se Komponenten das Ergebnis politischer Kompromisse und werden mit
dem Argument der ,Wahlfreiheit begriindet.

Das 2005 eingeflihrte einkommensabhangige Elterngeld steht auch
solchen Eltern zu, die innerhalb eines kurz bemessenen Zeitraums ein
weiteres Kind erziehen, ohne zwischendurch eine Erwerbstatigkeit aufge-
nommen zu haben. Fir die Berechnung wird an das Einkommen vor dem
ersten Kind angekniipft. Auch die rentenrechtlichen Berticksichtigungs-
zeiten flir Kinder bis zu zehn Jahren werden nicht nur wahrend einer
rentenversicherungspflichtigen Tatigkeit, 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
flir 2013 die Einfihrung eines ,Betreuungsgeldes” (§ 16 Abs. 4 SGB VIII)
fur ein- und zweijéhrige Kinder in Aussicht genommen,* das denjenigen
Eltern zugutekommen soll, die ihre ein- bis dreijdhrigen Kinder ,nicht in
Einrichtungen betreuen lassen wollen oder knnen®.

Im Einkommensteuerrecht wurden unterschiedliche Entlastungstatbe-
stdnde geschaffen, die wiederum auf unterschiedliche, teilweise ge-
genlaufige Zielorientierungen, Konzepte und Rollenbilder verweisen. Mit
dem Argument der Gleichbehandlung von Eltern, die Kinder ausschlieB-
lich selbst betreuen, und solchen, die Betreuungsleistungen Dritter in
Anspruch nehmen, forderte das Bundesverfassungsgericht 1999 eine
steuerliche Berticksichtigung des Betreuungsbedarfs von Kindern ohne
Riicksicht darauf, ob die erziehenden Eltern erwerbstétig sind oder nicht
(BVerfGE 99, 216, 233f.). Das steuerverfassungsrechtliche Prinzip der
Besteuerung nach der Leistungsfahigkeit legt zwar nahe, nur die real
entstehenden Kosten einer Kinderbetreuung durch Dritte im Einkommen-
steuerrecht zu berlicksichtigen. Das Bundesverfassungsgericht argu-
mentierte aber mit den ,Opportunitatskosten eines Elternteils, der auf
Berufstétigkeit verzichtet oder diese einschrénkt. In der Systematik des
Einkommensteuerrechts lassen sich solche (fiktiven) Opportunititskosten
allerdings nicht als einkommensmindernde Ausgaben berticksichtigen.
Der mit Riicksicht auf diese Rechtsprechung eingeflinrte Freibetrag (§
32 Abs. 6 EStG) ist insoweit inkonsistent.

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

47 49,2 % der Ehescheidungen 2008 betrafen Ehen mit Kindern, davon die Halfte Ehen mit einem und ein gutes Drittel Ehen mit zwei Kindern. In fast 10 % der geschiedenen Ehen mit Kindern waren drei oder

mehr Kinder von der Scheidung betroffen (Krack-Roberg 2010: 1197).
48  Nochmals bekréftigt im aktuellen Koalitionsvertrag fir die 17. Wahlperiode vom 26.10.2009.
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Auch die steuerlichen Abzugsmdglichkeiten flir die Inanspruchnahme
von kostenpflichtigen Betreuungsleistungen Dritter werden nicht nur —
steuerrechtlich konsequent — auf erwerbsbedingte Betreuungskosten
bezogen. Steuerpflichtigen mit Kindern zwischen drei und sechs Jahren
wird der Abzug flr sonstige Betreuungskosten als Sonderausgaben er-
mdglicht (§ 10 Abs. 1 Nr. 5 EStG) und damit eine Subvention in Form
einer steuerrechtlichen Entlastung zuteil.*

Das in diesem Zusammenhang haufig geduBerte Argument der ,Wahl-
freineit* bezieht sich aber oft auf (nur) zwei gegensétzliche und miteinan-
der in Konkurrenz stehende Betreuungskonzepte, ndmlich entweder das
,Selbstbetreuen oder das ,Betreuenlassen®, und fiinrt in aller Regel auf
ein ohnehin (noch) beglinstigtes arbeitsteiliges Partnerschaftsmodell und
eine traditionelle geschlechtsspezifische Rollenteilung zurlick. Vor allem
aber verstellt dieses Argument allzu leicht den Blick auf die Vielfalt und
Flexibilitdt, in der Eltern heute in Anpassung an unterschiedliche Lebens-
umsténde und Rahmenbedingungen die Betreuungssituation ihrer Kinder
gestalten (wollen), und damit auf die Verwirklichungschancen im Lebens-
verlauf. Aus der Lebensverlaufsperspektive kdnnte z.B. eine Kombination
von staatlichen Geldleistungen fir Eltern mit Kindern unter drei Jahren
mit einem Rechtsanspruch auf institutionelle Kinderbetreuung und einem
steuerlichen Sonderabgabenabzug flir Familien mit Kindern ab vier Jah-
ren als Verfestigung staatlicher Rollenerwartungen entlang des Lebens-
alters der Kinder zu verstehen sein.

AuBerdem beriicksichtigt der Staat mit der Anerkennung der Erziehung
unter Verzicht oder Reduktion von Erwerbstatigkeit regelméBig die Zwei-
elternfamilie und Ubersieht die Bedarfe alleinerziehender Eltern. Nur
solche Eltern haben die beschriebene ,Wahl*, deren Lebensunterhalt in
anderer Weise als durch (vollzeitige) Erwerbstatigkeit sichergestellt ist.
Noch deutlicher werden die Wirkungsmechanismen einer exklusiv ver-
standenen ,Wahlfreiheit”, wenn auch Zweieltern- und Einelternfamilien
nicht als gegensatzliche Lebensformen, sondern als mogliche und hau-
fig reale Stationen eines einzigen Lebensverlaufs verstanden werden.
Innerhalb der intakten Partnerschaft erhdhen die beschriebenen Trans-
ferleistungen, insbesondere im Zusammenwirken mit den ehezentrierten
Komponenten, die Kosten flr einen flexiblen Wechsel des Betreuungsar-
rangements (nun muss nicht nur der Elternbeitrag fir den Kinderbetreu-
ungsplatz aufgebracht, sondern zusatzlich auf das Betreuungsgeld ver-
zichtet werden, vgl. Schuler-Harms 2010; Sacksofsky 2010b). Scheitert
die Partnerschaft, schrumpft der Gestaltungsspielraum der betreuenden
Eltern (und damit oft der Frauen), haufig mit der Folge, dass die beschrie-
benen Leistungen nicht mehr in Anspruch genommen werden.

Fir das Betreuungsgeld greift das Argument der ,Wahlfreiheit in be-
sonderer Weise zu kurz. Gerade aus der Lebensverlaufsperspektive wird

deutlich, dass der Rechtsanspruch auf einen (subventionierten) Betreu-
ungsplatz, zu dessen Kompensation bei Nicht-Inanspruchnahme das Be-
treuungsgeld dienen soll, ohnehin die Wahloptionen aller Eltern erhoht.
Die Bereitstellung einer erschwinglichen Betreuungsinfrastruktur stellt
aus dieser Perspektive nicht nur ein Angebot fir jene Eltern dar, die sie
auch tatsachlich in Anspruch nehmen. Sie erweitert dariiber hinaus den
Méglichkeitsraum der Eltern, die das Angebot (in ihrer gegenwértigen Le-
benssituation) nicht nutzen. Sie erhalten ebenfalls zusétzliche Handlungs-
optionen, die sie neben der Austibung oder Ausweitung einer eigenen
Erwerbstétigkeit auch zur Erweiterung und Vertiefung der generativen Sor-
gearbeit (flir weitere Kinder oder andere Angehdrige), fiir die Erweiterung
der sozialen und kognitiven Kompetenzen ihrer Kinder oder auch fiir ande-
re Zwecke der eigenen Lebensgestaltung nutzen konnen. Zugleich lassen
sich schwierige Ubergénge, etwa bei Scheitern der Partnerschaft oder in
anderen familidren Problemkonstellationen, durch solche Handlungsoptio-
nen besser meistern. Voraussetzung ist freilich, dass der Rechtsanspruch
auf einen Betreuungsplatz vom Erwerbsstatus der Eltern entkoppelt bleibt
(zur gegenwértigen Rechtssituation vgl. Abschnitt 3.5.3).

3.5.3 Gestaltungsfreiheit im Lebensverlauf und

eigenstandige Anerkennung von Sorgearbeit

Die aus gleichstellungs- wie aus familienpolitischer Sicht wiinschenswer-
te Gestaltungsflexibilitit erfordert dabei eine Kombination von bedarfsge-
rechten Infrastrukturangeboten mit einem Transfersystem, das die Sor-
gearbeit nicht nur unmittelbar bei der Sorgeperson, sondern auch ohne
Bindung an einen bestimmten, individuell oder partnerschaftlich gewahl-
ten Lebensentwurf beriicksichtigt. Die Freiheit der Frauen und Manner
zur flexiblen Lebensgestaltung wird jedenfalls gegenwdrtig besser durch
Leistungen und Entlastungen gestérkt, die gegenldufig zu den tradierten
Rollenbildern von Frauen und Ménnern konzipiert werden und so die Hiir-
den im Ubergang von der einen zur anderen Lebensform abbauen helfen.

Der demografische Wandel stellt die Gesellschaft vor neue beschafti-
gungspolitische Herausforderungen und begriindet neue Aufgaben, etwa
im Bereich der Pflege alterer Menschen. Mit diesen Herausforderungen
l6sen sich auch die Erwartungen an Frauen und Ménner von den (ber-
kommenen Rollenbildern. Frauen wird auBerhalb des Mutterschutzes
nicht mehr ausschlieBlich die Sorgetatigkeit unter Verzicht auf bezahlte
Berufstatigkeit oder wenigstens ihrer deutlichen Einschrénkung zuge-
schrieben. Umgekehrt wird vor allem im Bereich des Aufziehens von Kin-
dern, aber auch in der Pflege Sorgetatigkeit auch als Aufgabe (,Pflicht")
der Manner tituliert und die Rolle der Manner als sorgende Vater ak-
zentuiert. Teils spiegelt sich darin — vor allem im Falle der Frauen — die
Realitdt der Sorgearbeit als transitorische Phase im Lebensverlauf, teils
werden — vor allem im Falle der Manner — neue Leitbilder formuliert und

49 Der Abzugstatbestand I&sst besonders deutlich werden, dass oftmals nicht die Wahlfreiheit der Eltern, sondern ein politisch préferiertes Erziehungs- und Betreuungsarrangement geftrdert werden soll. Der —
gleichstellungspolitisch neutrale — Abzugstatbestand des § 10 Abs. 1 Nr. 5 EStG subventioniert den Besuch von Kindertageseinrichtungen durch Vorschulkinder.



Verantwortlichkeiten neu adressiert. Das im Osten Deutschlands schon
langer wirksame Leitbild der erwerbstétigen Frau und Mutter wird auf-
genommen, nun aber mit dem Leitbild des nicht ausschlieBlich ernéh-
renden, sondern auch erziehenden Vaters (Fthenakis 2001) kombiniert
und als weitere, im Recht noch wenig ausgearbeitete Leitvorstellung die
zwischen Frauen und Mannern partnerschaftlich und simultan ausgetibte
Sorge- und Erwerbstatigkeit begriindet. Diesen miteinander in Beziehung
stehenden Leitbildern und -vorstellungen ist gemein, dass sie nicht alte
Rollenstereotype verfestigen, sondern ihnen gerade zuwider laufen, und
somit nicht auf SchlieBung, sondern auf Offnung der Handlungsoptionen
von Frauen und Mannern gerichtet sind. Entsprechende Konzepte sind
rechtlich mehr oder weniger unvollstindig angelegt. Ihr Ausbau ist aus
Sicht der Gleichstellungspolitik wiinschenswert.

Das Konzept des Elterngeldes als Einkommensersatzleistung verkoppelt
die finanzielle Absicherung von Sorgezeiten mit der vorausliegenden Er-
werbstatigkeit und verweist damit auf ein (neuartiges) Rollenbild der ,vo-
ribergehenden nicht erwerbstatigen, beiderseits sorgeverantwortlichen
Eltern”. Die Partnerschaftsmonate prézisieren das Rollenbild der ,Sor-
geverantwortung beider Eltern“ mit Priorisierung der Kindererziehung
gegenber der Erwerbstatigkeit fir bestimmte und begrenzte Lebenszeit
(vgl. Abschnitt 3.4.1).

Mit dem Rechtsanspruch auf einen Kinderbetreuungsplatz flir Kinder ab
drei Jahren, seiner Ausweitung auf Kinder ab einem Jahr und der Ver-
pflichtung zum Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur hat der Staat
Infrastrukturverantwortung in einem MaBe ibernommen, die nicht nur
aus familien- und kinderpolitischer, sondern auch aus gleichstellungspo-
litischer Sicht zu begrtiBen ist (Fuchsloch 2010). Tageseinrichtungen flr
Kinder und Kindertagespflege dienen nun nicht mehr allein der Person-
lichkeitsentwicklung des Kindes und der Unterstiitzung seiner Erziehung
und Bildung in der Familie, sondern sind explizit auf Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Kindererziehung gerichtet (§ 22 Abs. 2 Nr. 3 SGB
VIIl). Die Verfligharkeit einer quantitativ und qualitativ bedarfsgerechten
Infrastruktur drfte die Gestaltungsoptionen der Eltern in entscheiden-
der Weise erweitern und ihnen ermoglichen, die der jeweiligen Familie
entsprechende Lebensgestaltung zu wahlen. Hierbei ist auch von Be-
deutung, dass der Rechtsanspruch nicht nur Eltern vorbehalten ist, die
erwerbstétig sind.

Vorlibergehender Natur sollten Vorrangregeln sein, die im Falle der
Knappheit die Betreuungsplétze zundchst fir solche Eltern reservieren
(oder dies den Entscheidungstragern ermdglichen), die einer Erwerbs-
tatigkeit nachgehen oder eine solche aufnehmen, die sich in Ausbildung
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befinden oder die Leistungen zur Eingliederung in Arbeit nach SGB I
erhalten (§§ 24 Abs. 3 Nr. 2, 24a Abs. 3 Nr. 1 SGBVIII, § 10 Abs. 1 Nr. 3
SGB Il). Solche Vorrangregeln verengen die Handlungsoptionen der be-
troffenen Eltern, indem sie z.B. bewirken, dass mit der Entscheidung fir
ein weiteres Kind und flr Elternzeit ohne parallele Erwerbstétigkeit das
altere Kind den Anspruch auf einen Betreuungsplatz unter Umsténden
verliert oder wegen Reduzierung des zeitlichen Betreuungsumfangs die
ihm vertraute Einrichtung verlassen muss.*° Dem Flexibilitatshedarf der
Frauen und Ménner bei der Gestaltung der Ubergange zur fortlaufen-
den Verbindung von Sorgetatigkeit und Erwerbsarbeit werden diese
Vorrangregeln nicht gerecht. Die Entscheidung, ob, wann und aus wel-
chen Griinden ein Betreuungsplatz in Anspruch genommen wird, sollte
daher bei den Eltern liegen.

Das Einkommensteuerrecht berticksichtigt erwerbsbedingte Betreuungs-
kosten in Hohe von zwei Dritteln der Aufwendungen, hdochstens bis zu
4,000 Euro jéhrlich pro Kind, wie Betriebsausgaben (bei Einkiinften aus
selbstandiger Arbeit, § 4f. EStG) oder wie Werbungskosten (bei Einkiinf-
ten aus unselbstandiger Arbeit, § 9 Abs. 5 EStG). Die Regelungen sind
grundsétzlicher Ausdruck einer leistungsgerechten Besteuerung, die al-
lerdings — etwa im Vergleich mit den vollstdndig abzugsfahigen Kosten
einer doppelten Haushaltsflihrung — immer noch nicht konsequent ver-
wirklicht wurde (Ahmann 2002; Ley 2006; Holzer 2008; Jachmann 2010;
Sacksofsky 2010a).

Im Rentenrecht wurde die Beriicksichtigung der Kindererziehungszeit
(§ 56 SGB V) individualisiert, in Form von Beitragszeiten auch verfas-
sungsrechtlich abgesichert und steht Eltern ohne Riicksicht auf die Zu-
gehdrigkeit 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 bemes-
sen, ohne dass sich dies mit der realen Lebenssituation der jeweiligen
Eltern zum Zeitpunkt der Kindererziehung sachlich begriinden lieBe. Dies
gilt ebenso fiir die staatliche Forderung der privaten Altersvorsorge von
Arbeitnehmern und Beamten mit Kindern unterschiedlicher Geburtsko-
horten. Das Argument des demografischen Wandels vermag die Anhe-
bung der Forderung selbst zu begriinden, legitimiert aber nur schwerlich
die getroffenen Unterscheidungen bei der Berticksichtigung von Sorge-
arbeit fir die Alterssicherung (vgl. Kapitel 7 Alter).

Im Bereich der Pflege begriindet der gesetzliche Vorrang der hduslichen
Pflege (§ 3 SGB XI) die Gefahr geschlechtsspezifischer Asymmetrien, da
nicht erwerbsmaBige héusliche (vgl. § 19 SGB XI) Pflege vorwiegend
von Frauen wahrgenommen wird (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung). Die

50 Einige Bundesldnder sehen einen Rechtsanspruch flir erwerbstatige oder in Ausbildung befindliche Eltern auf Erweiterung der Betreuungszeiten fiir ihre Kinder vor, der mit der Inanspruchnahme von Elternzeit
flir ein weiteres Kind rasch entfallt. Auch bestehen an der Schnittstelle des Grundsicherungsrechts zum Kinder- und Jugendhilferecht wenig Anreize fiir eine groBzligige Praxis der Kommunen und der Jobcen-
ter bei der Zuweisung erweiterter Betreuungszeiten und bei der Kosteniibernahme, vgl. Weinkopf/Jaehrling (2009: 1211f., 133f. mit Uberblick iiber das Landesrecht im Anhang, Tabelle G.6.2).

51 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 ermdglicht § 7 SGB VI erst seit kurzem auch fiir solche Personen, die versicherungsfrei oder von der Versicherung befreit sind (z.B.
Mitglieder berufsstandischer Versorgungswerke). Eltern (vorwiegend Frauen) rentennaher Jahrgange, die von dieser Méglichkeit nicht mehr hinreichenden Gebrauch machen kénnen, sind gemaB § 282 SGB

VI zur Nachversicherung berechtigt.
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finanzielle Absicherung flr die Zeit der Pflege, die ausreichende sozia-
le Sicherung der Pflegeperson und die Fragen der Ubergange zwischen
Pflege- und (vorwiegender) Erwerbstatigkeit sowie der Gestaltung der
Pflegesituation im Zusammenhang mit zusatzlichen Pflegeangeboten
sind deshalb von hoher gleichstellungspolitischer Relevanz. Das gesetz-
liche ,Bild" der hduslichen, nicht erwerbsmaBigen Pflege erfordert eine
gleichstellungspolitisch konsequente Ausgestaltung.

Die soziale Absicherung der nicht erwerbsméBigen Pflegetétigkeit folgt
bislang aber unterschiedlichen und teilweise widerspriichlichen Konzep-
ten. Nicht erwerbsméBig téatige Pflegepersonen werden im gesetzlichen
Regelfall in die Renten- und Unfallversicherung, nicht aber in die Kran-
ken- und Arbeitslosenversicherung einbezogen (§ 44 Abs. 1 SGB XI). Der
Gesetzgeber knupft insoweit an das traditionelle Modell einer asymme-
trischen (ehelichen) Partnerschaft an, in der die Pflegeperson (ber den
(Ehe-)Partner beitragsfrei familienversichert ist (§ 10 SGB V). Die his zu
sechsmonatige Pflegezeit (§ 3 PflegeZG) wird hingegen als ,Pause” aus-
gestaltet und ein Konzept eigenstandiger sozialer Sicherung verwirklicht.
In dieser Zeit werden aus der Pflegeversicherung Zuschuisse zur Kranken-
und Pflegeversicherung der Pflegeperson geleistet, und es wird fiir eine
Versicherung nach dem Recht der Arbeitsforderung gesorgt (§ 45 SGB XI).
Allerdings ist der ,Wert* der Pflegearbeit fiir die Altersversorgung deutlich
niedriger bemessen als der der Kindererziehung, ohne dass sich dies aus
der Art der Sorgearbeit sachlich rechtfertigen lieBe (vgl. Kapitel 7 Alter).

3.5.4 Riicksicht auf gelebte Rollenentwiirfe

Flr eine lebensverlaufsorientierte Gleichstellungspolitik ist dartiber hi-
naus von Bedeutung, dass in friiheren Lebensphasen und unter den
damaligen institutionellen Rahmenbedingungen getroffene Entscheidun-
gen nicht nachtrdglich mit nachteiligen Folgen belegt werden, welche
uber die finanziellen Folgen hinaus auch die Verwirklichungschancen
der Frauen und Ménner beeintrachtigen. Der durch die Bestandigkeit
staatlicher Regelungen geschaffene Vertrauensschutz kann als ,indivi-
duelle Erwartungssicherheit” vor allem im Sozialversicherungsrecht auch
grundrechtlichen Schutz beanspruchen. Anderungen der Rechtslage fiir
die Zukunft sind unter Beachtung des VerhaltnismaBigkeitsgrundsatzes
freilich grundsatzlich zuldssig (Sachs 2009: Rn. 131).

Von besonderer Bedeutung ist dies fiir das Recht der Alterssicherung, die
einerseits die Lebensbiografie mit Erwerbs- und Sorgezeiten berticksichtigt
und andererseits fiir eine Lebensphase vorgesehen ist, in der friinere Ent-
scheidungen in Bezug auf die Sicherung des materiellen Lebensstandards
irreversibel sind. Die heutigen Witwen und Witwer zdhlen Uberwiegend zu
einer Altersgruppe, deren Lebensentwiirfe traditionellen, auch rechtlich
abgesicherten Rollenmustern folgten (vgl. oben Abschnitt 3.2) und im da-

mals geltenden institutionellen Rahmen konsequent angelegt waren. Diese
Entscheidungen wurden im Vertrauen auf den Bestand der Alterssicherung
getroffen und sind auch weiterhin verfassungsrechtlich schutzwiirdig.®
Vertrauensschutz ist gleichstellungspolitisch umso weniger problematisch,
je éalter die Berechtigten sind und je weniger die Gefahr besteht, durch
solchen Vertrauensschutz Rollenbilder zu verfestigen.s

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

3.5.5 Rollenbilder und Recht: Handlungsempfehlungen
Allgemeiner Teil

Recht hat Bedeutung fiir die Pragung, Stiitzung, Verstarkung oder Ab-
milderung von Rollenbildern. Rollenerwartungen und Rollenvorstellun-
gen wiederum bilden Barrieren fir die Entscheidungen von Frauen und
Ménnern, indem sie rollenkonformes Verhalten unterstiitzen und rollenin-
konformes Verhalten erschweren. Verengen solche Barrieren die Hand-
lungsoptionen fir Frauen und Manner in unterschiedlicher Weise, so ist
dies von gleichstellungspolitischer Bedeutung. Zeigt sich aber aus der
Lebensverlaufsperspektive auBerdem, dass rollenkonformes Verhalten
im weiteren Lebensverlauf Risiken erzeugt oder gar nachteilige Folgen
nach sich zieht und dass diese Folgen fiir eines der Geschlechter tiber-
wiegen, so steigt der gleichstellungspolitische Handlungsbedarf. Lassen
diese Folgen sich wiederum auf das Recht zurtickflihren, so mangelt es
in der Langsschnittbetrachtung an Konsistenz.

Einer intensiven Priifung bedarf das auf die Ehe bezogene Recht. Die
Ehe Dbleibt eine wichtige Form partnerschaftlichen Zusammenlebens von
Frauen und Mannern. Sie sollte durch Regelungen gefordert werden, die
die gleichberechtigte Solidaritat unter den Ehepartnern stéarken. Als inkon-
sistent erweisen sich aber Regelungen, die wahrend der Ehezeit an das
(Leit-)Bild der auf Lebenszeit begriindeten arbeitsteiligen Ehe ankniipfen.
Dieses (Leit-)Bild hat zur Voraussetzung, dass die Haus- und Sorgearbeit
tbernehmende Frau auch nach der Scheidung der Ehe auf finanzielle Ver-
sorgung zéhlen kann. Diese Voraussetzung findet in der Realitdt und auch
im geltenden Recht keine Entsprechung mehr. Auch verheiratete Frauen
und Ménner sind nun im Grundsatz nach Scheidung einer Ehe auf die
Sicherung der eigenen materiellen Existenz verwiesen. Das Recht regelt
nicht mehr nacheheliche Statussicherung, sondern die Obliegenheit zur
— gegebenenfalls sogar im Verhaltnis zu der eigenen beruflichen Qualifi-
kation geringwertigen — Erwerbstatigkeit (§ 1570 BGB, § 10 SGB II). Die

52  Rechtsstaatlicher Vertrauensschutz, weniger Schutz durch die Eigentumsgarantie (des oder der Versicherten).
53 Dieser Gedanke liegt auch der verfassungsrechtlichen Unbedenklichkeit von Kindererziehungsleistungen fiir Miitter der Jahrgange vor 1921 zugrunde. Das BVerfG hatte die rechtliche Beschrankung auf
Frauen damit gerechtfertigt, dass in dieser Altersgruppe Frauen typischerweise die Kinder erzogen haben. Zugleich bestand bei der Beschrénkung der Differenzierung auf diese Altersgruppe keine Gefahr der

Verfestigung von geschlechtsspezifischen Rollenbildern mehr.



Folgen dieser Inkonsistenz treffen Frauen erheblich starker als Manner.
Die Beseitigung leitbildverstarkender Elemente in der staatlichen Rechts-
ordnung ist deshalb gleichstellungspolitisch geboten.

Die Orientierung an der ,Wahlfreiheit* zwischen konkurrierenden Lebens-
formen ist aus der Lebensverlaufsperspektive durch eine Forderung der
LGestaltungsfreiheit” von Frauen und Mannern zu ersetzen. Schematische
Gleichbehandlung unterschiedlicher Lebensformen an konkreten Punk-
ten des Lebensverlaufs kann bewirken, dass die ohnehin asymmetrische
rechtliche Ausgestaltung auch weiterhin rollenkonformes Verhalten fordert
und rolleninkonformes erschwert. Aus Sicht der Gleichstellungspolitik sind
deshalb MaBnahmen zu wéhlen, die Chancen und Entscheidungsoptionen
auch fiir die Zukunft erhalten und Nachteile in spateren Phasen des Lebens
(sogenannte Narben, vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) vermeiden.

Das Bild der Frauen und Manner, deren Lebensverldufe beweglich
sind, deren Partnerschaftsstatus und Partnerschaftsformen wandelbar
sind und die zwischen vielfaltigen Kombinationen von Erwerbs-, Sor-
ge- und anderen Lebenszeiten wahlen konnen, ist einer gesetzlichen
Typisierung nur noch eingeschrankt zuganglich. Der Vielfalt an Gestal-
tungsanforderungen und Gestaltungsmdglichkeiten entspricht eine
Regulierung, die auf die Flexibilitdt der Lebensfliihrung eingestellt ist,
deren Schutzinstrumentarium maglichst nah an den jeweils wahrge-
nommenen Tétigkeiten und Funktionen ansetzt und die Ubergénge im
Lebensverlauf sowie die zur Gestaltung erforderlichen Aushandlungs-
prozesse innerhalb der Partnerschaften moglichst wenig blockiert. Im
partnerschaftlichen Verhéltnis von Frauen und Mannern sind Entschei-
dungsspielrdume bei Aushandlung der ehelichen Lebensfiihrung und
der Aufgabenverteilung in der Familie zu gewéhrleisten. Die Wiinsche
von Eltern nach partnerschaftlicher Teilung der Sorgearbeit sollten im
Recht stérkere Berticksichtigung finden.

Der rechtliche Rahmen der Erwerbsarbeit ist am Erwerbsblirgermo-
dell auszurichten, das eine gleiche Teilhabe von Frauen und Mannern
verwirklicht. Das Erfordernis generativer Haus- und Sorgearbeit ist im
weiblichen wie im méannlichen Erwerbslebensverlauf zu berticksichtigen.
Die Potenziale des Arbeits- und Sozialrechts flir eine Flexibilisierung der
Arbeitszeiten sind auszuschdpfen, und es ist darauf zu achten, dass die
Riickkehr in die (Vollzeit-)Erwerbstatigkeit im Anschluss an Phasen (ver-
mehrter) Sorgearbeit gefordert wird.

Das Vertrauen alterer 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 Giterstandes sollte reformiert, die man-
gelnde dingliche Mitberechtigung des nicht oder wenig erwerbenden
Ehepartners aufgegeben und der in Europa vorherrschende Giiter-
stand der Errungenschaftsgemeinschaft eingefiinrt werden. Bei die-
sem erlangen beide Eheleute gemeinschaftliche dingliche Berechti-
gung an allen wéhrend der Ehe erworbenen Gitern. Als erster Schritt
konnte sich empfehlen, die Errungenschaftsgemeinschaft als Wahl-
glterstand vorzusehen. Die Aufkldrung von angehenden Eheleuten
uber die Eheguterstande ist zu verbessern.

2. Im Recht der elterlichen Sorge ist eine kindeswohlorientierte Anglei-
chung der Sorgeverantwortung von Mittern und Vétern auch von
gleichstellungspolitischer Bedeutung. Bei der Neuordnung des Sor-
gerechts nichtehelicher Véter sind unter Beriicksichtigung der unter-
schiedlichen Formen nichtehelicher Vaterschaft die Potenziale fiir eine
gemeinsame elterliche Sorge zu stéarken.

3. Regelungen des Sozial- und Einkommensteuerrechts, die an die Ehe
anknUpfen, traditionell aber ein asymmetrisches Rollenmodell be-
gunstigen, sollten beseitigt und Sorgearbeit sollte unmittelbar beriick-
sichtigt werden.

e |m Einkommensteuerrecht sollte die Ehegattenbesteuerung neu
konzipiert werden. Dabei sollten Eheleute dem in Europa vorherr-
schenden Prinzip der Individualbesteuerung unterworfen werden.
Die Ubertragbarkeit des zur Existenzsicherung dienenden Grund-
freibetrags ist fir Eheleute und eingetragene Lebenspartner aus
verfassungsrechtlichen Griinden zu gewéahrleisten.

e Die beitragsfreie Ehegattenmitversicherung in der Krankenversi-
cherung nach § 10 SGB V sollte zugunsten einer zeitlich begrenz-
ten, eigenstindigen Krankenversicherung fiir Phasen ausschlieBli-
cher Sorgetatigkeit aufgegeben werden.

e Die Witwen-/Witwerrente hat ihre urspriingliche Sicherungsfunkti-
on teilweise eingebiiBt und sollte deshalb langfristig zuriickgebaut
werden. Fir jiingere Jahrgange ist in konsequenter Fortfiihrung der
Errungenschaftsgemeinschaft ein Splitting der erworbenen Renten-
anwartschaften angemessen.

4. Regelungen, die vor allem Frauen an der Eingehung neuer Lebenspart-
nerschaften hindern, sollten zurtickgebaut werden. Die Regelungen
tber die Bedarfsgemeinschaft im Recht der Grundsicherung bediirfen
unter dem Blickwinkel der Gleichstellung einer Uberarbeitung. Ins-
besondere ist die Einbeziehung von Stiefkindern nicht verheirateter
Lebenspartner in die Bedarfsgemeinschaft aufzugeben.

5. Geringfligige Beschéftigung, als in der Praxis weitgehend weiblich
konnotierte Beschaftigungsform, befestigt in Verbindung mit dem
Ehegattensplitting und der beitragsfreien Familienkrankenversiche-
rung eine traditionelle Rollenverteilung in der Ehe. Zugleich wird durch
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die Abgabenprivilegierung ein Ubergang in héher entlohnte Beschéf-
tigungsformen erschwert. Aus gleichstellungspolitischer Sicht sollte
die Abgabenprivilegierung der geringfligigen Beschéftigung daher
aufgegeben werden (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

. MaBnahmen der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik sind am Erwerbs-

modell auszurichten. Bei der Konkretisierung und Anwendung der
Regeln (iber zumutbare Arbeit nach § 10 SGB Il ist eine Orientierung
am gegenldufigen Rollenbild der asymmetrisch arbeitsteiligen Part-
nerschaft zu vermeiden.

Eine Kinderbetreuungsinfrastruktur, die den Bedarf der Familien nach
ausreichenden, qualitativ und finanziell angemessenen Betreuungs-
angeboten gewahrleistet, ist nicht nur aus familienpolitischer, sondern
auch aus gleichstellungspolitischer Sicht unverzichtbar und ohne Al-
ternative. Erwerbsbedingte Kinderbetreuungskosten sollten in vollem
Umfang bis zur Hohe der fiir einen Ganztagesbetreuungsplatz ibli-
chen Kosten steuerlich abzugsféhig sein. Auf die Einflihnrung eines
,Betreuungsgeldes” sollte der Gesetzgeber verzichten.

. Die Sorgearbeit beriicksichtigenden Komponenten des Sozial- und

Steuerrechts sollten fiir die Pflege konsequent fortentwickelt und
S0 ausgestaltet werden, dass si fiir Phasen der Sorgearbeit, die mit
EinkommenseinbuBen verbunden sind, eine ausreichende soziale
Absicherung wahrend der Sorgetétigkeit erfahren. Auch sollte eine
eigenstandige Alterssicherung im Lebensverlauf mdglich bleiben. Bei
der rechtlichen Ausgestaltung ist darauf zu achten, dass beide Ge-
schlechter vergleichbare Erwerbs- und Sorgechancen erhalten und
dass die Ubergange zwischen Erwerbsarbeit und Sorgetétigkeit nicht
kiinstlich verschérft und erschwert werden (vgl. Kapitel 7 Alter).

Im Unterhaltsrecht sind fir langjahrige Ehen, in denen die Eheleute
(insbesondere die Frauen) unter anderen gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen fir eine traditionelle Aufgabenteilung optiert haben, an-
gemessene, der Billigkeit entsprechende unterhaltsrechtliche Losun-
gen zu finden. Diese Aufgabe erfordert Einzelfallentscheidungen am
MaBstab der Billigkeit und ist deshalb der Rechtsprechung aufgege-
ben. Im Recht der Alterssicherung bleibt die Hinterbliebenenrente fiir
Eheleute alterer Jahrgdnge wegen ihrer Ankniipfung an einen bereits
zurlickliegenden Lebens- und Erwerbsverlauf (noch) unverzichtbar.

LITERATUR

Ahmann, Renate (2002). Die berufstétige Mutter — das Stiefkind im Steuerrecht. Der begrenzte Abzug
von erwerbsbedingten Kinderbetreuungsaufwendungen aus verfassungs- und gemeinschaftsrechtli-
cher Sicht. In: Neue Juristische Wochenschrift. 633-638.

Allmendinger, Jutta (2009). Die Liebe und das liebe Geld — Rede anldsslich der Verleihung des Com-
municator Preises 23. Juni 2009. Saarbrticken. http://www.dfg.de/download/pdf/gefoerderte_projek-
te/preistraeger/communicator-preis/2009/rede_allmendinger.pdf (23.12.2010).

Baer, Susanne/Lewalter, Susanne (2007). Zielgruppendifferenzierte Gesetzesfolgenabschétzung —

Ein Aspekt des Gender Mainstreamings und ein Beitrag zu ,better governance®. In: Die Offentliche
Verwaltung (DOV) 60, 5. 195-202.

Benjamin, Hilde (1949). Vorschldge zum neuen deutschen Familienrecht. In: Benjamin, Hilde (1982).
Aus Reden und Aufsétzen. Berlin: Staatsvertrag der DDR. 160-175.

Betzelt, Sigrid/Rust, Ursula (2010). Individualisierung von Leistungen nach SGB Il — Unter Beriicksichti-
gung der familialen Unterhaltsverpflichtungen. Baden-Baden: Nomos.

Bieback, Karl-Jiirgen (1997). Die mittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts — Ihre Grundla-
gen im Recht der EU und ihre Auswirkungen auf das Sozialrecht der Mitgliedstaaten. Baden-Baden:
Nomos.

Bieback, Karl-Jiirgen (2008). Vortrag auf der Tagung zum Thema ,Bedarfsgemeinschaft und individu-
elle Rechte sowie Pflichten nach dem SGB Il - Ist so ein geschlechtergerechter Zugang zur Arbeitsfor-
derung mdglich?* am 30.05.2008. Bremen. http://www.djb.de/Themen/SGBII/ (14.12.2010).

Bohret, Carl/Konzendorf, Gotz (2000). Moderner Staat — Moderne Verwaltung: Leitfaden zur Gesetzes-
folgenabschétzung. Berlin: Bundesministerium des Innern.

Bordet, Katharina E. (2009). Familienfreundliche arbeits- und sozialrechtliche Regelungen und
Instrumente. Baden-Baden: Nomos.

Bothfeld, Silke/Betzelt, Sigrid (2010). Der Geschlechterbias in der deutschen Arbeitsmarktpolitik: Eine
Institutionenanalyse des SGB Il und SGB Il und der geschlechterspezifischen Implikationen. Expertise
fur den Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (2010). Die Rolle annehmen?
In der Rolle bleiben? Neue Rollen leben? Einstellungen und Vorstellungen von Frauen und Mannern mit
und ohne Zuwanderungsgeschichte zur Gleichberechtigung. Berlin.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.) (BMFSFJ) (2007). Arbeitshilfe
Geschlechterdifferenzierte Gesetzesfolgenabschatzung: Gender Mainstreaming bei der Vorbereitung
von Rechtsvorschriften. Berlin. http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/RedaktionBMFSFJ/Abteilung4/
Pdf-Anlagen/gm-arbeitshilfe-rechtsvorschriften-d,property=pdf,bereich=,sprache=de,rwb=true.pdf
(20.12.2010).

Coester, Michael (1983). Das Kindeswohl als Rechtsbegriff. Die richterliche Entscheidung tiber die
elterliche Sorge beim Zerfall der Familiengemeinschaft. Arbeiten zur Rechtsvergleichung, Band 114.
Frankfurt am Main: Metzner.

Coester, Michael (2007). Nichteheliche Elternschaft und Sorgerecht. In: Zeitschrift fir das gesamte
Familienrecht. 1137-1145.

Dahrendorf, Ralf (2006). Homo Sociologicus. Ein Versuch zur Geschichte, Bedeutung und Kritik der
Kategorie der sozialen Rolle. 16. Auflage. Wiesbaden: VS.

Deutscher Bundestag (1953). Schriftlicher Bericht des Ausschusses fiir Rechtswesen und Verfas-
sungsrecht (16. Ausschuss) iiber den von der Fraktion der FDP eingebrachten Entwurf eines Gesetzes
(iber die Gleichberechtigung von Mann und Frau auf dem Gebiete des biirgerlichen Rechts und tiber
die Wiederherstellung der Rechtseinheit auf dem Gebiete des Familienrechts — Drucksache 112 — den
von der Fraktion der SPD eingebrachten Entwurf eines Gesetzes zur Anpassung des Familienrechts
an Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetztes — Drucksache 178 — den Entwurf eines Gesetzes Uber die
Gleichberechtigung von Mann und Frau auf dem Gebiete des biirgerlichen Rechts — Drucksache 224
—. BT-Drucksache 2/3409.

Deutscher Bundestag (1973). Erstes Gesetz zur Reform des Ehe- und Familienrechts (1. EheRG).
BT-Drucksache 7/650.

Deutscher Bundestag (1985). Entwurf eines Gesetzes (iber die Gewdhrung von Erziehungsgeld und
Erziehungsurlaub. BT-Drucksache 10/3792.

Dingeldey, Irene (2002). Das deutsche System der Ehegattenbesteuerung im européischen Vergleich.
In: WSI Mitteilungen 3. 154-160.

Dose, Hans Joachim (2007). Ausgewahlte Fragen der Unterhaltsreform. In: Zeitschrift fir das gesamte
Familienrecht. 1289-1298.

Diiwell, Franz-Josef (2007). Auf dem Weg zu einem Pflegezeitgesetz. In: Juris Datenbank, juris Praxis-
Report Arbeitsrecht 51. http://www.juris.de/jportal/index.jsp (22.12.2010).

Frerich, Johannes/Frey, Martin (1993). Handbuch der Geschichte der Sozialpolitik in Deutschland,
Band 2: Sozialpolitik in der Deutschen Demokratischen Republik. Miinchen: Oldenbourg.

Frings, Dorothee (2006). Rechtliche Aspekte einer gesellschaftlichen Teilhabe fiir Migrantinnen. In: Mi-
nisterium fiir Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen (Hrsg.).
Demografischer Wandel. Die Stadt, die Frauen und die Zukunft. Disseldorf. 489-504.




-)) 3 ROLLENBILDER UND RECHT

Frings, Dorothee (2007). Auswirkungen der Hartz-Reformen auf Migrantinnen und ihre Familien. In:
Barwig, Klaus/Beichel-Benedetti, Stephan/Brinkmann, Gisbert (Hrsg.). Perspektivwechsel im Auslan-
derrecht? Rechtskonflikte im Spiegel politischer und gesellschaftlicher Umbriiche in Deutschland und
Europa; 20 Jahre Hohenheimer Tage zum Ausldnderrecht. Baden-Baden: Nomos. 212-227.

Fthenakis, Wassilios (2001): Die Rolle des Vaters in der Familie. Zusammenfassung eines Forschungs-
berichts I.A. des BMFSFJ.

Fuchsloch, Christine (1995). Das Verbot der mittelbaren Geschlechtsdiskriminierung — Ableitung, Ana-

lyse und exemplarische Anwendung auf staatliche Berufsausbildungsforderung. Baden-Baden: Nomos.

Fuchsloch, Christine (2010). Frauenforderung durch Elterngeld — Wunsch und Wirklichkeit? In:
Hohmann-Dennhardt, Christine/Kérner, Marita/Zimmer, Reingard (Hrsg.). Geschlechtergerechtigkeit.
Festschrift flir Heide Pfarr. Baden-Baden: Nomos. 378-391.

GenderkompetenzZentrum (GKompZ) (2010). Geschlechterdifferenzierte Gesetzesfolgenabschétzung.

http://www.genderkompetenz.info/genderkompetenz/handlungsfelder/rechtsetzung/gesetzesfolgenab-

schaetzung/geschlechterdifferengfa/index.html (20.12.2010).

Gerhard, Ute (2003). Die Européische Union als Rechtsgemeinschaft und politische Gelegenheits-
struktur — Feministische Anfragen und Visionen. In: Miethe, Ingrid/Roth, Silke (Hrsg.). Europas Tdchter.
Traditionen, Erwartungen und Strategien von Frauenbewegungen in Europa. Opladen: Leske +
Budrich. 41-61.

Grandtke, Anita (1976). Familienrecht. 2. Auflage. Berlin: Staatsverlag der DDR.

Henrich, Dieter (2002). Zur Zukunft des Giiterrechts in Europa. In: Zeitschrift fiir das gesamte Famili-
enrecht. 1521-1526.

Herrler, Sebastian (2009). Verstarkende Unterhaltsvereinbarungen nach der Reform und deren Be-
standskraft bei Anderung der wirtschaftlichen Verhéltnisse. In: Familie Partnerschaft Recht. 506-513.
Heun, Werner (2004). Art. 3 Abs. 2 GG. In: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz Kommentar, Band I:
Praambel, Art. 1-19, 2. Auflage. Miinchen: Beck.

Hey, Johanna (2006). Der neue Abzug flr Kinderbetreuungskosten. In: Neue Juristische Wochenschrift.

2001-2006.

Hohnerlein, Eva Maria (2007). Rollenleitbilder und Sozialleistungen — Probleme der eigensténdigen
Existenzsicherung von Frauen aus vergleichender Sicht. In: Bundesministerium ftir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend. In Zusammenarbeit mit: Max-Planck-Institut flir Auslandisches und Internatio-
nales Sozialrecht (Hrsg.). Dokumentation der Tagung ,Eigenverantwortung, Private und Offentliche

Solidaritat — Rollenleitbilder im Familien- und Sozialrecht im Europdischen Vergleich“: 04. 06.10.2007,

Villa Vigoni, Como. Italien. Baden-Baden: Nomos. 65-77.

Hélzer, Camilla (2008). Abzugsfahigkeit von Kinderbetreuungskosten erwerbstéatiger verheirateter
Eltern — Licht am Ende eines dunklen Tunnels. In: Neue Juristische Wochenschrift. 2145-2150.
Jachmann, Monika (2010). Familienbesteuerung — quo vadis? In: Der Betrieb 5.

Ketelhut, Jorn (2005). Die ,maternalistische” Geschlechterpolitik des EuGH: Familienpolitische
Leitbilder in der Rechtsprechung zu Mutterschutz und Elternrechten. In: Jinemann, Annette /Klement,
Carmen (Hrsg.). Die Gleichstellungspolitik in der Europdischen Union. Baden-Baden: Nomos. 46-64.
Klenner, Christina (2007). Gleichstellungspolitik vor alten und neuen Herausforderungen: welchen
Beitrag leistet die Familienpolitik? Monatszeitschrift des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts des Deutschen Gewerkschaftsbundes 10. 523-530.

Klinkhammer, Frank (2007). Die Rangfolge der Unterhaltsanspriiche in der gesetzlichen Entwicklung.
In: Zeitschrift fiir das gesamte Familienrecht. 1205-1211.

Kluth, Winfried (2008). § 4 Aufenthalt (Voraussetzungen, Aufenthaltszwecke, Integration). In: Kluth,
Winfried/Hund, Michael/MaaBen, Hans-Georg (Hrsg.). Zuwanderungsrecht. Baden-Baden: Nomos.
81-429.

Koch, Angelika/Backer, Gerhard (2003). Mini- und Midijobs — Frauenerwerbstatigkeit und Niedrig-
einkommensstrategien in der Arbeitsmarktpolitik. In: Baatz, Dagmar/Rudolph, Clarissa/Satilmis,

Ayla (Hrsg.). Hauptsache Arbeit? Feministische Perspektiven auf den Wandel von Arbeit. Miinster:
Westfalisches Dampfboot. 85-102.

Krack-Roberg, Elle (2010). Ehescheidungen 2008. Statistisches Bundesamt. Wirtschaft und Statistik
12/2009. Wieshaden.

Kreikebohm, Ralf (2008). Sozialgesetzbuch Gesetzliche Rentenversicherung — SGB VI — Kommentar, 3.

Auflage. Miinchen: Beck.

Lipp, Martin (1996). Die Eigentums- und Vermdégensgemeinschaft des FGB und der Einigungsvertrag
— eine vergebene Chance flir eine Reform des Giiterstandsrechts? In: Zeitschrift fiir das gesamte
Familienrecht. 1117-1124.

Matthai, Ingrid (2005). Die ,vergessenen” Frauen aus der Zuwanderergeneration. Zur Lebenssituation
von alleinstehenden Migrantinnen im Alter. Wieshaden: VS.

Maurer, Christine (2004). Verfassungsrechtliche Anforderungen an die Besteuerung von Ehegatten
und Familien: eine Priifung der Familienférderungsgesetzgebung und ihrer Konsequenzen. Frankfurt:
Peter Lang.

Meder, Stephan (2007). Eigenverantwortung und Solidaritdt im Familienrecht am Beispiel des Geschie-
denenunterhalts. In: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. In Zusammenarbeit
mit: Max-Planck-Institut fiir Auslandisches und Internationales Sozialrecht (Hrsg.). Dokumentation der
Tagung , Eigenverantwortung, Private und Offentliche Solidaritét — Rollenleitbilder im Familien- und
Sozialrecht im Europdischen Vergleich*: 04.-06.10.2007, Villa Vigoni, Como. ltalien. Baden-Baden:
Nomos. 81-98.

Meder, Stephan (2010). Grundprobleme und Geschichte der Zugewinngemeinschaft. Halle (Saale):
Universitétsverlag Halle-Wittenberg.

Miinch, Christof (2009). Unterhaltsvereinbarungen nach der Reform. In: Zeitschrift fir das gesamte
Familienrecht. 171-179.

Osterloh, Lerke (2009). Artikel 3 GG. In: Sachs, Michael. Grundgesetz Kommentar. 5. Auflage.
Minchen: Beck.

Preis, Ulrich/Weber, Astrid (2008). Regierungsentwurf des Pflegezeitgesetzes. In: Neue Zeitschrift fiir
Arbeitsrecht. 82-85.

Rehbinder, Manfred (2009). Rechtssoziologie. 7. Auflage. Miinchen: Beck.

Rothel, Anne (2009). Pladoyer fir eine Zugewinngemeinschaft. In: Familie Partnerschaft Recht.
273-276.

Sachs, Michael (2009). Artikel 20 GG. In: Sachs, Michael. Grundgesetz Kommentar. 5. Auflage.
Minchen: Beck.

Sacksofsky, Ute (1996). Das Grundrecht auf Gleichberechtigung — Eine rechtsdogmatische Untersu-
chung zu Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes. 2. Auflage. Baden-Baden: Nomos.

Sacksofsky, Ute (2000). Steuerung der Familie durch Steuern. Neue Juristische Wochenschrift.
1896-1903.

Sacksofsky, Ute (2010a). Einfluss des Steuerrechts auf die Berufstatigkeit von Mittern. In: Hohmann-
Dennhardt, Christine/Kdrner, Marita/Zimmer, Reingard (Hrsg.). Geschlechtergerechtigkeit. Festschrift
fiir Heide Pfarr. Baden-Baden: Nomos. 363-377.

Sacksofsky, Ute (2010b). Vereinbarkeit des geplanten Betreuungsgeldes nach § 16 Abs. 4 SGB VIl
mit Art. 3 und Art. 6 GG. Rechtsgutachten im Auftrag von Blindnis 90/Die Griinen. http://www.gruene-
bundestag.de/cms/familie/dokbin/363/363617.rechtsgutachten_betreuungsgeld.pdf (30.12.2010).
Sanders, Anne (2007). Eine Lanze fir die Teilhabe im ehelichen Giiterrecht: 6konomische Eigenver-
antwortung und Wandel der Rollenleitbilder. In: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend. In Zusammenarbeit mit: Max-Planck-Institut fiir Auslandisches und Internationales Sozialrecht
(Hrsg.). Dokumentation der Tagung , Eigenverantwortung, Private und Offentliche Solidaritét — Rol-
lenleitbilder im Familien- und Sozialrecht im Européischen Vergleich*: 04.-06.10.2007, Villa Vigoni,
Como. Italien. Baden-Baden: Nomos. 99-113.

Scheiwe, Kirsten (2007). Auf den Spuren der Rollenleitbilder im deutschen Familien- und Sozialrecht
— (iber Normen, die die egalitdre Rollenteilung immer noch benachteiligen. In: Bundesministerium flir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. In Zusammenarbeit mit: Max-Planck-Institut fiir Ausléndisches
und Internationales Sozialrecht (Hrsg.). Dokumentation der Tagung ,Eigenverantwortung, Private und
Offentliche Solidaritt — Rollenleitbilder im Familien- und Sozialrecht im Européischen Vergleich: 04.-
06.10.2007, Villa Vigoni, Como. Italien. Baden-Baden: Nomos. 53-64.

Schuler-Harms, Margarete (2009). Genderfragen im Asyl- und Zuwanderungsrecht. In: Rudolf, Beate
(Hrsg.). Querelles. Jahrbuch fur Frauen- und Geschlechterforschung. Geschlecht im Recht: Eine
fortbestehende Herausforderung. Gottingen: Wallstein. 96-123.

Schuler-Harms, Margarete (2010). ,Verfassungsrechtlich prekér*: Expertise zur Einfihrung eines Be-
treuungsgeldes. (Expertise i.A. der Friedrich-Ebert-Stiftung). http://www.fes.de/forumpug/documents/
BroschuereVerfassungsrechtlicherRahmeneinesBetreuungsgeldes09_000.pdf (22.12.2010).
Schweizer, Kerstin (1998). Der Gleichberechtigungssatz — neue Form, alter Inhalt? Untersuchung zu
Gehalt und Bedeutung des neu gefassten Art. 3 Abs. 2 unter Einbeziehung européischen Gemein-
schaftsrechts. Berlin: Duncker & Humblot.

Volimer, Franziska (1998). Das Ehegattensplitting: eine verfassungsrechtliche Untersuchung der
Einkommensbesteuerung von Eheleuten. Baden-Baden: Nomos.

Waltermann, Raimund (2010). Gutachten B zum 68. Deutschen Juristentag, Abschied vom Normalar-
beitsverhltnis? Welche arbeits- und sozialrechtlichen Regelungen empfehlen sich im Hinblick auf die
Zunahme neuer Beschéftigungsformen und die wachsende Diskontinuitdt von Erwerbsbiographien.
Miinchen: Beck.

Wank, Rolf (2010). Untersuchung arbeitsrechtlicher Normen zur Familienfreundlichkeit und Gleichstel-
lung. Expertise fiir den Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung.

Weinkopf, Claudia/Jaehrling, Karen (2009). Bewertung der SGB Il-Umsetzung aus gleichstellungspoliti-
scher Sicht: Evaluation der Wirkungen der Grundsicherung nach § 55 SGB II. Abschlussbericht.
Willutzki, Siegfried (2005). Der Ehegattenunterhalt nach der Scheidung, Eine wechselvolle Geschichte
aus der Sicht eines Zeitzeugen. In: Hofer, Sibylle/Klippel, Diethelm/Walter, Ute (Hrsg.). Perspektiven
des Familienrechts. Festschrift fiir Dieter Schwab zum 70. Geburtstag am 15. August 2005. Bielefeld:
Gieseking. 713-734.

Wissing, Volker (2007). Das Ehegattensplitting als leistungsgerechte Besteuerung der Familie. In:
Humboldt Forum Recht 9. 103-110. http://www.humboldt-forum-recht.de/deutsch/9-2007/index.html
(29.12.2010).

65



4 Bildung




4.1 AUSGANGSPOSITIONEN

Bildung ist ein Schilissel fiir Verwirklichungschancen auch in anderen
Bereichen, z.B. flir Erwerbstatigkeit und gesellschaftliche Teilhabe. Daher
sind sowohl durch das Bildungssystem gegebene Moglichkeiten als auch
personliche Potenziale und gesellschaftliche Voraussetzungen, diese
gegebenen Maoglichkeiten nutzen zu konnen, ein grundlegendes Thema
der Gleichstellungspolitik. Die Lebensverlaufsperspektive fligt eine zeit-
liche Dimension hinzu, indem nicht einzelne Bildungsphasen, sondern
die Dynamik der Bildungsverldufe und die Bildungsentscheidungen von
Frauen und Ménnern in ihren Langzeitwirkungen betrachtet werden.

Frauen und Méanner unterscheiden sich darin, wie sie die Chancen in einer
ersten Bildungsphase bis zum Berufseintritt nutzen konnen, aber auch
bezogen auf den Zugang zu Anschluss- und Aufstiegsqualifikationen im
Erwachsenenalter. Problematisch sind Bildungsentscheidungen, die in
Sackgassen fiihren, Bildungsbenachteiligung aufgrund von Elternschaft
und negative, kumulative Effekte von Bildungsmisserfolgen und -abbrii-
chen, wie sie ein Bildungssystem erzeugt, das wenig durchldssig ist und
in dem friih definitive Weichen fiir Bildungsverlaufe gestellt werden (Bil-
dungsbericht 2008: 193). Solche Entwicklungen, die bei Frauen und Mén-
nern unterschiedliche Akzente tragen, erfordern eine ,zweite” oder auch
Ldritte Chance® im weiteren Bildungsverlauf, damit zukunftsoffene Unter-
brechungen statt definitiver Abbriiche den Bildungsverlauf bestimmen.

Bei der Gestaltung von Bildungsverlaufen unter der Gleichstellungsper-
spektive geht es um die Verwirklichungschancen auf allen Bildungs-
stufen. Da Bildungsabschliisse in der Regel aufeinander aufbauen, soll
die Bildungsbiografie Anschlussstellen flir z.B. Weiterbildung ebenso
bieten wie z.B. die Mdglichkeit, verpasste Chancen nachzuholen. Die-
ser Gedanke entspricht auch dem auf europdischer Ebene verankerten
Konzept des ,Lebenslangen Lernens®, mit dem den Folgen des demo-
grafischen Wandels (u. a. Fachkraftemangel) und des gesellschaftli-
chen Wandels (steigende Kosten einer Nicht- oder Niedrigqualifikation,
verdnderter Qualifikationsbedarf, auch durch den Ausbau des Dienst-
leistungssektors, hin zu stérker kognitiven Anforderungen) begegnet
werden soll. Diese Strategie korrespondiert mit wesentlichen Aspek-
ten der aktuellen Verdnderungen der Bildungslandschaft (Europdische
Kommission 2000) und soll Prozesse des formalen, nicht-formalen und
informellen Lernens einbeziehen.

Flr Betreuungspersonen — und das sind in der Regel Frauen — ergeben
sich aus der Betreuung von Kindern Nachteile fiir die Bildungsbiografie.
Um diese abzubauen, muss flir Frauen und Manner die ,Zeit im Lebens-
lauf fir Bildung® in Bezug gesetzt werden zu der ,Zeit im Lebenslauf
fir Familie* — sei es, dass Bildung und Familie besser vereinbar wer-
den, oder sei es, dass Unterbrechungen der Bildungslaufbahn spateren
Weiterentwicklungen nicht im Wege stehen. Eine solche (ibergreifende

JLebenslanges Lernen umfasst alles formale, nicht-formale und
informelle Lernen an verschiedenen Lernorten von der frihen
Kinaheit bis einschlieBlich der Phase des Ruhestands. Dabei

wird ,Lernen’ verstanden als konstruktives Verarbeiten von
Informationen und Erfahrungen zu Kenntnissen, Einsichten und
Kompetenzen* (Buna-Lénaer-Kommission fir Bildungsplanung
und Forschungsféraerung 2004. 13). Formales Lernen ist wie
nicht-formales Lernen systematisch und in Bezug auf Lernziele,
Lernzeit oder Lernférderung Strukturiert, unterscheidet sich aber
von nicht-formalem Lernen darin, dass es in der Regel in einer
Bildungs- oder Ausbildungsinstitution stattfindet. Informelles
Lernen ist tiblicherweise nicht strukturiert und findet im Alltag,
am Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in der Freizeit statt, Forma-
les Lernen fiihrt in der Regel zu einer Zertifizierung, informelles
Lernen fiihrt in der Regel nicht zu einer Zertifizierung. Bei nicht-
formalem Lernen konnen teilweise Zertifikate erlangt werden.

Perspektive findet sich auch in dem Vorschlag im Bildungsbericht 2010,
,das herkémmliche Verteilungsmuster zwischen den Zeiten, die der Bil-
dung und Ausbildung, der Erwerbsarbeit und dem Ruhestand gewidmet
sind, zu berdenken und zu tberlegen, wie Bildungszeiten starker in den
gemeinsamen Lebenszyklus integriert sowie mit Arbeitsphasen, Phasen
der Familientétigkeit, der Freizeit und des Ruhestandes verflochten wer-
den konnen® (Bildungsbericht 2010: 188; vgl. Siebter Familienbericht:
BMFSFJ 2006: 102).

Veranderungen kénnen an Institutionen ansetzen, vor allem an dem Bil-
dungssystem, das mehr oder weniger ,Ungleichheiten verstarkend* oder
Lkompensierend“ (Bildungsbericht 2010: 204) Bildungsverldufe erzeugt,
sowie an den Prédferenzen und Entscheidungen von Frauen und Mannern.
Barrieren flr Verwirklichungschancen sind auch mit ,ménnlichen* oder
,weiblichen® Lern- und Bildungskulturen und mit der Unvereinbarkeit
von Ausbildung und Familie verbunden. Die Vermittlung einer Gleichstel-
lungsperspektive kann zudem selbst ein Teil des Bildungsauftrags (z.B.
flir padagogische Fachkréfte) und ein Beitrag zur nachhaltigen Veranke-
rung der Idee der Geschlechtergerechtigkeit sein.

In diesem Sinne werden relevante Aspekte herausgegriffen, die Ansatz-
punkte flir Empfehlungen bieten, wie beiden Geschlechtern Bildung als
verwirklichte Funktion der Lebensflihrung (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf)
ermoglicht werden kann. Zundchst werden als Problemskizze die Ri-
siken, Verwirklichungschancen nicht nutzen zu kénnen, an den Uber-
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gangen 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 flir junge
Frauen wird in Abschnitt 4.3 dargestellt. Bezogen auf die institutionelle
Steuerung wird die Bedeutung des zweigeteilten Berufsbildungssystems
fur die Dynamik der Bildungsbiografien von Frauen und Ménnern her-
ausgegriffen (vgl. Abschnitt 4.1). Wesentliche Erkenntnisse liegen fiir
die kulturelle und symbolische Gestaltung von Bildungsmdglichkeiten
vor, die zum einen als Geschlechterinszenierungen, zum anderen als
geschlechtlich konnotierte Fachkulturen und Lernsettings aufgegriffen
werden. Die Themen Mono- oder Koedukation und Forderung mannli-
cher Fachkréfte in der frihen Bildung werden als Frage der Gestaltung
der Lernsettings eingebunden (vgl. Abschnitt 4.2). Bei der Berufswahl,
die eine zentrale Weichenstellung darstellt, wirken institutionelle Steue-
rungen und individuelle Préferenzen, die auf Geschlechteridentifikatio-
nen beruhen, zusammen (vgl. Abschnitt 4.3). Ein weiterer Abschnitt gilt
den ,spateren” Bildungschancen im Erwachsenenalter (vgl. Abschnitt
4.5). Aus Ubergreifender Perspektive wird auf den Stand der Umsetzung
von ,Gender Mainstreaming* im Bildungssystem und auf die Vermittiung
von ,Gender-Kompetenz* in der Ausbildung von padagogischen Fach-
kraften sowie auf Kompetenzen der Lebensfiihrung als Bildungsinhalt
eingegangen (vgl. Abschnitt 4.6).

Geschlechterperspektiven in der Bildungsforschung

Bildungs- und Genderforschung haben an ihrer Schnittstelle ein differen-
ziertes Verstandnis der Bedeutung von Geschlecht entwickelt. Die ver-
wendeten Begrifflichkeiten folgen in diesem Kapitel den Grundlinien der
Genderdiskussion im Bildungsbereich: Zum Ersten wird den Unterschie-
den unter Mannern bzw. Frauen eine groBe Aufmerksamkeit gewidmet.
Bildungsverlaufe werden nicht nur durch das Geschlecht bestimmt, son-
dern vor allem auch durch die soziale Herkunft und, damit zusammen-
hangend, das Bildungskapital der Eltern, verstarkt um Merkmale wie z.B.
Vertrautheit mit der deutschen Sprache. Diese Merkmale wirken nicht
nur additiv zusammen, sondern verschrénken sich. Die Unterschiede
bezogen auf solche Merkmale sind innerhalb der Geschlechtergruppen
mitunter groBer als die Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Zum
Zweiten wird dem Verstindnis von Mannlichkeit, Weiblichkeit und Bil-
dung als einer kulturellen, symbolischen Dimension nachgegangen, was
uber die eher formalen Aspekte der ,Geschlechterrollen hinausgeht. Die
Maglichkeiten, Bildungschancen zu nutzen, sind z.B. in Interaktionen von
Lernenden und Lehrenden unter- und miteinander und — umfassender —
in Bildungskulturen als Kontexte der Interaktionen eingebettet, die jeweils
ein spezifisches Verstandnis von Mannlichkeit oder Weiblichkeit trans-
portieren. Dieses jeweilige Verstandnis von Mannlichkeit und Weiblichkeit
kann Zugangschancen 6ffnen oder schlieBen. Je nach sozialer Position

gibt es, wie die Mannerforschung ausflihrlich zeigte, unterschiedliche
,Méannlichkeiten® (im Plural), die in einem Verhdltnis von Unterlegenheit
und Uberlegenheit zueinander stehen (Connell 1999; vgl. Abschnitt 4.2).

Daraus ergibt sich, dass bei der Einschétzung der Verwirklichungschan-
cen von Madchen und Jungen bezogen auf Bildung zu differenzieren ist.
Es sollen nicht Aussagen fiir ,die” Jungen und ,die* Madchen verallge-
meinert werden, wie dies in einer verkirzten, aber in den Medien prasen-
ten Fassung der These von ,Jungen als Bildungsverlierer* geschieht. Der
grundlegende Wandel der Bildungsbeteiligung und der Bildungserfolge
von Madchen (z.B. GeiBler 2005), auch als ,Erfolgsgeschichte” der Mad-
chen (Bildungsbericht 2010: 205) bzw. ,Elend* der jungen Ménner (im
Berufshildungssystem: Baethge et al. 2007: 44) bezeichnet, steht auBer
Frage. Doch es gibt gravierende Unterschiede unter Jungen, die sich nur
tber den Zusammenhang von Bildungsverhalten, Ménnlichkeits- sowie
Weiblichkeitskonstruktionen und Reproduktion sozialer Ungleichheit
erkldren lassen. Derartige Differenzierungen werden in der Bildungsdis-
kussion angemahnt und punktuelle, quantifizierte und pauschalisierende
Vergleiche ,der* Jungen und ,der" Médchen zu Recht kritisiert (Stamm
2008; Waldmann 2010; Koch-Priewe et al. 2009). Abgesehen davon
entspricht eine Rhetorik des ,Verlierens* und ,Gewinnens®, die auf einen
(Wett-)Kampf der Geschlechter anspielt, nicht einer Gleichstellungspoli-
tik, die einen Gewinn fiir beide Geschlechter erreichen mochte.

Fiir den Gleichstellungsbericht kann auf verldssliche, nach Geschlecht
differenzierende Daten des indikatorengestiitzten Bildungsmonitorings
zurtickgegriffen werden, darunter Daten von Leistungsuntersuchungen
wie z.B. PISA% (systematisch zusammengestellt: Kampshoff 2007), auf
L&nderstatistiken sowie auf weitere empirische Forschungen und Zusam-
menstellungen wie das Jahresgutachten 2009 des Aktionsrats Bildung
(Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009). Doch werden in die-
sen Untersuchungen selten die Dimensionen der Geschlechter- und der
sozialen Ungleichheit zusammen dargestellt. Unterschiede zwischen den
Geschlechtern werden betont, Gemeinsamkeiten der Geschlechter eher
vernachldssigt. Fiir Differenzierungen innerhalb der Geschlechtergrup-
pen und fiir tragféhige Interpretationen werden deshalb die Erkenntnisse
der Genderforschung vor allem im Schulbereich einbezogen. Hier kénnen
inshesondere Studien mit Gruppendiskussionen und teilnehmender Be-
obachtung herangezogen werden. Verlaufsdaten zu Bildungsprozessen,
Bildungsentscheidungen und Bildungsrenditen in formalen, nicht-forma-
len und informellen Kontexten (ber die gesamte Lebensspanne hinweg,
wie sie wiinschenswert waren, werden in dem 2009 gestarteten Natio-
nalen Bildungspanel®® zwar erhoben, liegen aber derzeit noch nicht vor.

54 Das ,Programme for International Student Assessment* (PISA) ist die internationale Schulleistungsstudie der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD).

55 Das Nationale Bildungspanel fiir die Bundesrepublik Deutschland wird von einem interdisziplindr zusammengesetzten Exzellenznetzwerk unter der Leitung von Prof. Dr. Hans-Peter Blossfeld, Universitdt Bam-
berg, durchgefiihrt. Ziel des Nationalen Bildungspanels ist es, Langsschnittdaten zu Kompetenzentwicklungen, Bildungsprozessen, Bildungsentscheidungen und Bildungsrenditen in formalen, nicht-formalen
und informellen Kontexten iiber die gesamte Lebensspanne zu erheben, vgl. http://www.uni-bamberg.de/neps (23.12.2010).



4.2 RISIKEN AN DEN UBERGANGEN IN MANNLICHEN

UND WEIBLICHEN BILDUNGSBIOGRAFIEN

Ubergénge zwischen den Bildungsphasen und die Einmiindung in den Be-
ruf bringen besondere Risiken mit sich: ,Vor allem an diesen Gelenkstellen
entscheidet sich, ob Bildung soziale, migrations- und geschlechtsbedingte
Ungleichheit verstarkt oder ihr entgegenwirkt” (Bildungsbericht 2008: 6).
Eine solche Gelenkstelle bildet der Ubergang von der Primar- in die Se-
kundarstufe |, also im Wesentlichen von der Grundschule in die Haupt- und
Realschule sowie ins Gymnasium (als eine biografisch friihe Weichenstel-
lung mit Auswirkungen auf die gesamte weitere Bildungsbiografie). Andere
wichtige Gelenkstellen sind Ubergénge von der Schule in eine duale oder
volizeitschulische Aushildung, in ein Studium oder in das ,Ubergangssys-
tem" als ,Auffangbecken” fir digjenigen, die zundchst bei der Ausbil-
dungsplatzsuche scheitern. Andere wichtige Ubergange fiihren von der
Ausbildung in den Beruf und spater von dort in berufliche oder allgemeine
Weiterbildung oder zu anderen Stufen akademischer Qualifikation. An sol-
chen Ubergéngen ,scheitern” digjenigen, die fiir eine weitere Qualifikati-
onsstufe nicht zugelassen werden; ihre Chancen verwirklichen aber auch
diejenigen nicht, die zwar zugelassen werden, den weiteren Bildungsschritt
aber nicht gehen. In einem Teil der mannlichen Bildungsverldufe ist eher
eine Einschrénkung der Verwirklichungschancen der ersten Art zu finden,
in weiblichen Bildungsverlaufen Einschrénkungen der zweiten Art.

4.2.1 Ubergangsrisiken mit besonderer Bedeutung fiir

Jungen aus bildungsfernem Elternhaus

Die Unterschiede zwischen Jungen sind, was die Bildungslaufbah-
nen angeht, groBer als die Unterschiede zwischen den Geschlechtern
(,Chancenspreizung“: Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009:
38; Kampshoff 2007: 42). Zwar verlassen uberproportional viele junge
Méanner das Schulsystem ohne Ausbildungsabschluss, aber ebenso sind
erfolgreiche Bildungsverldufe mit Zugang zu einem hoheren Einkommen
haufiger bei Mannern als bei Frauen zu finden. Nicht Jungen generell
haben schlechte Bildungschancen, sondern eine Teilgruppe der Jun-
gen (OECD 2009) — insbesondere digjenigen aus bildungsfernen bzw.
bildungsarmen®” (Migranten-)Familien (Abb. 4.1).

Jungen sind haufiger als Madchen an Forderschulen, an Hauptschulen
und unter denen anzutreffen, die ihre Schullaufbahn ohne einen Haupt-
schulabschluss beenden.

Zwar holen Schulabganger 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 einem Hauptschulabschluss
sinken die Chancen der beruflichen Ausbildung (Vereinigung der Bay-

ABB. 4.1: ANTEIL ABSOLVENTINNEN/ABSOLVENTEN BZW. ABGANGERINNEN/ABGANGER
MIT/OHNE HAUPTSCHULABSCHLUSS NACH NATIONALITAT UND GESCHLECHT (2008, IN %)*

60
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10 8,1 53
0 I -
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OHNE HAUPTSCHULABSCHLUSS

48,4
43,0
18,0

MIT HAUPTSCHULABSCHLUSS MIT HAUPTSCHULABSCHLUSS
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N Jungen NN \adchen

* Berechnet auf Wohnbevolkerung 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 % in den Gruppen nach Geschlecht/Nationalitdt: andere Abschliisse.

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lander, Schulstatistik, Bevilkerungsstatistik. Zitiert nach: Bildungsbericht 2010: 270; hier Auszug

56 Das ,Ubergangssystem* umfasst , (Aus-)Bildungsangebote, die unterhalb einer qualifizierten Berufsausbildung liegen bzw. zu keinem anerkannten Ausbildungsabschluss filhren, sondern auf eine Verbes-
serung der individuellen Kompetenzen von Jugendlichen zur Aufnahme einer Ausbildung oder Beschéftigung zielen und zum Teil das Nachholen eines allgemeinbildenden Schulabschlusses erméglichen”

(Bildungsbericht 2006: 79).

57 ,Bildungsferne" bezeichnet eine Distanz zu den Institutionen der formalen Bildung, ,Bildungsarmut” ist definiert als der individuelle Mangel an Bildungszertifikaten — absolut oder relativ zur umgebenden

Gesellschaft (Allmendinger 1999).
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erischen Wirtschaft e.V. 2009: 116; dies gilt ebenso flir Médchen).
Hauptschler sind in der Konkurrenz mit Schulabgéngern und -abgén-
gerinnen mit einem hoheren Schulabschluss unterlegen. AuBerdem wird
der Sektor der friiher von Mannern mit Hauptschulabschluss gewahlten
Ausbildungsberufe, die vor allem im handwerklichen und gewerblich-
technischen Bereich angesiedelt sind, enger. Dies ist ein ,Resultat des
langfristigen Zusammenwirkens von steigenden Anforderungen bei einer
Vielzahl von Berufen und strukturbedingter Abnahme der Ausbildungs-
platze in den gewerblich-technischen Berufsbereichen (Bildungsbericht
2008: 111; vgl. BMBF 2009a: 12). Werden die Ubergangsprobleme
nach Berufsgruppen aufgeschliisselt, finden sich ,,am Pol sehr proble-
matischer Ubergénge, die sich in relativ niedriger Erwerbstatigkeits- und
hoher Arbeitslosigkeitsquote ausdriicken [...] — mit unterschiedlichem
Gewicht — die Berufe des Bau- und Ausbaugewerbes, der Koche und des
Nahrungsmittelnandwerks sowie der Korperpflege und Kraftfahrzeugin-
standsetzung. Dies sind — mit Ausnahme der Korperpflege — Berufe, die
mehrheitlich von mannlichen Auszubildenden mit maximal Hauptschul-
abschluss wahrgenommen werden” (Bildungsbericht 2010: 112).

Die gegeniiber gleichaltrigen Frauen hohere Arbeitslosigkeit von 15- bis
24-jahrigen Mannern — mit einer von 1990 bis 2005 zunehmenden Ge-
schlechterdifferenz — weist ebenfalls auf schlechtere Verwirklichungs-
chancen der Manner beim Berufseinstieg hin (Bildungsbericht 2008:
181). Solange die fir Jugendliche geschaffenen MaBnahmen genutzt
werden konnen, gibt es eine ,zweite Chance" flir eine spatere Einmiin-
dung. Deutlich schwieriger wird der Ubergang, wenn ab einem Alter von
25 Jahren diese MaBnahmen nicht mehr greifen.

Die besondere Risikogruppe unter mannlichen Jugendlichen wird in den
Datenquellen fiir alle beschriebenen Ubergange in ahnlicher Weise cha-
rakterisiert, das heiBt (iber Bildungsferne des Elternhauses und Migrati-
onshintergrund®® bzw., da zwischen und innerhalb der Migrationsgrup-
pen differenziert werden muss, tber eine Herkunft aus ,randstindigen®
(im Sinn von marginalisierten Gruppen: Stamm 2008: 141) ethnischen
Gruppen. Méannliche Jugendliche, die keinen Hauptschulabschluss ha-
ben, schlechte Schulnoten in Hauptfachern aufweisen oder keinen klaren
Berufswunsch &uBern, sind im sogenannten Ubergangssystem (s. FuB-
note weiter oben) tberreprasentiert (Gaupp et al. 2008: 41).

Die Benachteiligung von Jungen wird héufig damit erkldrt, dass sie
bezogen auf die Lesekompetenz einen Leistungsriickstand aufweisen.
Dieser Riickstand hat sich von 2001 bis 2006 zwar durch einen Leis-

tungszuwachs der Jungen im Grundschulbereich, nicht aber im Sekun-
darbereich verringert (Bildungsbericht 2010: 88). Auch hier sind unter
den Leistungsschwachen besonders viele Jungen aus bildungsfernen
Elternhdusern und/oder solchen mit Migrationshintergrund zu finden.
Die Benachteiligungen dieser Jungen kdnnen sich kumulieren, da Lesen
eine zentrale Grundlage flir alle Lernprozesse darstellt. Zudem mussen
Jungen in der Grundschule mehr Leistungspunkte in der Lesekompetenz
erreichen, um eine Gymnasialempfehlung zu bekommen, als Madchen
(Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009: 94; sie bekommen
dann aber in der Sekundarstufe fiir die gleiche Leistung bessere Noten
als Madchen, a. a. 0.: 103).

Neben strukturellen Aspekten wie der Arbeitsmarktentwicklung tragen
Passungsprobleme zwischen schulischen Anforderungen und milieu-
bezogenen Mannlichkeitsvorstellungen und -inszenierungen zu diesen
Ubergangsrisiken 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 Aus-
bildungsbereich eher verwirklichen als ménnliche (zusammenfassend
z.B. Bildungsbericht 2008: 11). AuBerdem beglinstigen der langfristige
Tertiarisierungstrend®® und die damit verbundene Expansion der per-
sonenbezogenen ,Frauen“-Dienstleistungsberufe® ihre Chancen auf
Erwerbsarbeit (Baethge et al. 2007: 7ff.; Bildungsbericht 2008: 160).
Dennoch sind auch die Verwirklichungschancen der weiblichen Jugend-
lichen eingeschrénkt: Sie erzielen zwar héhere und bessere schulische
Qualifikationen, haben aber geringere Chancen als Jungen bzw. Ménner,
diese Bildungszertifikate am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu verwerten
(vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

Die Daten des Mikrozensus 2005 zeigen, dass sich die Ausbildungsab-
schilisse von jungen Frauen und Mannern ohne Migrationshintergrund
kaum unterscheiden (Abb. 4.2), mit zwei Ausnahmen: Dies gilt nicht fiir
Hauptschulabsolventinnen, die fast doppelt so hdufig ohne beruflichen
Abschluss wie Hauptschulabsolventen sind (BMFSFJ 2009: 120), und
es gilt — unabhéngig vom Schulabschluss — nicht fiir den Vergleich von
jungen Ausléndern und Auslanderinnen (BMFSFJ 2009: 118; vgl. Abb.
4.2). Letztere haben seltener einen Hauptschulabschluss bzw. Abschluss.
Die Griinde daflir sind vielféltig. Sowohl eine frilhe Familienperspektive
oder Familiengriindung als auch fehlende Vorbilder und fehlende Unter-
stlitzung spielen eine Rolle.

58  Laut der Definition fiir den Mikrozensus 2005 (Statistisches Bundesamt 2006: 74f.) gehéren zu den Personen mit Migrationshintergrund, gegliedert nach Staatsangehdrigkeit und Geburtsland: erstens Aus-
lander: zugewanderte und in Deutschland geborene Auslénder; zweitens Deutsche mit Migrationshintergrund: zugewanderte Deutsche mit Migrationshintergrund (Spataussiedler; eingeblirgerte zugewanderte
Auslander) und nicht zugewanderte Deutsche mit Migrationshintergrund (eingeblirgerte nicht zugewanderte Auslander; Kinder zugewanderter Spataussiedler; Kinder zugewanderter oder in Deutschland gebo-
rener eingebiirgerter ausldndischer Eltern, Kinder ausléndischer Eltern, die bei Geburt zusétzlich die deutsche Staatsangehdrigkeit erhalten haben; Kinder mit einseitigem Migrationshintergrund, bei denen nur

ein Elternteil Migrant oder in Deutschland geborener Eingeblrgerter oder Auslénder ist).

59  Der Tertiarisierungstrend bezieht sich auf die Beschaftigungszunahme in Bereichen wie Finanzierung, Unternehmensdiensten und privaten und 6ffentlichen Dienstleistungen.
60 Als typische ,Frauen-* bzw. ,Mannerberufe* gelten die Berufe, in denen zu mehr als 80 % Frauen bzw. Ménner arbeiten. Die Bezeichnung ,Frauenberuf* hat sich dartiber hinaus eingebirgert fir Berufe,
die Uberwiegend von Frauen gewahlt werden. Sie weisen vielfach die Merkmale einer geringen Entlohnung sowie geringer Aufstiegschancen auf und sind durch die Mdglichkeit bzw. Inanspruchnahme von

Teilzeitarbeit oder Erwerbsunterbrechungen gekennzeichnet.
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ABB. 4.2: HOCHSTER BERUFLICHER ABSCHLUSS DER 25- BIS 35-JAHRIGEN NACH MIGRATIONSSTATUS UND

GESCHLECHT (2005, IN %)*
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* Mh = Migrationshintergrund.

Datenquelle: Mikrozensus 2005; Bevélkerung iiber 15 Jahre ohne Schiilerinnen und Schiiler, Azubis und Wehr- oder Zivildienstleistende; fehlende Prozent zu 100 %: andere Abschllisse; Angaben flir Deutsche mit
Migrationshintergrund und deutsche Zuwanderinnen und Zuwanderer ohne Einblirgerung und Deutsche mit Migrationshintergrund wurden weggelassen.

Quelle: BMFSFJ 2009: 118

Frauen sind zwar héufiger studienberechtigt als Ménner, nehmen aber
seltener ein Studium auf (Bildungsbericht 2008: 171).5" Auch dies gilt
insbesondere fiir junge tirkische Frauen: Sie machen etwas haufiger
als junge tlirkische Manner das Abitur (BMFSFJ 2009: 109), ihr An-
teil an den tirkischen Studierenden betrug 2000/2001 aber nur 38 %
(Hess-Meining 2004: 154). Wenn Frauen studieren, verzichten sie
nach einem Bachelor-Abschluss haufiger als Méanner auf den Uber-
gang in einen Masterstudiengang. Uber alle Fachergruppen hinweg lag
2008/2009 der Anteil der Frauen im ersten Fachsemester eines Mas-
terstudiums mit 46,1 % deutlich unter dem entsprechenden Anteil der
Bachelor-Absolventinnen mit 54,8 % (Heublein/Kellermann 2010: 6).
Dabei gab es groBe fécherspezifische Unterschiede. Besonders groB
war die Differenz im Studienbereich Mathematik (65,7 % Bachelor-Ab-
solventinnen, 37,5 % Studienanfangerinnen im Master-Studiengang;
a.a.0.:28).

Ménner finden leichter als Frauen Wege, sich trotz schlechter schulischer
Qualifikation fiir einen Beruf zu qualifizieren. Sie nutzen eher die Chance,
auch ohne die Ublicherweise vorausgesetzte formale Qualifikation eine
weitere Bildungsstufe zu erreichen, etwa wenn sie eine Lehre ohne einen
vorherigen Schulabschluss abschlieBen (BMFSFJ 2009: 122) oder als
Berufstatige ohne formale Hochschulreife ein Hochschulstudium been-
den (Bildungsbericht 2008: 177).

Auf eine eingeschrankte Nutzung von Bildungschancen weisen auch
die schlechteren Leistungen von Médchen in mathematischen und na-
turwissenschaftlichen Fachern hin (vgl. die differenzierte Analyse von
Kampshoff 2007). Jungen haben in der vierten Klasse einen Vorsprung
in mathematischen und naturwissenschaftlichen Fachern. Dieser Vor-
sprung ist in keinem anderen Mitgliedstaat der Européischen Union so
groB wie in Deutschland und hat sich bis 2006 eher noch vergréBert
(Bildungsbericht 2010: 88). Diese Differenz der Kompetenzentwicklung
hat biografische Folgen, die Budde wie folgt zusammenfasst: ,In der
Oberstufe entscheiden sich Schiilerinnen deutlich seltener flir Mathe-

matik-Leistungskurse als Schiller, an den Hochschulen belegen sie an-
schlieBend seltener mathematisch-technische Studiengdnge und auch
auf der akademischen Karriereleiter sind Frauen klar unterreprasentiert*
(Budde 2009a: 6).

4.3 MUTTERSCHAFT ALS EINSCHRANKUNG VON
VERWIRKLICHUNGSCHANCEN

Elternschaft schrénkt, wann immer sie biografisch in eine Aushildungs-
phase fallt, die Bildungschancen auf personlicher und institutioneller Ebe-
ne ein (BMFSFJ 2004: 5). Ausbildung gilt vielen als wenig kompatibel mit
Elternschaft: 85 % der unter 45-Jahrigen sind dafir, erst die Aushildung
und die ersten Berufsjahre abzuschlieBen, ehe Kinder geplant werden,
weil Schwierigkeiten beim Abschluss der Ausbildung nach einer friinen
Elternschaft beflirchtet werden (Institut fiir Demoskopie Allensbach 2005:
48). Entsprechend selten sind Eltern unter den Auszubildenden (BMFSFJ
2004:9) und den Studierenden (Middendorf 2008) zu finden. Und je stér-
ker die Vorstellung ausgepragt ist, dass die Ausbildungsphase ,kinder-
frei sein sollte, und je weniger Eltern im Ausbildungsalltag sichtbar sind,
desto stérker erweisen sich auch Ausbildungsinstitutionen als gegentiber
den Bedarfen von Eltern ,strukturell riicksichtslos“®2. Dies gilt insbeson-
dere fiir traditionell mannlich dominierte Ausbildungsbereiche, in denen
Mutter eine Minderheit darstellen (fiir Hochschulen: Meier-Grawe/Mller
2008; Helfferich et al. 2007). Ein striktes Phasenmodell nach dem Motto:
LErst Ausbildung — dann Familie und keine weitere Bildung* widerspricht
aber der Vorstellung von durchldssigen Bildungsphasen im Lebenslauf
(vgl. Abschnitt 4.1).

Einschrankungen 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
wahrend des Studiums und der akademischen Weiterqualifikation sowie
3) Mutterschaft von jungen, niedrig qualifizierten Frauen mit Migrations-
hintergrund.

61 Da Frauen hdufiger als Manner eine Studienberechtigung erwerben, stellen sie dennoch die Hélfte der Studienanfénger und -anfangerinnen.
62  Allgemein wird von einer ,strukturellen Riicksichtslosigkeit* der Gesellschaft gegeniiber Familien gesprochen (z.B. Meier 2006: 1).

n
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1) Junge Frauen, die wéhrend der Berufsausbildung ein eigenes
Kind betreuen, tragen ein deutlich hoheres Risiko als junge Frauen ohne
Kinder, die Aushildung nicht abzuschlieBen; fir junge Manner wirkt sich
Vaterschaft nicht auf den Bildungsverlauf aus (BMBF 2009a: 57; BMFSFJ
2004: 10; Puhlmann 2007: 2). Das Berufshildungsgesetz (BBiG) ermdg-
licht seit 2005, bei berechtigtem Interesse des Auszubildenden und auf
gemeinsamen Antrag von Auszubildendem und Ausbildendem eine Teil-
zeitaushildung zu vereinbaren (BBIG § 8). Eine systematische Bewertung
der zahlreichen, aber vereinzelten Programme und Initiativen durch das
Bundesinstitut flir Berufsbildung ergab eine hohe Bekanntheit und positi-
ve Bewertung seitens der Beteiligten, aber eine schleppende Verbreitung
(Puhlmann 2008: 2). Die gesetzlich geschaffene Mdglichkeit wird damit
trotz bisheriger Anstrengungen I&ngst nicht in befriedigendem Umfang
umgesetzt. Die Ausbildungsverhaltnisse beschrénken sich bislang tiber-
wiegend auf wenige Berufe (Bliro- und Einzelhandelskauffrau, gefolgt
von den niedrig entlohnten ,Frauenberufen Friseurin®, Hauswirtschafterin
und Fachverkduferin: BMBF 2009c: 6). Eine Untersuchung fiir Berlin be-
nennt auBer Umsetzungsbarrieren in Betrieben und Berufsschulen (duale
Teilzeitberufsaushildung) als weiteres groBes Problem die Sicherstellung
des Lebensunterhaltes von Teilzeit-Auszubildenden. Es werden zehn
Quellen von Leistungsbeziigen genannt, die sich teilweise ausschlieBen
(,Paragraphendschungel”) und von denen einige nicht flr junge Mtter
ohne deutschen Pass gewahrt werden. Férderstrukturen und Offent-
lichkeitsarbeit fehlen (LIFE e.V. 2008; vgl. Friese 2008; Anslinger 2009;
Zybell 2003). Die Untersuchung flr Berlin stellt zudem eine hohe Motiva-
tion, aber auch eine starke Belastung der unter Geschlechterperspektive
besonders wichtigen Zielgruppe der jungen Miitter unter 25 Jahren fest
und fordert eine Verankerung sozialp&dagogischer Begleitung.

2) Unter studierenden Eltern — eine in sich heterogene Gruppe — sind
wiederum die studierenden Mtter besonders belastet (HRK 1997). Ihre
Studienzeit verldngert sich hdufiger als die von studierenden Vétern eines
Kleinkindes (Helfferich et al. 2007: 175; Middendorf 2008: 3). Fehlende
Vereinbarkeit des Studiums mit der Familie ist flir sie haufiger der Grund,
ein Studium abzubrechen (Heublein et al. 2003: 32f.). Studierende Mit-
ter sind starker als studierende Vater mit Kinderbetreuung und Hausar-
beit belastet, wéhrend studierende Véter stérker als studierende Mtter
mit einer (Neben-)Erwerbstétigkeit zeitlich gebunden sind (Middendorf
2008: 4; vgl. BMFSFJ 2004: 16). Elternschaft schrénkt also die Zeit fiir
das Studium sowohl im Falle der Vater als auch im Falle der Mitter —
wenn auch auf unterschiedliche Weise — ein.

Studium und Elternschaft sind nicht einfacher zu vereinbaren als Be-
ruf und Elternschaft, wie angesichts der flexibleren Studienbedingungen
erwartet werden konnte. Die Vereinbarkeitsprobleme liegen vielmehr

auf einer anderen Ebene: So verlangt das akademische Arbeiten eine
Konzentration, die mit einem bestimmten, parzellierten Zeitrhythmus,
wie ihn die Bedurfnisstruktur eines kleinen Kindes erfordert, nur schwer
vereinbar ist. Wechselnde und Ilickenhafte Stundenpléne verlangen in
hoherem MaB als Berufstatigkeit mit regelméBigen Arbeitszeiten einen
ebenso flexiblen wie komplexen Mix von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
(Helfferich et al. 2007: 174). Strukturelle Barrieren einer Vereinbarkeit
sind die zeitlichen, an den Zeitressourcen von Kinderlosen ausgerichte-
ten Studienbedingungen, Priifungsordnungen, Lehrveranstaltungen au-
Berhalb der Offnungen von Kindertagesstatten sowie 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, Bun-
desministerium des Innern, Centrum fiir Hochschulentwicklung) oder das
Audit ,Familiengerechte Hochschule* der Hertie-Stiftung. Als notwendige
Bedingungen nennen sie eine flexible und auf den Studienplan abge-
stimmte Kinderbetreuung, Teilzeit- und konsequent modularisierte Studi-
engénge sowie eine entsprechende Anpassung des BAfOG (z.B. BMFSFJ
2004: 20ff.). Die Umsetzung dieser Forderungen unterblieb weitgehend.
Inshesondere gibt es fir Teilzeitstudiengdnge keinen BAfGG-Bezug.

Auch die Chancen einer weiteren Qualifikation an Hochschulen kénnen
Mutter bzw. die wenigen Vater, die sich vorwiegend um ein kleines Kind
kiimmern, nur eingeschrénkt nutzen. Ein Grund dafir sind die Anforde-
rungen einer wissenschaftlichen Karriere, insbesondere die internatio-
nale Mobilitdt (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung) und ,die Inkorporierung
eines wissenschaftlichen Habitus [...], der sich in grenzenloser zeitlicher
Verfligbarkeit flir die Wissenschaft und vor allem auch darin ausdrtickt,
die Trennung zwischen Privatheit und Beruf zu ignorieren” (Metz-Gockel
et al. 2009: 4). Wissenschaftlerinnen haben daher seltener Kinder als
Wissenschaftler. Wenn sie Kinder haben, sind sie eher teilzeitbeschéftigt
und wahlen damit einen ,Vereinbarkeitskompromiss“ mit entsprechen-
den negativen Folgen fiir die akademische Weiterentwicklung (a. a. O.:
26). Auch eine Langsschnittstudie mit Daten des Hochschulinformations-
systems (Minks/Schaper 2002) zeigt, dass Akademikerinnen, die inner-
halb von funf Jahren nach Abschluss des Studiums ein Kind bekommen
hatten, weniger erfolgreich beruflich einmiindeten® als kinderlose Aka-
demikerinnen. Bei Mannern konnte kein Einfluss einer Familiengriindung
auf die berufliche Etablierung als Akademiker gefunden werden.

3) Die fehlende Vereinbarkeit von Aushildung und Elternschaft hat beson-
dere Auswirkungen auf die Bildungsbiografie von niedrig qualifizierten
Migrantinnen: Der hohe Anteil an Auslanderinnen bzw., je nach Daten-
quelle, Frauen mit Migrationshintergrund® ohne beruflichen Abschluss
hangt mit der vergleichsweise frilhen Familiengriindung in dieser Gruppe

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

64 Etwa jede zweite Auslanderin zwischen 25 und 35 Jahren hat keinen beruflichen Abschluss (Auslédnderinnen: 51,3 %, Ausldnder: 43 %, vgl. BMFSFJ 2009: 118) und ebenso 78,4 % der iiber 25-jdhrigen
Frauen mit tirkischem 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 zwdlften Lebensjahr Zugewanderten (bei 20- bis 44-jdhrigen tiirkischen Frauen der zweiten Generation: 26,5 %). Auch hier gibt

es groBe Unterschiede nach Nationalitdten.



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 % dieser Frauen hatten bis zum Befragungszeitpunkt keinen Ab-
schluss nachholen kénnen. Gerade die Zuwanderung als Heiratsmigrantin
oder nachziehende Ehefrau in jungem Alter pragt aber heute — nach dem
Wegfall anderer Zuwanderungsmdglichkeiten fir Drittstaatangehorige —
wesentlich die tlirkische Migration von Frauen nach Deutschland.®

Als relevante Bedingung lieBe sich verallgemeinern, dass Migrantin-
nen, die die biografische Sequenz ,Ausbildungsabschluss vor Fami-
liengriindung“ nicht vorweisen konnen, kaum Chancen auf einen Aus-
bildungsabschluss in ihrem spateren Lebenslauf haben. Der prinzipielle
Mechanismus gilt flir alle Frauen, wie oben auch an dem Beispiel der
Schwierigkeiten junger Mitter, eine Berufsaushildung abzuschlieBen, ge-
zeigt wurde. Er zeigt sich aber besonders ausgeprégt bei Frauen mit tiir-
kischem Migrationshintergrund. Erstens hatten 79 % dieser Frauen aus
der ersten Zuwanderungsgeneration und 40 % der zweiten Generation
vor der Geburt des ersten Kindes keine Berufsausbildung abgeschlossen
(zum Vergleich: bei Frauen aus Osteuropa waren es 23 % bzw. 17 %;
a.a. 0.: 26). Zweitens gelingt es tlirkischen Mittern in diesen Fallen auch
seltener, einen Berufsabschluss nach der Familiengriindung nachzuholen
(a.a.0.:22). Der Zusammenhang von niedriger Qualifikation und jungem
Alter bei Familiengriindung wirkt sich negativ auf den gesamten weiteren
Lebensverlauf aus, da sich Bildungsnachteile akkumulieren.

Fir Frauen mit und ohne Migrationshintergrund gilt gleichermaBen, dass
eine frihe Familiengriindung die Mdglichkeiten der (Weiter-)Qualifikati-
on beeintrachtigt. Dieser Mechanismus spitzt sich aber aufgrund der mit
einer Heiratsmigration verbundenen Eigendynamik der friihen Familien-
grindung flir zahlenméaBig relevante Teilgruppen von Migrantinnen zu.
Maglichkeiten der beruflichen Erstqualifizierung speziell fiir niedrig qualifi-
zierte MUtter mit Migrationshintergrund miissten niedrigschwellig zugéng-
lich (z.B. mit Stadtteilbezug) und vereinbar mit Familienpflichten sein. Die
bisherigen Vorschldge zur Etablierung einer Grundbildung beriicksichtigen
dies ebenso wenig wie die MaBnahmen der Teilzeitausbildung (BMBF
2009a: 40). Festhalten lasst sich, dass die Nachteile der frilhen Eltern-
schaft fiir die Bildungsbiografie vor allem Mtter treffen, wahrend sich
bei Vatern kaum Auswirkungen auf die Bildungsentwicklung feststellen
lassen. Der Wunsch, einen Lebensentwurf zu realisieren, der auch eine
Familiengriindung umfasst (zur Bedeutung eines ,,doppelten”, berufs- und
familienbezogenen Lebensentwurfs vgl. Granato/Schittenhelm 2003 und
2004) zusammen mit der Antizipation der schwierigen Vereinbarkeit von
Ausbildung bzw. Beruf und Familie fihrt dazu, dass Frauen ihre Einkom-
mens-, Qualifikations- und Aufstiegsaspirationen senken und in Bereiche

ausweichen, die als familienfreundlich(er) gelten. Bei Mé&nnern filhrt dage-
gen die Antizipation der Erahrerrolle eher zur Aufwertung ihrer Bildungs-
anstrengungen, die sich langerfristig in einem hoheren Einkommen fir
die Familie niederschlagen sollen. Insbesondere eine frilhe Vaterschaft
kann zu Bildungsinvestitionen aufgrund der damit verbundenen ,Ernéh-
rer-Verantwortung“ motivieren (Klindworth et al. 2005). Bei Mannern mit
niedriger Qualifikation und geringen Aufstiegschancen wurde aber auch
beobachtet, dass sie mdglicherweise gerade wegen der Erndhrerrolle die
Ausbildung vernachldssigen, wenn sie, wie 74,6 % der tirkischen und
57,1 % der italienischen Ménner ohne Berufsabschluss angaben, sofort
nach Schulabschluss Geld verdienen wollen (Babka von Gostomski 2010:
102; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Insgesamt ist das Motiv des Erwerbs-
einkommens bei jungen Ménnern ein starkeres Berufswahlkriterium als
bei jungen Frauen (CorneliBen/Gille 2005).

Generell ist der Zusammenhang zwischen niedriger Bildung — niedriger
eigener Bildung und/oder niedrigem Bildungsgrad der Eltern — und Mut-
terschaft vor oder wéhrend der Ausbildung bei Frauen nicht nur einseitig
in dem Sinn, dass frilhe Mutterschaft niedrige Bildung nach sich zieht
(Klindworth 2010; Middendorf 2008). Umgekehrt flihren eine niedrige
Qualifikation und fehlende Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu einem Aus-
weichen in die vermeintliche Sicherheit einer (friih gegriindeten) Familie
(Blossfeld 2009: 17). Dieses wechselseitige Zusammenwirken von Bil-
dungs- und Familienentscheidungen schrénkt langfristig die Verwirkli-
chungschancen im Lebenslauf von Frauen ein.

Mit der steigenden Bildungsbeteiligung von Frauen nimmt zudem die
Bildungshomogamie zu, d.h. es wird tiberwiegend ein Partner/eine Part-
nerin mit dem gleichen Bildungsniveau gewéhlt (Blossfeld 2009: 23). Die
Kinder von niedrig qualifizierten Frauen mit niedrig qualifizierten Partnern
haben aber deutlich schlechtere Bildungschancen als die Kinder von
bildungshomogam hochqualifizierten Paaren. Das Zusammenspiel von
niedriger Qualifikation und friiher Familiengriindung wirkt sich so nicht
nur langfristig auf das eigene weitere Leben von Frauen aus, sondern
auch auf die ndchste Generation: Eingeschréankte Bildungschancen wer-
den von Mittern an Tochter (und Sohne) weitergegeben. Paradoxerweise
erzeugen, mit Blossfeld argumentiert, gerade die steigende Bildungsbe-
teiligung von Frauen (ber die zunehmende Bildungshomogamie und die
damit zusammenhédngenden Verschiebungen auf dem Heiratsmarkt eine
sich verschérfende soziale Ungleichheit unter Frauen.

4.4 INSTITUTIONELLE UND KULTURELLE ASPEKTE DER
EINSCHRANKUNG VON VERWIRKLICHUNGSCHANCEN

Die beschriebenen Probleme — die Schwierigkeiten von (einer Teilgruppe
von) Jungen an den Ubergangen im Schulsystem, in die Berufsausbildung
und in den Beruf, die Verwertung der erworbenen Qualifikation auf dem

65  Definiert man Heiratsmigration dartiber, dass die Heirat in einem Zeitraum von einem Jahr vor bis ein Jahr nach der Migration stattfand, so sind einer Befragung von 20- bis 44-jéhrigen Migrantinnen in vier
deutschen Stédten zufolge 18 % der osteuropdischen Frauen und 56 % der tiirkischen Frauen der ersten Generation Heiratsmigrantinnen. Unter den 20- bis 34-jéhrigen Frauen betragen die Anteile 22 %

respektive 73 % (Helfferich et al. 2011).
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Arbeitsmarkt bei Méadchen und die Bedeutung von (friiner) Mutterschaft
als Bildungsbarriere — entstehen durch institutionelle Steuerungen, durch
individuelle Préferenzen und durch ein kulturelles Verstandnis von Mé&nn-
lichkeit und Weiblichkeit. Vor allem solche Institutionen behindern Gleich-
stellung, die in ihrer Organisation die tiberkommenen Geschlechterrollen
und entsprechenden Bewertungen von ,weiblichen” und ,ménnlichen*
Aufgaben fortschreiben und damit an Geschlecht gebundene Differen-
zen von Bildungsverldufen erzeugen. Drei Ansatzpunkte werden aus der
Vielzahl zu diskutierender Aspekte herausgegriffen: auf der strukturellen
Ebene das zweigeteilte Berufshildungssystem mit dem dualen Bildungs-
system und dem Schulberufssystem, das fir Frauen die Weichen in die
geringer bewerteten ,Frauenberufe” stellt, und auf der kulturellen Ebene
die Inszenierungen von Mannlichkeiten, die schulische Probleme einer
Teilgruppe von Jungen verschérfen, sowie die Konstruktion ,mannlicher*
Fachkulturen, die Frauen ausschlieBt, und schlieBlich das Zusammen-
wirken institutioneller und kultureller Aspekte bei der Berufswahl (vgl. Ab-
schnitt 4.3). Die Mechanismen, die zu einer Einschrankung der Verwirkli-
chungschancen flihren, berunen mehr oder weniger direkt auf historisch
gewachsenen, kulturellen Vorstellungen von Geschlechterunterschieden
und erzeugen diese gleichzeitig, indem Verwirklichungschancen unter-
schiedlich ermdglicht werden.

4.4.1 Institutionelle Aspekte: Das Berufsbildungs-
system als Zuweisung von Verwirklichungschancen

Die Zweiteilung der Berufsausbildung in das duale und das vollzeitschuli-
sche System hat historische Wurzeln in der unterschiedlichen Bewertung
von Erwerbstatigkeit von Méannern (als Beruf) und von Frauen (Sorgeta-
tigkeit als Arbeit aus Liebe). Auch wenn diese Traditionen bereits ver-
schliffen sind, resultieren aus der Zweiteilung Unterschiede in der Ein-
schrankung von Verwirklichungschancen fiir weibliche und ménnliche
Auszubildende. Damit wird eine unterschiedliche Bewertung von ,Frau-
en-* und ,Ménnerberufen* fortgeschrieben, die die Professionalisierung
der personenbezogenen Dienstleistungsberufe behindert. AuBerdem er-
geben sich aus den unterschiedlichen Bildungswegen unterschiedliche
Chancen der Weiterqualifikation. Beides 1asst sich weder rechtfertigen
noch aus Gleichstellungsperspektive gutheiBen.

Historisch ist das duale System der betrieblichen Ausbildung in der auf
die Erndhrerrolle vorbereitenden ménnlichen Facharbeiterausbildung be-
grindet. Das vollzeitschulische Berufssystem bildete dagegen historisch
fir die an dem Konzept der Miitterlichkeit ausgerichteten, haushaltsna-
hen, pflegerischen und sozialen Berufe aus, die Frauen auf die Famili-
enrolle vorbereiten und ihnen flir die Phase bis zur Ehe ein Auskommen
ermdglichen sollen (Kriiger 1995). Im Laufe der Zeit wurde das Profil bei-
der Aushildungssysteme erweitert. Das duale System bildet heute nicht

nur fir gewerblich-technische Berufe in Industrie und Handwerk aus,
sondern auch fiir kaufmannische Dienstleistungsberufe und freie Berufe,
und das Profil des vollzeitschulischen Ausbildungssystems umfasst nicht
nur personenbezogene Dienstleistungen wie Gesundheits-, Krankenpfle-
ge-, Erziehungs- und Sozialpflegeberufe, sondern auch kaufméannische
Assistenzberufe und z.B. Wirtschaftsinformatik. Die Trennlinien nach Ge-
schlecht haben sich hierdurch teilweise aufgelost. Mannliche Jugendli-
che sind im dualen System nur noch knapp in der Uberzahl (2008: 58 %).
Junge Frauen sind dagegen im Schulberufssystem mit 72 % vertreten.
Auch wenn in einigen Feldern heute die Anteile von weiblichen und
mannlichen Jugendlichen ausgewogen sind, gibt es doch innerhalb der
Aushildungssysteme nach wie vor fast ausschlieBlich ,mannlich® bzw.
,weiblich* dominierte Ausbildungsfelder. So dominieren Frauen z.B. im
Rahmen des Schulberufssystems vor allem in den personenbezogenen
Dienstleistungsberufen.

Beide Systeme sind unterschiedlich organisiert: Das duale System ist
tuberwiegend durch das Berufshildungsgesetz (BBiG) oder die Hand-
werksordnung (HwO) geregelt, die bundesweit Qualitatsstandards vor-
geben und sichern. Die Ausbildung ist in den Betrieb eingebunden, sie
wird auf die Rente angerechnet und es wird eine Ausbildungsvergutung
gezahlt.®® Das Schulberufssystem ist in sich heterogen und umfasst ver-
schiedene Schularten und Ausbildungsgéange, die auf unterschiedlichen
Rechtsgrundlagen basieren und teilweise landesrechtlich und auBerhalb
des BBiG oder der HwO geregelt sind. Der Grad der bundesweiten Stan-
dardisierung ist daher niedrig. Die Kompetenzvermittiung ist schulisch
organisiert, die Ausbildung muss selbst finanziert werden und ist, sofern
Merkmale der schulischen Organisation (Ferienzeiten, Schulgeld, keine
Probezeit etc.) iberwiegen®, nicht sozialversicherungspflichtig. Im Ver-
gleich zum dualen System sind die Aufstiegsmoglichkeiten nach dem
Abschluss weniger vorgebahnt, und Absolvierende vollzeitschulischer
Ausbildungen erreichen seltener weitere Abschluss- und Aufstiegsqua-
lifikationen.

Fiir die personenbezogenen Dienstleistungsberufe, die historisch als ,Ar-
beit aus Liebe" galten und noch heute vorwiegend von Frauen ausgelibt
werden, wurde lange Zeit eine Professionalisierung fiir unnétig gehalten
oder sogar als negativ und als dem Wesen der Tatigkeit zuwiderlaufend
bewertet. In der Professionsdiskussion wird heute darauf hingewiesen,
dass ein Nachholbedarf an Professionalisierung besteht.% Der Professio-
nalisierungsgrad bestimmt aber den Status eines Berufs und die Entloh-
nung. Friese (2009: 26) nennt als Barrieren notwendiger Professionalisie-
rung ,die uneinheitlichen Ausbildungsstandards und Qualifikationsprofile,
deren Ausgestaltung entweder vollstandig in der Kulturhoheit der Lander
oder in den einstellenden Instanzen liegt. Weitere Probleme liegen in der
Heterogenitat und Zersplitterung der Ausbildungsordnungen sowie in der

66 Die Ausbildungsvergtitungen innerhalb des dualen Bereichs sind in typischen ,Mannerberufen” héher (z.B. Kraftfahrzeuginstandsetzung 607 Euro im Monat) als in typischen ,Frauenberufen” (z.B. Friseur/in

331 Euro), vgl. BIBB (2007) (Vergiitungen jeweils im ersten Aushildungsjahr).

67  Fir die Krankenpflege-, Altenpflege- und Hebammenausbildung wird trotz schulischer Organisation die Versicherungspflicht mit dem Vorhandensein der Merkmale beruflicher Ausbildung begriindet, z.B.
Ausbildungsvergtitung, Probezeit, Urlaubsregelungen, Vertrag mit einem Trdger der praktischen Ausbildung (DRV 2007).
68  Professionalisierung wird festgemacht an u.a. einer speziellen Wissens- und Kompetenzbasis, vermittelt in eigenstandigen Ausbildungsgéngen, sowie der Existenz von Berufsverbdnden mit der Aufstellung von

Standards der Arbeit.



fehlenden Praxis und Forderung beruflicher Handlungskompetenz in voll-
zeitschulischen Ausbildungen. [...] Dringlich ist ebenso die Entwicklung
und Implementierung von geeigneten Instrumenten zur Qualitatssiche-
rung, die ebenso differenzierte Arbeitsprozesse und Tétigkeiten, Kunden-
nachfrage sowie Dienstleistungs- und Marktorientierung in den berufli-
chen Bildungsauftrag einbeziehen.” Hier verbinden sich Nachteile in der
Art der Aushildungsorganisation mit fehlender Anerkennung der Profes-
sionalitdt und spateren Nachteilen im Beruf — zum Nachteil vor allem
flr Frauen. MaBnahmen der Dualisierung der vollzeitschulischen Aus-
bildung, der Anerkennung der Leistungen in diesen Ausbildungsgangen
nach dem BBIG und der HwO, eine Ubernahme von professionsbezogen
relevanten Merkmalen der Berufsbildung in die vollzeitschulische Aushil-
dung (,Dualisierung®) sowie eine enge Verzahnung mit Fort- und Weiter-
bildungsmdglichkeiten kénnen gerade in den wenig professionalisierten
L,Frauenberufen” der personenbezogenen Dienstleistungen helfen, ,das
bislang nicht vorhandene Berufsprinzip zu starken und ordnungsrechtlich
zu verankern® (Friese 2009: 26f.). Eine solche Professionalisierung tragt
allgemein zur Aufwertung und zum Ausbau von Berufen bei (Wetterer
2002) und im Fall der personenbezogenen Dienstleistungsberufe ist dies
angesichts des prognostizierten steigenden Bedarfs ohnehin erforderlich.
Professionshistorisch ist zudem belegt, dass ein hoherer Manneranteil
in ,Frauenberufen®, in der Regel mit einer hoheren Professionalisierung
und besseren Bezahlung einhergeht (ebenda).

Anzumerken ist, dass es auch Unterschiede zwischen ,mannlichen”
Traditionen der Berufsaushildung gibt, also zwischen (Aus-)Bildungsbe-
reichen, die historisch vor allem Méanner aufnahmen, wie die Fachar-
beiterausbildung fir ,Mannerberufe” und die Universitét. Beide Bereiche
stehen fiir unterschiedliche Ménnlichkeiten und bildeten eine gesell-
schaftliche Rangordnung unter Mannern ab: einmal die historisch mit
Kraft, korperlicher Leistung und Hérte verbundene Méannlichkeit des
Arbeiters und das andere Mal den hegemonialen Habitus des Akademi-
kers. In beiden Bereichen gibt es Veranderungen: Der Strukturwandel des
Arbeitsmarktes entwertet oder verunsichert mit einem Abbau von Auf-
gaben und zunehmender Umstrukturierung im gewerblich-technischen
Facharbeiterbereich die traditionelle , Arbeiter-Ménnlichkeit”, und an den
Universitaten sind heute Frauen wie Manner vertreten (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
inharent. Sie stellen Bilder von in Bildungsbereichen reprasentativen und
erfolgreichen Frauen und Méannern bereit, die als Vorbilder ein Identi-

fikationspotenzial bieten, und unterstellen, dass eine entsprechende
Identifikation fiir den Erfolg erforderlich sei. Jugendliche kdnnen aus der
Zugehorigkeit zu einer ,mannlich” oder ,weiblich” etikettierten Bildungs-
bzw. Geschlechterkultur eine Identifikation als Mann oder Frau gewinnen.
Umgekehrt tragen sie mit ihrem Verhalten dazu bei, dass die Bildungs-
kultur ihren ,Geschlechtercharakter” behalt. Beschrieben werden solche
Prozesse auf der Ebene der beteiligten Frauen und Méanner als ,Herstel-
len von Geschlecht” (,doing gender”) in Bildungsprozessen und auf der
organisatorischen Ebene als ,Fachkulturen®, die geschlechterbezogen
zugeschrieben werden. Die Diskussion um Mono- und Koedukation und
um die Erhdhung des Anteils von Mé&nnern in der frihkindlichen Bildung
als Ausgestaltung von Lernsettings unter Geschlechterperspektive ist in
diesem Abschnitt in diesen Zusammenhang eingebettet.

»Doing gender*: Bildungsferne Méannlichkeitsinszenierungen
Ausfiihrlich wurden Mikroprozesse der Geschlechterinteraktionen als
,doing gender* im schulischen Alltag untersucht (Faulstich-Wieland et al.
2004; Budde/Faulstich-Wieland 2005). Die Schule ist besonders wichtig
flr die weitere Bildungsbiografie (vgl. Abschnitt 4.2). Gleichzeitig findet
die Adoleszenz in der Schulzeit statt und damit die Zeit die Suche nach
der eigenen geschlechtsbezogenen Identitat, die als Entwicklungsaufga-
be zwischen 13 und 18 Jahren besonders intensiv ist.

Die interaktionsorientierte Bildungsforschung konstatiert hier ein Span-
nungsverhaltnis: Auf der einen Seite stehen schulische Merkmale wie Lern-
anforderungen und Lehrstile, die von der Schule als Mittelschichtinstitution
etabliert werden (zur Rezeption der entsprechenden These von Bourdieu:
Kramer/Helsper 2010)%, auf der anderen Seite Ménnlichkeitsvorstellungen
bzw. ,tradierte und stereotype Mannlichkeiten” (Budde 2009b: 73, 80; vgl.
Phoenix/Frosh 2005: 31), die Mannlichkeiten in bildungsfernen Milieus
entsprechen. Diese Ménnlichkeiten sind entweder mit guten Schulleistun-
gen bzw. Bildungsanstrengungen 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 Geschlechterbeziehungen zeigt den
,Nutzen" bildungsferner, Distanz zur Institution Schule signalisierender
Mannlichkeitsinszenierungen fiir Jungen: Die untersuchten Jungen aus
Haupt- und Forderschulen konstruieren — unter Beteiligung der Méd-
chen — die Figur des ,Strebers” als Inkarnation biirgerlicher Leistungs-
und Disziplinwerte, der als unmannlich aus der Jungengruppe ausge-
schlossen, verachtet und gemobbt wird (Helfferich et al. in Druck). Uber
die Abwertung des bildungserfolgreichen Jungen stellen sie, die nicht
als bildungserfolgreich gelten, situativ oder lokal ihre eigene symboli-
sche Uberlegenheit her. Die Exklusion des ,Strebers* regelt vor allem die
Hierarchie unter Jungen. ,Streberinnen” unterliegen nicht dieser Verach-

69 Bislang werden Bildungs- und der Geschlechterforschung wenig verbunden und das komplexe Zusammengehen der Reproduktion sozialer 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 Geschlechter-

gruppen).



76

4 BILDUNG

tung. Die Madchen, ebenfalls aus Haupt- und Forderschulen, argumen-
tieren eher mit ihren individuellen Bildungsanstrengungen, kdnnen eher
positive Aspekte von Bildungsanstrengungen — auch in Verbindung mit
Autonomie — zulassen und stellen keine Hierarchie unter Médchen (iber
Bildungsaffinitat her (a. a. 0.: 81ff.). Bildungsanstrengungen gelten aller-
dings auch bei diesen Médchen im Zusammenhang mit Konkurrenz und
Aufstiegsambitionen als negativ.

Die Abgrenzung der Jungen aus Haupt- und Forderschulen gegen die
Figur des ménnlichen ,Strebers® verliert fiir dltere Jungen ab 16 Jah-
ren an Bedeutung. Entsprechende Abwertungsphantasien entwickeln die
Jungeren vor allem in der Gruppe und weniger dann, wenn die Jun-
gen uber sich selbst personlich sprechen. Die Herstellung der eigenen
Uberlegenheit tiber den ,Streber* Iasst sich deshalb als kollektive Be-
waltigung einer benachteiligten Ménnlichkeit interpretieren, die vor allem
fur Jungen zwischen 12 und 16 Jahren wirksam wird. Als Beleg fir die
altersabhéngige Bedeutung von Ménnlichkeitsinszenierungen in Abgren-
zung zur Schule kann die Leistungsentwicklung von Jungen gelten, die —
anders als die der Madchen — einen Knick im Alter von 13 bis 15 Jahren
aufweist (Kampshoff 2007: 55; vgl. Budde 2009a). Die Inszenierungen
haben als Selbstexklusion durch demonstrierte Schulferne allerdings
gravierende Folgen flr den weiteren Bildungsverlauf, denn in dem Alter,
in dem sie fir Jungen wichtig sind, finden die zentralen Weichenstellun-
gen fUr die Bildungslaufbahn statt.

Bildungsverweigerung als altersabhédngige Auflehnung gegen Anpas-
sungsanforderungen kommt auch bei Méadchen (Budde/Faulstich-Wie-
land 2005: 50) und auch an Gymnasien vor (Fend 1989). Ebenso ist der
Gegensatz von guten Schulleistungen und Peer-Anerkennung ein allge-
meines Problem (Pelkner et al. 2002). Doch sind Peergruppen gerade bei
wenig erfolgreichen schulischen Bildungsverldufen eine zusétzliche So-
zialisationsinstanz, die eine Akkumulation von Bildungsrisiken verstarkt
(Kriiger/Deppe 2010). Ansatzpunkte zur Minderung solcher Risiken bie-
ten zum einen padagogische Konzepte, die unter Einbezug nicht-forma-
len Lernens und im Wissen um die Bedeutung der bildungsfernen Insze-
nierungen Bildungsprozesse ermdglichen, zum anderen ein Offenhalten
von Festlegungen in der Bildungsbiografie bis zu einem Alter, in dem fiir
Jungen der Druck zu Mannlichkeitsinszenierungen an Bedeutung verliert.
Neuere Diskussionen legen dar, dass das sich in Zertifikaten formalen
Lernens ausdriickende Bildungskapital nur eine Form méglichen Kapitals
ist, mit dem junge Menschen ausgestattet sind. Dies aufnehmend ist
festzustellen, dass sich das soziale Kapital von bildungsfernen jungen
Ménnern bzw. von Schiilern (und Schiilerinnen) mit Migrationshinter-
grund unter den gegebenen Bedingungen nur schwer in Bildungskapi-
tal, wie es in formalen Lernprozessen zertifiziert wird, transferieren lasst
(Nohl et al. 2006). Dies wird spater im Zusammenhang mit der Herstel-

lung von Beziigen zwischen formalen und nicht-formalen Lernprozessen
aufgegriffen (vgl. Abschnitt 4.5).

Geschlechterkonnotierte Fachkulturen als symbolisch-kulturelle
Ausschliisse

Fachkulturen werden allgemein definiert als unterscheidbare Wahrneh-
mungs-, Denk-, Bewertungs- und Handlungsmuster mit ihrer symboli-
schen Dimension als ,Image* und Selbstverstandnis eines Fachs (Wil-
lems 2007: 28). Sie konnen Unterrichts- oder Studienfacher oder auch
Tétigkeitshereiche implizit oder explizit als ,mannlich® oder ,weiblich® eti-
kettieren. Auf struktureller Ebene entsprechen dem z.B. in ,mannlichen®
Berufsfeldern und Arbeitsbereichen ,ménnlich” definierte Anforderungs-
und Leistungsprofile und Anerkennungskulturen, ,méannliche” Umgangs-
und Kommunikationsformen und an mannlichen Lebensldufen orientierte
Karrieremuster, Wetterer (2002) spricht hier von dem ,Geschlecht eines
Fachs oder eines Arbeitsfeldes. Dieses ,Geschlecht” steuert den Zugang
und halt das nicht adressierte Geschlecht®von der Nutzung der Bildungs-
maglichkeiten ab (ftr technische Fécher z.B. Derboven/Winker 2010).

Diskutiert wird vor allem die Frauen ausschlieBende Wirkung von ,ménn-
lichen® Fachkulturen der naturwissenschaftlich-technischen Facher sowie
der Mathematik, die an Schulen und Universitaten als ,Mé&nnerdomanen®
gelten (Pieper-Seier 2009; fiir Mathematik an Schulen: zusammenfassend
Budde 2009a: 49¢.). Fir frauenuntypische Technikberufe Iasst sich zeigen,
dass das ,ménnliche” Image Beflirchtungen bezogen auf Geschlechter-
mobbing oder Diskriminierung als Frau — z.B. in Form geringerer Bezah-
lung und schlechterer Einstiegs- und Aufstiegschancen — weckt, die davon
abhalten, diesen Aushildungsweg zu gehen (Solga/Pfahl 2009). Initiativen
zur Verbesserung des Images eines Fachs (flr Informatik: Gesellschaft fiir
Informatik 2009; Broy et al. 2008) und zur Verdnderung der Fachdidaktik
(fur Mathematik: Budde 2009a) setzen an diesem Aspekt an.

Dabei reicht es nicht, sich allein auf die Forderung der individuellen Mo-
tivation junger Frauen (bzw. junger Ménner) zu stiitzen. Untersuchun-
gen zum Wandel von ménnlich dominierten Organisationen konnten
namlich 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 Veranderungen der Fachkulturen und Kommunikations-
und Arbeitsstile erzeugen Widerstinde (Allmendinger/Hackmann 1994).
Angesichts dieser Spannungen gewinnt eine Argumentation mit einer
differenten Eignung von Frauen und Mannern flr Berufe — und damit
eine Verneinung der Eignung von Frauen fur ,Mannerberufe” — an Be-
deutung. Sie kann die Abschottung eines Bereichs gegen qua Geschlecht
Ungeeignete legitimieren und der Wahrung von mannlichen Privilegien im
Sinne des Zugangs zu privilegierten Ausbildungs- und Berufsbereichen

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



dienen. Wetterer (2002 65, 79) zeigt anhand ausgewéhlter Berufe, dass
eine faktische, besondere Eignung der Geschlechter nicht am Anfang der
Segregation stand, sondern als Diskursmuster erst zur Legitimation der
Ergebnisse von Verteilungskdmpfen etabliert wurde.

Zudem befinden sich digjenigen, die in untypische Ausbildungsfelder ge-
hen, in einer strukturellen Minderheitenposition, die mit einer erhohten
Sichtbarkeit einhergeht. Probleme werden — bezogen auf Personen in
solchen Minderheitspositionen — eher auf deren besonderes Differenz-
merkmal zuriickgeflinrt. Das heiBt im Falle von Frauen als Minderheiten,
dass Probleme als durch die Geschlechtszugehdrigkeit bedingt wahr-
genommen und gedeutet werden (Hahn/Helfferich 2007: 48ff.). Umso
mehr Vorsicht ist bei einer Argumentation mit Geschlechterunterschie-
den geboten und umso wichtiger ist es, die Geschlechterdiskurse und
die Fragen von Gleichheit und Ungleichheit sorgfdltig aufzuarbeiten.
Eine wichtige Offnung stellt der Zugang von Frauen und Mannern zu ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsbereichen dar. Mindestens so wichtig,
aber weniger im Fokus der aktuellen Diskussionen ist es, dass Frauen
bzw. Manner in ,traditionellen Frauen- bzw. Mannerberufen” neue und
moderne Berufsorientierungen entwickeln: Frauen mit einer verstarkten
Wertschétzung der eigenstandigen 6konomischen und sozialen Absiche-
rung und Ménner mit einem neuen Interesse an der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (Puhimann/Gutschow 2010: 4).

Mono- und Koedukation

In der Diskussion um Mono- und Koedukation als geschlechterpolitisch
wiinschenswerte Gestaltung von Lernbedingungen 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 geschlechterhomogene Lerngruppen und
zum anderen auf die Frage nach der Bedeutung, die der Geschlechtszu-
gehorigkeit zukommen soll.

Vorteile einer (zeitweiligen) Monoedukation werden vor allem fiir Fa-
cher mit ,ménnlichen” Fachkulturen diskutiert und damit begriindet,
dass neue und untypische Lernerfahrungen in Abwesenheit des domi-
nierenden Geschlechts gemacht werden kénnen (z.B. BLK 2002: 69f.;
Kessels 2007; Herwatz-Emden et al. 2007). Als positive Effekte wurden
an Schulen u. a. eine hihere Akzeptanz von geschlechtsuntypischen Fé-
chern bei der Leistungskurs- und Berufswahl sowie signifikant bessere
Leistungen beobachtet; diese Effekte wurden auf ein unterstiitzendes
Lernumfeld sowie ein besseres Selbstbewusstsein der Lernenden zu-
riickgefiinrt (Ubersicht: Kampshoff 2007; 142ff.). Ein weiteres positives
Beispiel ist das seit 1997 in Wilhelmshaven eingerichtete Angebot von
parallelen Studiengdngen in den Féchern Elektrotechnik, Wirtschafts-

ingenieurwesen, Maschinenbau und Informatik, einmal in der (blichen
Form koedukativ, das andere Mal monoedukativ (als ,Frauenstudiengén-
ge"). Die Evaluation der Studiengdnge ergab eine Erhdhung des Anteils
an Studentinnen in den Féchern im Hochschulvergleich und eine positive
Bewertung des monoedukativen Studiums, das es den Studentinnen er-
maglichte, die Antizipation abwertender Kommentare von Mitstudieren-
den zu vermeiden. Als Problem erwies sich dagegen die ,Besonderung*,
die die Studentinnen unter Rechtfertigungsdruck setzte (BLK 2002: 70f.;
Schleier 2008). Eine zeitweilige Monoedukation kann auch themenbezo-
gen begrlindet werden, z.B. im sexualpddagogischen Bereich (Faulstich-
Wieland 2006), oder allgemein mit einer Flexibilisierung der Lern- und
Geschlechterarrangements verbunden sein (Kreienbaum/Urbaniak 2006:
1471f.). Im Bereich der nicht-formalen Bildung gibt es eine lange und
erfolgreiche Tradition von Madchen- und (historisch etwas spéter ent-
standener) Jungenarbeit als monoedukative Arbeitsformen.

Die Vorteile einer bewusst gestalteten (,reflektierten”) Koedukation liegen
darin, dass die Reflexion der Interaktionen und MaBnahmen verankert
wird. Darauf aufbauend wird die Bedeutung der Kategorie Geschlecht
gemindert, indem Schiiler und Schiilerinnen ausdriicklich nicht als weib-
lich oder mannlich angesprochen werden (,Degendering” — 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 her-
vorhebt und unterstreicht (,Dramatisierung von Geschlecht®) oder sogar
das als benachteiligt geltende Geschlecht geradezu protektioniert (Faul-
stich-Wieland 2006: 264f., 273). Die Expertise von Budde (2009a: 7) zu
Mathematikunterricht und Geschlecht pléadiert ausdriicklich dafiir, nicht
auf die differenten Herangehensweisen von Madchen und Jungen zu-
geschnittene, geschlechtsspezifische Unterrichtsformen zu entwickeln,
sondern die gesamte Unterrichtskultur auf die Verbesserung der Situa-
tion von Jungen und Madchen auszurichten und das Interesse aller an
Mathematik zu férdern.

Sowohl reflexive Koedukation als auch eine (zeitweilige) Trennung der
Geschlechter hat zum Ziel, langfristig Geschlechterstereotype zu veran-
dern. Fiir beide Vorgehensweisen gibt es empirische Belege flir positive
Aspekte, auch wenn die Gesamtbilanz der Vor- und Nachteile uneindeutig
bleibt (Kampshoff 2007: 142ff.). Welche Edukationsform in einem kon-
kreten Zusammenhang sinnvoll ist, hdngt u. a. von der Einschatzung ab,
ob ein Geschlecht zahlenmé@Big in der Minderheit ist (dann setzt sich in
der Gruppe die Mehrheit durch) und wie stark Geschlechterstereotype
und die sie reproduzierende Interaktion verfestigt sind. Hiervon héngt
wiederum ab, ob die dem ,Degendering“ zugrundeliegende Annahme
zutrifft, dass die Interaktion so gestaltbar sei, dass Frauen und Ménner
primar als Personen und sekundér als Frauen und Ménner wahrgenom-
men werden konnen. Je nach Rahmenbedingungen und situativen Er-
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fordernissen sollte daher — auch im Sinne einer Pluralitat von Lernfor-
men — pragmatisch, flexibel und professionell reflektiert eine zeitweise
Trennung der Geschlechter mdglich sein, ohne dass damit eine Kluft der
Geschlechter vertieft wird.

Forderung méannlicher Fachkréfte in der frithen Bildung und
Grundschule

Um die Geschlechterinteraktion in Bildungseinrichtungen zu verandern,
sind mannliche bzw. weibliche Fachkréfte in gegengeschlechtlichen
Fach- und Arbeitskulturen zu fordern, damit in gleichem MaB Ménner
und Frauen als Erziehende und Lehrende erlebt werden. Insbesondere
ist der Anteil mannlicher Padagogen im Bereich der friihen Bildung und
Grundschule, der in der Kindertagesbetreuung mit 3 % stabil minimal
ist, zu erhohen. Speziell zur Erhdhung des Ménneranteils in Kindertages-
statten wird vom BMFSFJ eine Koordinationsstelle ,Ménner in Kitas" ge-
fordert, die eine langfristige Strategie z.B. nach dem Vorbild Norwegens
verankern soll (Friis 2008). Die Griinde fir das Fehlen von Erziehern in
Kindertagesstatten, die vor allem in den niedrigen Gehaltserwartungen,
aber auch in dem ,weiblichen” Profil des Berufs gesehen werden (Rohr-
mann 2009), sind allerdings nur schwer zu beseitigen.

Allerdings fehlt es an empirischer Evidenz beziiglich der Auswirkun-
gen von ménnlichen Padagogen auf die Entwicklung von Jungen und
Madchen im frihkindlichen Bereich (Rohrmann 2006). In der Literatur
werden zwei unterschiedliche Richtungen beschrieben, wie sich die Pra-
senz mannlicher Padagogen auswirken kann: Zum einen konnen Kinder
maoglichst unterschiedliche Manner und Frauen als greifbare, lebendige
Beziehungspersonen erleben und Stereotype abgebaut werden (Cremers
etal. 2010), zum anderen kdnnen Geschlechterstereotype verstarkt wer-
den (Rohrmann et al. 2010: 50). Auch fur den Einfluss des Geschlechts
padagogischer Fachkréafte auf den Kompetenzerwerb bei weiblichen und
méannlichen Jugendlichen gibt es keine belastbaren empirischen Belege
(Kampshoff 2007, vgl. Stamm 2009: 138). Unterrichtsbeobachtungen
zeigen vielmehr, wie mannliche Lehrkrafte in Konstruktionen der Mann-
lichkeit von Jungen eingebunden und an der Reproduktion der Ménn-
lichkeitshilder beteiligt sind. Eine ,komplizenhafte” Unterstiitzung bil-
dungsferner Inszenierungen von Ménnlichkeit (Budde/Faulstich-Wieland
2005: 50f.; Budde 2006) oder eine uneindeutige Reaktion von ménnli-
chen Lehrkréften auf storende Jungen (Faulstich-Wieland 2009) férdern
den Bildungserfolg von Schilern nicht. Das ménnliche Geschlecht pada-
gogischer Fachkréfte 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 Kom-
petenz, mit Heterogenitdt umzugehen — und nicht auf das Geschlecht”
(Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009: 61). Unter ,Gender-
Kompetenz* wird dabei die professionelle Féhigkeit zur pddagogischen

Gestaltung der Interaktion unter und mit Kindern und jungen Menschen
verstanden mit dem Ziel, fiir Jungen und Madchen Optionen unabhéngig
vom Geschlecht zu 6ffnen.

Mehr Beachtung sollte auch finden, dass Manner und Frauen nicht nur
als individuelle Personen Geschlechtervorbilder sind, sondern dass sie
auch Vorbilder flr Beziehungen und gegenseitige Wertschatzung zwi-
schen Frauen und Méannern, unter Frauen und unter Mannern sind.

4.4.3 Geschlechtertypische Berufs- und Studien-

fachwahl

Die faktische Mdglichkeit, auch geschlechtsuntypische Berufe (MINT-
Berufe flr Frauen, personenbezogene Dienstleistungs- und Erzieherbe-
rufe fir Manner) zu wahlen, ist ein wesentlicher Kern von Wahlfreiheit.
Doch Frauen und Méanner reproduzieren mit ihrer Berufs- und Studi-
enfachwahl weiterhin Segregationslinien entlang der Geschlechter-
differenz.” Seit Jahren engen junge Frauen und Manner ihre Berufs- und
Studienfachwahl ein, indem sie Berufe mit einem hohen Frauen- bzw.
Manneranteil praferieren. Beim Ubergang von der Schule in eine dua-
le Berufsaushildung befinden sich unter den beliebtesten zehn Berufen
auBer einigen Berufen im tertidren Dienstleistungssektor, die einen aus-
geglichenen Frauen- und Ménneranteil haben (z.B. Kaufmann/Kauffrau
im Einzelhandel), vor allem ,Frauen-“ oder ,Mannerberufe* wie z.B. bei
Frauen Friseurin oder Medizinische Fachangestellte und bei Médnnern
Kraftfahrzeugmechatroniker (Frauenanteil: 2,2 %), Industriemechaniker
(Frauenanteil 3,8 %), Elektroniker oder Metallbauer (BMBF 2009a: 13;
Frauenanteile: Siegert 2009: 68). Manner konzentrieren sich stérker in
,mannlichen" Berufen als Frauen in ,Frauenberufen”; insgesamt ist der
Anteil junger Manner, die in gemischt besetzten oder weiblich dominier-
ten Berufen eine Ausbildung erhalten, geringer als dies umgekehrt bei
jungen Frauen der Fall ist (Granato/Schittenhelm 2003). Fir die Wahl
der Studienfécher zeigen sich bereichsspezifische Veranderungen (Hei-
ne et al. 2008: 28) bei anhaltenden Geschlechterdifferenzen. Bei den
Ingenieurwissenschaften nahm der Frauenanteil um 14 % zu, dennoch
liegt das Geschlechterverhaltnis noch bei 1:5 zuungunsten der Frauen.
2007/2008 machten Frauen im Bereich Sprach-/Kulturwissenschaften/
Sport 72 %, in den Lehramtsstudiengéngen 71 % und in der Medizin
mehr als zwei Drittel der Erstimmatrikulierten aus (Heublein/Kellermann
2010). Bei einer Befragung von Studienberechtigten vor Schulabgang
wurden im Fazit ,die bekannten geschlechtstypischen Fachpréaferenzen®
bestatigt (Heine/Quast 2009: 46).

Die Ursachen flr die geschlechterstereotypen Préferenzen sind viel-
schichtig, wobei institutionelle und kulturelle Aspekte ineinandergreifen
(Granato/Schittenhelm 2003; Nissen et al. 2003). Bereits beschrieben
wurde die ursédchliche Bedeutung der Doppelstruktur des Berufsbildungs-

71 Mit diesem Fokus auf subjektiven Entscheidungen soll keine personalisierende Erklarung ftir Weichenstellungen gegeben und die Bedeutung von Rahmenbedingungen wie Ausbildungsangebot bzw. Arbeits-
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systems, das junge Frauen in vollschulische Ausbildungen weist und da-
mit in geringer professionalisierte Berufe mit geringerem Marktwert, aber
besseren Chancen, Beruf und Familie zu vereinbaren (GroBkurth/ReiBig
2009). Eingegangen wurde ebenfalls bereits auf einschréankende Auswir-
kungen der Schulabschliisse, der Leistungsdifferenzen in der Schule und
der Wahl von Leistungskursen sowie der Etikettierung von Berufsfeldern
als ,mannlich“ oder ,weiblich“ und selektierende Einstellungspraktiken.

Eine Reihe von MaBnahmen mit dem Ziel, das Wahlspektrum fiir Frauen
und Ménner zu 6ffnen, setzen an der Motivierung und dem Interesse der
jungen Frauen und Manner an (BLK 2002). Dazu gehdren unter vielen
anderen der ,Girls” Day“, ein jahrlicher Berufsorientierungstag fir Schi-
lerinnen ab der fiinften Klasse, bei dem sie Aushildungsberufe und Studi-
engange in Technik, IT, Handwerk und Naturwissenschaften kennenlernen
konnen, sowie ,Schnupperpraktika“ (z.B. Frauen geben Technik neue Im-
pulse e.V. 2003) und die Entwicklung einer geschlechtergerechten Didak-
tik im naturwissenschaftlich-mathematischen Bereich (Buchmayr 2008;
fir Mathematik: Budde 2009a: 53ff.). 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-technische Beru-
fe zu nutzen (BMBF 2008; Evaluationsergebnisse liegen noch nicht vor).

Um Jungen fir soziale Ausbildungen zu motivieren, werden unter dem
Dach des bundesweiten Vernetzungsprojektes ,Neue Wege fiir Jungs®
lokale Initiativen gefordert, die sich vor allem an Jungen der Klassen 5
bis 10 richten und mit einem stérkeorientierten Ansatz eine Auseinan-
dersetzung mit Rollenmustern, Identitdten und Zukunftsperspektiven for-
dern. Dies soll Jungen dazu ermuntern, einengende Rollenerwartungen
zu Uberschreiten. Ab 2011 wird jahrlich ein bundesweiter ,Boys’ Day —
Jungen-Zukunftstag” stattfinden, an dem Jungen Berufe im Bereich per-
sonenbezogener Dienstleistungen (Erziehung, Soziales, Gesundheit und
Pflege) kennenlernen und soziale Kompetenzen und Kompetenzen der
Lebensplanung vermittelt bekommen (siehe auch die Bemihungen, den
Anteil an mannlichen padagogischen Fachkraften in der friihkindlichen
Bildung zu erhohen).

Berufsbezeichnungen, die direkt oder indirekt Frauen oder Manner an-
sprechen (z.B. Krankenschwester, Polizist, Berufe mit dem Suffix ,-mon-
teur* oder ,-techniker®) steuern die Berufswahl. Bezeichnungen mit dem
Suffix ,-helferin“ laden junge Frauen, nicht aber junge Méanner zur Iden-
tifizierung 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 Tatigkeiten [...] einseitig geschlechtsbezogene Bevorzugun-
gen, Bewertungen und Zuschreibungen enthalten” (Puhlmann/Gutschow
2010: 2) und so zur Verfestigung geschlechtsbezogener Abgrenzungen
und zur Tradierung von Stereotypen beitragen.

Auf institutioneller Ebene kommt der Berufs- und Ausbildungsberatung
eine besondere Bedeutung bei der Berufswahl zu. Seit langem gibt es
kritische Stimmen zur Praxis der Berufsberatung als ,Herstellung von Ge-
schlechterdifferenzen” (z.B. Ostendorf 2005, fir den Zeitraum 1995 bis
1997). 2010 wurde ein Gendertraining flr Berufs- und Ausbildungsbera-
ter und -beraterinnen entwickelt, dessen fldchendeckende Verankerung
diese Praxis verdndern kdnnte. Das Gendertraining macht die Bedeutung
der Kategorie Geschlecht bewusst und vermittelt Hintergrundwissen tiber
geschlechtsspezifische Berufswahl sowie (iber konkrete methodische
Kompetenzen gendersensibler Beratung. Die MaBnahme spricht dabei so-
wohl junge Frauen und Manner in ihrer Berufsentscheidung als auch Ar-
beitgeber an, die motiviert werden sollen, Auszubildende in geschlechts-
untypischen Bereichen einzustellen (Franzke 2010: 7). Ein entsprechender
Weiterbildungsbedarf fiir das Gendertraining ist aber auch bei anderen
Akteuren im Ausbildungssektor anzunehmen (BMBF 2009a: 60).

Mentoring-Programme helfen, geschlechtsuntypische Berufswahlen ab-
zustiitzen. Sie werden wesentlich daflr eingesetzt, Frauen bei der wis-
senschaftlichen oder beruflichen Karriere und der personlichen Entwick-
lung u. a. an Hochschulen, in Unternehmen, in der Politik und Verwaltung
Zu unterstiitzen.” Elemente sind in der Regel die personale, partner-
schaftliche Beziehung zu und Unterstiitzung durch eine berufserfahrene
Person (Mentor/in) sowie personliche Fortbildung und Netzwerkbildung.
Es gibt eine Fille von Programmen von unterschiedlichen Institutionen
und Verbdnden und auf kommunaler, Landes- und Bundesebene (z.B.
das BMBF-geférderte Programm , Talente sichern — Zukunft gestalten®),
die sich an unterschiedliche Zielgruppen richten. Bislang werden zwar
positive Wirkungen der einzelnen Programme beschrieben, vor (iberzo-
genen Hoffnungen auf Kurzzeiteffekte wird aber gewarnt (Hofmann-Lun
et al. 1999). Es existieren kaum Ubergreifende Evaluationen und keine
allgemeinen Qualitatsstandards und Zielvorgaben flr unterschiedliche
Wirkungsaspekte (z.B. psychosozialer Nutzen, Karriereférderung, Wan-
del beim Arbeitgeber). Hier sollten wissenschaftlich gewonnene Evalua-
tionskriterien entwickelt werden, die die weitere Basis fur formative und
vergleichende Evaluationen bilden (Thierau et al. 1999; Stangel-Meseke/
Diefenbach 2003). Als bundesweite Dachorganisation flir Mentoring-Pro-
gramme an Hochschulen tibernimmt das ,Forum Mentoring“ eine Koor-
dinierungs- und Vernetzungsfunktion (speziell fir Naturwissenschaften
und Technik: der Verein ,Ada Lovelace").

72 Mentoring-Programme werden auch bei anderen Ubergéngen, z.B. bei der Berufseinstiegsbegleitung nach § 421s SGB Ill, genutzt. Leistungsschwéchere Schiiler und Schiilerinnen werden nach dem Vorbild
der ehrenamtlichen Ausbildungspatenschatften beim Ubergang in Ausbildung oder Beschaftigung begleitet (BMBF 2009a: 29). Dies kénnte ein Mittel sein, die Ubergangsprobleme von Jungen zu entschérfen.
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ABB. 4.3: TEILNAHME AN BETRIEBLICHER WEITERBILDUNG NACH ALLGEMEINBILDENDEM ABSCHLUSS UND
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Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, AES 2007, ztiert nach: Bildungsbericht (2010: 300)

4.5 SPATERE BILDUNGSCHANCEN: BETRIEBLICHE

WEITERBILDUNGEN

Auch nach einem Eintritt in den Beruf sollen spatere Bildungsmdglichkei-
ten flir Frauen und Ménner in gleichem MaB wéhlbar sein, sowohl als An-
schluss an bereits erworbene Qualifikationen (z.B. Aufstiegsausbildungen)
als auch als ,zweite" Chance, wenn die Chancen in jingeren Jahren nicht
genutzt werden konnten oder die Bildungslaufbann wegen einer Familien-
griindung unterbrochen wurde (vgl. Abschnitt 4.2). Verbunden mit Moglich-
keiten der Anerkennung auBerhalb von Bildungseinrichtungen gewonnener
Kompetenzen bieten die derzeit im Rahmen der Forderung des lebens-
langen Lernens von der Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen
Lernens und der Expertenkommission des Finften Altenberichts diskutier-
ten Modelle der Férderung und Finanzierung von Bildungsmdglichkeiten
im Erwachsenenalter Anschlussmoglichkeiten. Vorgeschlagen wird, dass
das Nachholen schulischer Abschliisse, das Nachholen von Hochschulab-
schllissen und Aufstiegsfortbildungen im Erwachsenenalter in unterschied-
lichem AusmaB bezuschusst werden (Bosch 2010).

Neuere Studien (hier vor allem der Adult Education Survey von 2007, s.
zusammenfassend Bildungsbericht 2010; 136) unterscheiden zwischen
berufshezogener oder nicht berufsbezogener Weiterbildung und unterteilen
die berufsbezogene Weiterbildung in betriebliche und in individuell-berufs-
bezogene Weiterbildung, die in nichtbetrieblichen Kontexten wahrgenom-
men wird (ebenda; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Die individuell-berufs-
bezogene Weiterbildung wird von Mannern und Frauen in gleichem Mai3
genutzt. An nicht berufsbezogenen Weiterbildungen haben mehr Frauen
(12,4 %) als Manner (9,1 %) teilgenommen (a. a. O.: 300). Deutlichere
Unterschiede zuungunsten von Frauen gibt es bei der betrieblichen Wei-
terbildung (Abb. 4.3).

Eine Ursache fiir die geringe Teilnahme von Frauen an betrieblichen Wei-
terbildungen konnte erstens die Zugehorigkeit von Frauenarbeitsplatzen

zu Branchen mit geringeren Aufstiegsmdglichkeiten sein (Bildungsbericht
2010: 136), wahrend typische ,Mannerberufe* und Berufe mit einem
ausgeglichenen Geschlechteranteil mehr Chancen zur Aufstiegsbeteili-
gung offerieren (die auch von Frauen genutzt wurden: Klement 2001:
152). Zweitens schranken bei Frauen die Familiengriindung bzw. die da-
mit verbundene Unterbrechung oder Reduzierung der Erwerbstétigkeit
die Teilnahme an Aufstiegsweiterbildungen ein: Bis zu diesem Ereignis
nutzten Frauen genauso haufig wie Manner diese Mdglichkeit; fiinf Jahre
spater dagegen waren Frauen deutlich hinter die Méanner zuriickgefallen
(Klement 2001: 152; speziell fir die Erwerbstatigkeit und Weiterquali-
fikation nach dem Studium: Bildungsbericht 2010: 79f.). 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 Mutter-
schaft ausfallen. Eine aktuelle Studie bringt einen ,zu geringen Anreiz, in
die Weiterbildung von jungen Frauen zu investieren® in Zusammenhang
mit verlangerten Rechtsanspriichen auf Elternzeit (Institut zur Zukunft der
Arbeit 2010: 2; vgl. Puhani/Sonderhof 2010; vgl. auch Kapitel 5 Erwerbs-
leben).

4.6 AUFSTIEGSFORTBILDUNGSFORDERUNGSGESETZ

UND ANRECHENBARKEIT VON LEISTUNGEN

Das 1996 eingeflihrte und mehrfach novellierte Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz (AFBG) legt die Leistungen des von Bund und Landern
finanzierten sogenannten ,Meister-BAfoG" fest, das einen individuellen
Rechtsanspruch auf berufliche Aufstiegsfortbildungen (vor allem von
Meisterkursen) begriindet und die Teilnahme finanziell fordert. Es soll
einen Anreiz flr eine Qualifikation in biografisch spéteren Lebensphasen
darstellen. Als zu fordernder Personenkreis wird in den Informationsma-
terialien benannt: ,Handwerker und andere Fachkréfte, die sich auf ei-
nen Fortbildungsabschluss zum/zur Handwerks- oder Industriemeister/
in, Techniker/in, Fachkaufmann/frau, Fachkrankenpfleger/in, Betriebsin-




formatiker/in, Programmierer/in, Betriebswirt/in oder eine vergleichbare
Qualifikation vorbereiten und die Gber eine nach dem Berufsbildungsge-
setz (BBiG) oder der Handwerksordnung (HwO) anerkannte, abgeschlos-
sene Erstausbildung oder einen vergleichbaren Berufsabschluss verfu-
gen*, kdnnen eine Aufstiegsforderung erhalten (BMBF 2009b).

Das Spektrum der forderbaren Aufstiegsfortbildungen wurde in den
letzten Jahren erweitert. Es schlieBt mittlerweile auch Fortbildungen
in den Berufen der personenbezogenen Dienstleistungen insbesondere
im Gesundheitswesen ein. Hier zeichnet sich auch unter dem Aspekt
des Bedarfs an qualifizierten Fachkréften gerade in personenbezoge-
nen Dienstleistungsberufen eine weitere Ausweitung ab, flr die aber
der Einbezug der vollzeitschulischen, nicht nach dem BBiG oder der
HwO anerkannten Erstausbildungen als ,vergleichbare” Berufsab-
schliisse notwendig ist.

Unter denen durch das AFBG Geférderten waren 2009 nur ein knappes
Drittel Frauen (BMBF 2010a). Zudem wird zwar pro Kind ein einkom-
mens- und vermdgensabhéngiger Zuschuss gezahlt, und Alleinerzie-
hende erhalten einen monatlichen Zuschuss in Hohe von 113 Euro fir
Kinderbetreuung (BMBF 2009b), doch weitere Vereinbarkeitsldsungen
werden nicht aufgegriffen.

Auch die Initiativen zur Anrechnung von auBerhalb des Hochschulwesens
erworbenen Kompetenzen (KMK 2008)® dienen einer erhohten Durch-
lassigkeit des Bildungssystems. Die BMBF-Initiative zur ,Anrechnung
beruflicher Kompetenzen auf Hochschulstudiengdnge ANKOM® bezieht
sich auf Abschllisse zum einen in ménnlich dominierten Berufen, z.B.
Technikerabschlisse, zum anderen in Erziehungs-, Gesundheits- und
Sozialberufen, flr die in einem gesonderten Cluster Anrechnungsmdg-
lichkeiten entwickelt wurden (Freitag 2009). Die Abschlisse sollen nach
einer dreijahrigen Berufstatigkeit den fachgebundenen Zugang zur Hoch-
schule erffnen. Diese Entwicklungen stehen aber noch am Anfang. In
dem MaB, wie der Fachkrdftemangel als Motor der Entwicklungen auch
Berufe personenbezogener Dienstleistungen betrifft, werden diese Beru-
fe durch die Anerkennungsverfahren im Sinne einer Professionalisierung
profitieren (Bergman-Tyacke 2009). In eine entsprechende Richtung
weist auch die Entwicklung an den Hochschulen mit der Einflihrung von
L,Bricken“ zwischen beruflicher und Hochschulausbildung z.B. tiber dua-
le Studiengdnge, mit der Lockerung der Hochschulzugangsberechtigung
oder der Zusammenarbeit von Wirtschaft und Hochschulen.

Generell bedeutet die Anerkennung von informell und nicht-formal™ er-
worbenen Kompetenzen die Loslésung von der bisherigen Ausrichtung
des Bildungssystems auf formale Zertifikate, die als Voraussetzung flir
weitere Bildungsschritte notwendig sind. Bezogen auf Jungen oder auch

Migranten und Migrantinnen (Nohl et al. 2006) wird diskutiert, ob diese
Gruppen nicht (ber soziales Kapital verfligen, das auBerhalb der Schu-
le erworben wurde und das sich nicht in Bildungszertifikate ummiinzen
lasst. Der auf einer Unterscheidung mehrerer Arten von Kapital — sozia-
lem, kulturellem, 6konomischem und symbolischem Kapitel — beruhen-
de Gedanke, dass die Diskussion um Bildung nicht auf Bildungskapital
beschrénkt sein sollte, findet seine Parallele in der Forderung der Eu-
ropdischen 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 er-
worbene Qualifikationen spricht sich der Wissenschaftliche Beirat fiir
Familienfragen des BMFSFJ flir eine Anrechenbarkeit auf ausgewanite
berufliche Ausbildungsgange aus (BMFSFJ 2004: 12). Die Verfahren der
Anerkennung bediirfen dabei der Uberpriifung ihrer Auswirkungen fiir
Frauen und Manner (Henschel 2009).

4.7 GENDER MAINSTREAMING, GENDER-KOMPETENZ

UND LEBENSGESTALTUNGSKOMPETENZ

Drei (ibergreifende politische Strategien konnen eine Vielzahl von Ein-
zelmaBnahmen biindeln: Gender Mainstreaming™ fiir die Gestaltung
von Institutionen, geschlechtsbewusste Padagogik fiir den Bereich des
professionellen Handelns und auf individueller Ebene die Vermittlung
von Kompetenzen, das eigene Leben zu gestalten. Gender Mainstrea-
ming soll die Ressourcen und institutionellen Bedingungen fiir Verwirkli-
chungschancen schaffen, geschlechtshewusste Péddagogik und Lebens-
gestaltungskompetenz sollen die individuelle Nutzung der Ressourcen
ermdglichen.

Gender Mainstreaming ist je nach Bildungssektor unterschiedlich aus-
gearbeitet und durchgesetzt. Es gibt eine groBe Kluft zwischen program-
matischen Diskursen und praktischen Vollziigen. Bereichsspezifische
Vorlagen flir Gender Mainstreaming liegen vor allem fiir den Bereich der
Kindertagesstéatten (u. a. Rabe-Kleberg 2003), fiir den Hochschulbereich
(u. a. Kahlert 2003) und fiir Schulen vor (u. a. Koch-Priewe 2002; Minis-
terium fiir Schule, Jugend und Kinder des Landes Nordrhein-Westfalen/
Landesinstitut fiir Schule Soest 2005). Die Umsetzung erfolgt im Verhélt-
nis der Bundeslénder sehr uneinheitlich.

Im Fokus von Gender Mainstreaming als Instrument der Organisations-
entwicklung stehen die Bildungseinrichtungen als ,gendered institutions®,
also als Institutionen, die von den traditionellen Geschlechterbeziehungen
gepragt sind, und die Auswirkungen von Organisationsentscheidungen
auf Frauen und Ménner. Gender Mainstreaming bedeutet damit auch,
dass die aktuellen Ver&nderungen des Bildungssystems oder MaBnah-
men wie ,Erwachsenen-BAf6G* oder die Anerkennung von Kompeten-

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

74 Definitionen siehe Abschnitt 4.1.

75 Gender Mainstreaming heiBt, ,bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Ménnern von vornherein und regelméBig zu bericksichtigen, da es
keine geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt (vgl. http://www.gender-mainstreaming.net, 20.12.2010; vgl. Kapitel 1 Einleitung).
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zen unter der Geschlechterperspektive reflektiert und inre Folgen fiir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern gepriift werden.

Gender-Kompetenz als professionelle Kompetenz zielt dagegen auf das
professionelle, reflektierte Handeln im Sinne der Gestaltung der Inter-
aktion unter und mit den Lernenden, systematisiert in der geschlechts-
bewussten Péadagogik bzw. der Padagogik der Vielfalt. Diese beiden
Formen der Pddagogik haben einen gemeinsamen Kern: Beide stellen
eine Sensibilisierung flr die Bedeutung von Geschlecht und eine Refle-
xion der eigenen Position und des eigenen Handelns in der Geschlech-
terdimension in den Mittelpunkt, um zu einem Abbau von Stereotypen
beitragen zu kdnnen. Dies beinhaltet sowohl eine geschlechterdifferen-
zierende Fachdidaktik, die die Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern aufgreift, als auch eine ,Verflissigung" der Geschlechterkategorien,
also eine Aufhebung von Geschlecht ,vereindeutigenden” Zuschreibun-
gen. Professionelle padagogische Gender-Kompetenz ermdglicht einen
Bildungsprozess, der Lernende fir Geschlechterfragen sensibilisiert, sie
die Konstrukthaftigkeit von ,,Geschlecht* erkennen Iasst und sie befahigt,
Geschlechterleitbilder zu hinterfragen. Dies ist der beste Weg, Gleichstel-
lung nachhaltig zu verankern.

Die Vermittlung von Gender-Kompetenz an Bildungspartner steht noch
am Anfang. Was Gender-Kompetenz in der Lehramtsausbildung angent,
kommt eine Expertise von Kiister und Benner zu ,keinem ermutigenden
Ergebnis” (Kiister/Benner 2009: 37). Auch wenn die Gender-Thematik in
der Aushildung von Erziehern und Erzieherinnen ,einer ausdrticklichen Be-
ricksichtigung* bedarf (Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.V. 2009:
76), nehmen die Bildungs- und Erziehungspléne flir Kindertagesstétten in
den 16 Bundesléndern sehr unterschiedlich auf Geschlecht und Gleichstel-
lung Bezug (Ohrem 2009). Generelle Leitlinien zur Vermittlung von Gender-
Kompetenz wurden in einem Modellprojekt ,Gender-Qualifizierung flr die
Bildungsarbeit” entwickelt (Derichs-Kunstmann et al. 2009).

Kompetenzen schlieBlich, das eigene Leben auch ,unter den Bedingun-
gen erhohter Ungewissheit und Unsicherheit” (Bildungsbericht 2008:
199) zu gestalten, bedeutet flir Frauen und Méanner auch: Kompetenzen,
die Folgen von Bildungs- und anderen biografischen Entscheidungen fiir
das weitere Leben einschatzen zu konnen. Programme zur Verbesserung
der Berufsorientierung beschrénken sich in der Regel auf reine Berufs-
planung (z.B. ,Programme zur Verbesserung der Berufsorientierung*;
Berufseinstiegsbegleitung flr leistungsschwéchere Schiler und Schu-
lerinnen: BMBF 2010b: 36f.; auch weitgehend die ,Initiative JUGEND
STARKEN® des BMFSFJ/ESF). Unter Geschlechterperspektive ist aber fiir
Frauen und Manner die wechselseitige Beeinflussung von Entwicklungen
im Bereich der privaten Lebensformen und von Entwicklungen im Ausbil-
dungs- und spater Berufsbereich wesentlich.

Ein Beispiel fiir eine Forderung der strukturellen Kooperation von Or-
ganisationen der Berufsorientierung und Einrichtungen der Beratung
im Bereich der privaten Geschlechterbeziehungen ist die u. a. von der
Bundeszentrale flir gesundheitliche Aufkldrung geforderte Bildungsein-
heit ,Komm auf Tour”. Sie wird in zahlreichen Bundeslandern und Re-
gionen in einer lokalen Kooperation zusammen mit Schulen, durchge-
flihrt. Fir die Schiiler und Schiilerinnen wird das Ziel formuliert, ,sich
geschlechtersensibel mit realisierbaren Zukunftsvorstellungen ausein-
anderzusetzen (Perspektiventwicklung), ihre Kommunikationsfahigkeit
tber Freundschaft, Sexualitit und Verhiitung zu stérken (Prévention von
Teenagerschwangerschaften)”. Sie sollen ,spielerisch motiviert und un-
terstlitzt werden, ihre Starken und Interessen tber die Wahrnehmung
von Eigen- und Fremdbildern zu entdecken (Stdrkung des Selbstwerts)*
(BZgA 2010). Auf struktureller Ebene wird das Ziel formuliert, die Koope-
ration der beteiligten Einrichtungen mit ihren unterschiedlichen ,Bera-
tungskulturen® zu verstetigen.

4.8 BILDUNG: HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Bildung ist ein Schilissel (ein ,Umwandlungsfaktor®) fiir Verwirklichungs-
chancen in fast allen Lebensbereichen. Das Leitbild von Gleichstellung
in der Lebensverlaufsperspektive bedeutet, dass Méadchen wie Jungen,
Frauen wie Manner gleichermaBen Bildungsmdglichkeiten wahlen und
nutzen konnen — und zwar in allen Phasen ihres Lebens. Eine Forderung
geschlechtstypischer Festlegungen z.B. bei der Berufswahl und der in-
stitutionelle oder symbolische Ausschluss eines Geschlechts aus einem
Bildungssektor entsprechen diesem Leitbild ebenso wenig wie Ungleich-
bewertungen von Ausbildungen zu personenbezogenen Dienstleistungs-
berufen und naturwissenschaftlich-technisch oder handwerklichen Beru-
fen, die aus einem Uberkommenen Versténdnis von Geschlechterrollen
resultieren. In Kenntnis der Schwierigkeiten, die Jungen, insbesondere
solche aus bildungsfernen Elternhdusern, bei den Ubergéngen im Schul-
system, von der Schule in eine Ausbildung und von der Berufsausbildung
in den Beruf haben, und in Kenntnis der Schwierigkeiten, die Madchen
haben, ihre hoheren Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt zu verwerten,
gilt es gleiche Verwirklichungschancen in dieser biografisch ersten Bil-
dungsphase herzustellen.

Fiir Frauen haben die Entscheidung flr einen wenig professionalisierten
Frauenberuf und die Entscheidung fir eine Familie kurz- und langfristig
negative Folgen fiir die weiteren Bildungs- und Erwerbsmdglichkeiten.
Bildungsentscheidungen dirfen aber nicht systematisch Frauen oder
Ménner in berufliche Sackgassen fiihren, eine Elternschaft darf nicht ein
Einstieg in eine negative Kumulation von Bildungsnachteilen sein.

Unter der Lebensverlaufsperspektive miissen Frauen wie Méannern im
gleichen MaB Bildungsmdglichkeiten auch in einer spéteren Lebens-




phase ermdglicht werden, zum einen als Anschluss an bisher erworbe-
ne Qualifikationen, zum anderen als ,zweite* oder ,dritte” Chance, als
Nachholen der — von jungen Frauen und Mannern aus unterschiedlichen
Griinden — verpassten und nicht rechtzeitig genutzten Bildungsmdglich-
keiten.

Daher werden sieben Blocke von MaBnahmen empfohlen:

1. Eine iibergreifende, systematische Verankerung von Gender Mainstre-
aming und von geschlechtsbewusster Padagogik in der Bildungspolitik
und in den Bildungseinrichtungen biindelt wesentliche Einzelempfeh-
lungen zur Durchsetzung gleicher Bildungschancen. Fiir die Nachhal-
tigkeit ist die Verankerung der Vermittlung von Gender-Kompetenz in
der Ausbildung padagogischer Fachkrafte wesentlich, die diese befa-
higt, die Geschlechterinteraktion in Schulen und Ausbildungseinrich-
tungen bezogen auf Mannlichkeits- und Weiblichkeitsinszenierungen
reflektiert und professionell zu gestalten. Empfohlen wird weiter eine
breite Verankerung von Gendertrainings fiir Bildungspartner, insbe-
sondere flir den Bereich der Berufs- und Ausbildungsberatung. Ein
Ziel von Gender Mainstreaming ist auch ein ausgewogeneres Verhalt-
nis zwischen mannlichen und weiblichen pddagogischen Fachkréaften,
einschlieBlich einer Erhohung des Anteils ménnlicher Pddagogen in
Kindertagesstatten und in der Grundschule, verbunden mit der Ver-
mittlung von Kompetenzen einer geschlechtsbewussten Pédagogik.

2. Fir die erste Bildungsphase gilt es, die Schwierigkeiten von weiblichen
und mannlichen Jugendlichen an den Ubergangen im Bildungswesen
oder von der (Aus-)Bildung in den Beruf abzubauen. Als Schwerpunkt
wird ein Paket flir mannliche Jugendliche insbesondere aus bildungs-
fernem Elternhaus bzw. mit Migrationshintergrund empfohlen: die
Erprobung padagogischer Konzepte, die Leistungsschwache fordern
und auch in nicht-formalen Bildungsprozessen an nichtschulischen
Stérken ansetzen, sowie die Reversibilitdt der im Alter zwischen 10
und 16 Jahren missgliickten getroffenen Bildungsentscheidungen.

3. Empfohlen wird die Verbesserung der Vereinbarkeit von Ausbildung
und Familie mit drei Schwerpunkten: 1) mit einem Forderprogramm
zur Umsetzung des Anspruchs auf Teilzeitausbildung, das eine ver-
waltungstechnische Koordinierung, eine konzertierte Vergabe der
Mittel zum Lebensunterhalt, eine entsprechend qualifizierte Beratung
sowie sozialpadagogische Begleitung umfasst, 2) mit der dringend
anstehenden Forderung von Teilzeitaushildungen, insbesondere von
Teilzeitstudiengdngen nach BAfOG; allgemeiner sind Eltern in Ausbil-
dung in alle MaBnahmen einer familienorientierten Personalpolitik in
Betrieben einzubeziehen und die Belange studierender Eltern bei der
Bildungsplanung und der Bewertung von Hochschulen zu berticksich-
tigen, 3) mit gesonderten, niedrigschwelligen Angeboten der Erstqua-
lifikation fir niedrig qualifizierte Miitter mit Migrationshintergrund.

4. Das in einen dualen und einen schulischen Zweig geteilte Berufsbil-

dungssystem soll mit dem Ziel, bundeseinheitliche Standards in der
Berufsaushildung zu schaffen, zusammengefiihrt und vereinheitlicht
werden. Dies ist ein Beitrag zur Professionalisierung und Aufwertung
der wenig professionalisierten ,Frauen®-Berufe der personenbezo-
genen Dienstleistungen. Werden Frauenberufe ,attraktiver”, hat dies
auch einen steigenden Manneranteil zur Folge.

. Generell sind Berufswahloptionen (ber die geschlechtstypischen

Wahlen hinaus zu 6ffnen. Programme wie ,Girls’ Day* und ,Boys’
Day“ (ab 2011 bundesweit eingeftihrt) und ,Neue Wege flir Jungs,
aber auch MaBnahmen der Férderung der Wahl von geschlechts-
untypischen Leistungskursen in der Schule sollten als Beitrdge zur
Motivierung fiir geschlechtsuntypische Berufswahlen (mehr Frauen in
MINT-Berufe, mehr Ménner in personenbezogene Dienstleistungsbe-
rufe) erweitert, verstetigt und systematisch evaluiert werden, ebenso
wie Mentoring-Programme flir die Begleitung von Minderheiten in
untypischen Feldern.

. Bildungsmadglichkeiten im Erwachsenenalter sollen fiir Frauen und

Manner in gleichem MaB als Anschluss- und Aufstiegsqualifikation
oder als Nachholen verpasster erster Abschllisse (,zweite Chance®)
zugénglich sein. ,Ziehungsrechte” flir Bildungsoptionen kénnen (iber
den Lebenslauf verteilt und finanziell flankiert Bildungsphasen ohne
Nachteile ermdglichen. Die Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie
in allen Lebensphasen fiir Frauen und Manner ist dabei eine prin-
zipielle Voraussetzung. Dabei sind MaBnahmen unterschiedlicher Art
notwendig. Einen wichtigen Ansatzpunkt bietet die von der Experten-
kommission Finanzierung Lebenslangen Lernens (2004) vorgeschla-
gene Weiterentwicklung des Aufstiegsausbildungsforderungsgeset-
zes und des BAfOG zu einem ,Erwachsenen-BAfOG" mit einer Prifung
der Anspruchsberechtigung unter der Geschlechterperspektive (z.B.
angemessener Einbezug vollzeitschulischer Erstaushildungen) und
einer Familienkomponente. Weiterhin wird als eine flexible Regelung
von Einstiegsbedingungen die Weiterentwicklung der Anerkennung
von auBerhalb der formalen Lerngelegenheiten erworbenen Kompe-
tenzen bzw. ,Kapitalien“ empfohlen — auch als Umsetzung der von
der EU geforderten Verknlpfung informeller, nicht-formaler und for-
maler Lernfelder. Die Verfahren der Anerkennung bediirfen dabei der
Uberpriifung ihrer Auswirkungen fiir Frauen und Ménner. Als weitere
MaBnahme empfiehlt sich die Aufhebung von Altersgrenzen flr Zu-
lassungen zu Ausbildungsgdngen und Stipendien, BAfOG etc., um es
zu ermdglichen, z.B. auch nach einer Phase der Erwerbstatigkeit den
Bachelor im Anschluss an eine Berufsausbildung oder den Master im
Anschluss an den Bachelor zu erwerben.

. Forschungsbedarf besteht zum einen im Hinblick auf fehlende bzw.

nicht systematisch abgeglichene Evaluationen von aktuellen MaB-

83



4 BILDUNG

nahmen und die Ermittlung von Best-Practice-Beispielen. Es sollten
wissenschaftlich gewonnene Evaluationskriterien entwickelt werden,
die die weitere Basis fiir formative und vergleichende Evaluationen
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5.1 EINLEITUNG

Angesichts des demografischen Wandels und der rasanten Entwicklungen,
die Unternehmen in internationalen Mérkten und im Wettbewerb zu bewél-
tigen haben, stellt die Nutzung des weiblichen Erwerbspersonenpotenzials
eine Kernaufgabe der Zukuntft dar. Fir die wirtschaftliche Entwicklung hat
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Erwerbsleben daher einen
zentralen Stellenwert. Eine gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben
entspricht angesichts veranderter Rollenbilder und 6konomischer Notwen-
digkeiten im Haushalt aber auch den Wiinschen von Frauen. Entsprechend
verweist die Europdische 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 Man-
nern in der Erwerbsarbeit bisher in Deutschland nicht realisiert. Obwohl
Frauen bei den Bildungsabschliissen aufgeholt und die Mé&nner inzwischen
sogar tberholt haben (vgl. Kapitel 4 Bildung), kénnen sie diesen Vorsprung
bisher weder quantitativ noch qualitativ auf dem Arbeitsmarkt umsetzen.
Zwar ist die Frauenerwerbstatigkeit in den vergangenen Jahren deutlich
gestiegen, die Arbeitsmarktintegration von Frauen vollzieht sich jedoch zu
einem betrachtlichen Teil in Beschaftigungsverhaltnissen mit geringem
Stundenumfang sowie — im Vergleich zu Mé@nnern — niedrigen Lohnen. Ob-
gleich auch die Erwerbsverldufe von Mannern fragmentierter werden und
auch bei Mannern nicht mehr automatisch von einer ununterbrochenen
Erwerbsbiografie ausgegangen werden kann, zeigen sich dennoch nach

wie vor starke geschlechtsspezifische Unterschiede im Erwerbsleben von
Frauen und Ménnem.

Frauen unterbrechen immer noch haufiger und langer ihre Erwerbsta-
tigkeit aus familidren Griinden als Ménner und steigen weniger haufig in
Fiihrungspositionen auf, was allenfalls in Teilen durch unterschiedliche
Praferenzen zu erkldren ist. Vielmehr werden die unterschiedlichen Er-
werbsverldufe von Frauen und Méannern durch institutionelle Regelungen
(vgl. Kapitel 3 Recht), durch die (fehlende) Verfligharkeit sozialer Dienst-
leistungen (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 Ménnern ergeben
sich an den folgenden Knotenpunkten und in den folgenden Phasen des
Erwerbslebens: bei der Berufswahl, beim Berufseinstieg, wahrend der
Berufstétigkeit und beim Ubergang von der Erwerbs- in die Nacherwerbs-
phase (Abb. 5.1).

Die differierende Position von Frauen und Mannern im Erwerbsleben zeigt
sich sowohl in einer Verteilung beider Geschlechter auf unterschiedliche
und unterschiedlich gut bezahlte Berufe (horizontale Segregation) als
auch in einer Verteilung auf unterschiedliche Hierarchieebenen (vertika-
le Segregation). Die beobachtbaren Ungleichheiten (Cejka/Eagly 1999;

ABB. 5.1: KNOTENPUNKTE UND PHASEN IM ERWERBSLEBENSVERLAUF

LEBENSVERLAUF BERUFSWAHL BERUFSEINSTIEG
ERWERBS-
UNTERBRECHUNGEN
Geschlechts- Unterschiedliche
spezifisches Karriereerwartungen
AUSWIRKUNGEN Berufswahiverhalien ™ von Frauen und

Méannern

BERUFSTATIGKEIT BERUFSAUSSTIEG

Unterschiede bei Frauen
und Mannern

+ - in Fiihrungspositionen
- beim Entgelt
- bei Teilzeit

= ALTERSSICHERUNG

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

Quelle: eigene Darstellung

-)) 5 ERWERBSLEBEN

89



90

5 ERWERBSLEBEN

Correll 2004) sind auf ein Konglomerat sich wechselseitig verstarken-
der Faktoren seitens der staatlichen Institutionen, der Ausgestaltung
des Arbeitsmarktes, gesellschaftlicher Frauen- und Familienbilder sowie
individueller Praferenzen zurlickzufthren (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf,
Abb. 2.1). Mechanismen, die auch dort zu traditionellen Geschlechter-
arrangements und Lebensverldufen von Frauen und Ménnern fihren,
wo diese von den Betroffenen gar nicht gewdinscht sind, ziehen aus
der Lebensverlaufsperspektive ,Narbeneffekte“ in den Lebensverldu-
fen von Frauen nach sich, die auch gesellschaftliche Folgen haben. Sie
manifestieren ungleiche Voraussetzungen beider Geschlechter flir eine
existenzsichernde, eigenstandige Erwerbsarbeit tber den gesamten Er-
werbslebensverlauf bis hin zum Austritt aus dem Beruf und somit zur
Alterssicherung (vgl. Kapitel 7 Alter). Defizite bezliglich der tatséchlichen
Verwirklichungschancen — bei formaler Gleichberechtigung — verursa-
chen insofern nicht nur eine Begrenzung der individuellen Mdglichkeiten,
sondern auch langfristige Kosten flr die Gesellschaft.

Das vorliegende Kapitel beleuchtet zundchst allgemeine Querschnittbe-
funde zur Entwicklung der Erwerbstatigkeit von Frauen mit einem beson-
deren Schwerpunkt auf der Entwicklung der Teilzeitarbeit in den beiden
Formen der sozialversicherungspflichtigen Teilzeit und der geringfigigen
Beschéftigung (vgl. Abschnitt 5.2). Mit Blick auf die Lebensverlaufspers-
pektive wird dann eine detaillierte Analyse weiblicher Erwerbs- und Teil-
zeitverlaufe durchgeflihrt, bevor Erwerbsmuster im Paarzusammenhang
und ihre Verdnderung im Partnerschaftsverlauf beleuchtet werden. An-
schlieBend werden funf ausgewahlte Schwerpunktthemen beleuchtet, an
denen sich die Ungleichheit der Geschlechter im Erwerbsleben vor dem
Hintergrund der Themenstellung ,Gleichstellung in der Lebensverlauf-
sperspektive” besonders deutlich manifestiert: Berufswahl und Berufs-
einstieg (vgl. Abschnitt 5.4), Auswirkungen von Erwerbsunterbrechungen
und Teilzeitphasen auf den Erwerbslebensverlauf (vgl. Abschnitt 5.5), Kar-
riereentwicklung (vgl. Abschnitt 5.6), Frauen in Flihrungspositionen (vgl.
Abschnitt 5.7) sowie Entgeltungleichheit und Niedriglohne (vgl. Abschnitt
5.8). Am Beispiel des Einzelhandels wird das Zusammenwirken unter-
schiedlicher Einflussfaktoren auf den Erwerbslebensverlauf von Frauen
illustriert (vgl. Abschnitt 5.6.5). Der in den verschiedenen Feldern deutlich
werdende Handlungsbedarf in Bezug auf die Geschlechtergleichstellung
kann nicht durch politisches Handeln allein eingeldst werden. Es bedarf
gemeinschaftlicher Anstrengungen aller beteiligten Akteure. Insbesonde-
re gilt es, die Arbeitsbedingungen in den Betrieben so zu gestalten, dass
gemaB dem Leitbild der Kommission (vgl. Kapitel 2 Lebensverlauf) bei-
den Geschlechtern die Mdglichkeit gegeben wird, Erwerbstatigkeit und
andere Tétigkeiten entlang des Lebensverlaufs auszuiiben und zu verein-
baren. Das folgende Teilkapitel (vgl. Abschnitt 5.9) untersucht, inwiefern
Familienfreundlichkeit und Work-Life-Balance in Unternehmen realisiert
sind und ob die betriebliche Realitat dem von der Kommission formulier-

ten Leitbild entspricht. Zentrale Befunde und Handlungsempfehlungen
schlieBen das Kapitel ab (vgl. Abschnitt 5.10).

5.2 FRAUEN AUF DEM ARBEITSMARKT:

STEIGENDE ERWERBSBETEILIGUNG BEI KONSTANTEM
ARBEITSZEITVOLUMEN

5.2.1 Die Erwerbstatigkeit unterschiedlicher
Frauengruppen

Seit vielen Jahren steigt in (West-)Deutschland die Erwerbstétigenquote
von Frauen an. Das im Rahmen der EU-Beschaftigungsstrategie (Lis-
sabon-Strategie) gesetzte Ziel, diese in den EU-Landern bis 2010 auf
60 % (bezogen auf die 15- bis 64-Jahrigen) zu steigern, hat Deutsch-
land bereits seit dem Jahr 2005 erreicht. Inzwischen (2009) wird flir
Deutschland ein Wert von 66,2 % fiir die Erwerbstatigenquote von Frau-
en ausgewiesen. Deutschland nimmt damit im Vergleich der EU-L&nder
gegenwartig den 6. Rang ein und liegt deutlich — um mehr als sieben
Prozentpunkte — (iber dem Durchschnitt der EU 27-Lander (Eurostat-
Datenbank).

Die Betrachtung der Erwerbsbeteiligung von Frauen verschiedener Al-
tersgruppen zu Beginn des Jahres 2010 zeigt, dass Frauen in Deutsch-
land vor allem in den Altersgruppen zwischen 35 und 54 Jahren auf dem
Arbeitsmarkt aktiv sind. Ihr hochstes Niveau erreicht die Erwerbstétigen-
quote von Frauen gegenwartig mit knapp 80 % in der Gruppe der 40- bis
44-Jahrigen (Tab. 5.1). Dennoch zeigt sich, dass — nach einem vergleich-
baren Berufseinstieg junger Frauen und Ménner (Altersgruppe 20 bis 24
Jahre) — in allen folgenden Altersgruppen die Frauenerwerbstatigkeit
immer noch deutlich unter derjenigen der gleichaltrigen Méanner liegt.
Besonders groB ist diese Differenz gegenwértig in zwei Lebensphasen:
Zum einen bei den 30- bis 39-Jahrigen, die hédufig Kinder im Haushalt
zu versorgen haben, zum anderen auch in der Gruppe derer, die heute
bereits 55 Jahre und élter sind. Hierbei handelt es sich haufig um Frauen,
die nach der Familienphase nicht mehr erwerbstatig geworden sind oder
nicht mehr (nachhaltig) auf dem Arbeitsmarkt FuB gefasst haben.

Diese zeitpunktbezogenen Querschnittdaten kénnen allerdings nicht im
Sinne eines typischen Erwerbsverlaufs von Frauen interpretiert werden.
Sie spiegeln das Verhalten unterschiedlicher Frauenkohorten als Ergeb-
nis der jeweils zuriickgelegten Lebens- und Erwerbshiografie unter den
heute gegebenen Bedingungen. Welchem Erwerbsmuster Frauen und
Méanner jlingerer Altersgruppen folgen werden, kann den Daten nicht
entnommen werden.

Die Zunahme des Anteils erwerbstatiger Frauen in Deutschland geht nicht
nur auf den groBeren Anteil erwerbsorientierter junger lediger Frauen oder




TAB. 5.1: ERWERBSTATIGENQUOTEN VON FRAUEN UND MANNERN IN UNTERSCHIEDLICHEN PHASEN DES LEBENS-

VERLAUFS IN DEUTSCHLAND UND EU 27 (2010, IN %)*
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Altersgruppe
| 2024 | 2529 | 3084 | 3530 | 4044 | 4549 | s054 | 5559 | 6064

Frauen

D 62,0 70,7 71,6 74,1 79,6 78,6 744 64,6 32,3
FU 27 47,0 66,9 69,4 71,9 74,3 73,7 68,3 52,1 23,0
Manner

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

den groBeren Anteil (noch) kinderloser Frauen zurtick. Vielmehr ist gerade
die Erwerbsbeteiligung von verheirateten Frauen und Mattern mit Kindern
in den letzten Jahrzehnten deutlich angestiegen (Bothfeld et al. 2005:
127, 174; vgl. ausfilhrlich Kapitel 6 Zeitverwendung). Kinderbedingte Er-
werbsunterbrechungen von Frauen fallen heute kiirzer aus, ein GroBteil
der vor der Niederkunft erwerbstétigen Mtter nimmt spétestens nach
Ablauf der dreijahrigen Elternzeit wieder eine Erwerbstatigkeit auf. Diese
Muster sind stark milieuabhéngig: Hoch qualifizierte Frauen kehren nach
der Geburt eines Kindes schneller in eine Erwerbsarbeit zuriick als Frau-
en mit niedriger Qualifikation. Insgesamt liegt die Differenz zwischen den
Erwerbstétigenquoten von Frauen mit Kindern und ohne Kinder (unter 12
Jahren) in Deutschland immer noch deutlich tiber dem EU-Durchschnitt
und héher als in vielen anderen EU-Landern (a. a. O.: 172f.).

Auch unter den Frauen im hoheren Erwerbsalter von 55 bis 64 Jahren
gab es in den letzten Jahren einen merklichen Anstieg um rund 20 Pro-
zentpunkte (auf 48,7 % im Jahr 2009). Auch wenn der Anstieg starker
verlaufen ist als bei den Ménnern, sind Frauen im hoéheren Erwerbsal-
ter nach wie vor weniger hdufig am Arbeitsmarkt aktiv als gleichaltrige
Ménner (48,7 % versus 63,9 % 2009; s. fir 2010 auch Tab. 5.1). Der
durchschnittliche Zeitpunkt des Ubergangs von Frauen und Ménnern in
eine Altersrente ist jedoch anndhernd gleich und liegt mit 61,4 (Frauen)
bzw. 62,1 Jahren (Médnner) hoher als im EU-Durchschnitt.

Neben der unterschiedlichen Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mén-
nern entlang des Lebensverlaufs zeigen sich quer zur Kategorie Ge-
schlecht starke Differenzen in der Arbeitsmarktteilhabe bei Menschen
mit unterschiedlichem Bildungsniveau sowie zwischen Deutschen und
Personen mit auslandischem Pass. Bei beiden Geschlechtern steigt die
Arbeitsmarktpartizipation mit dem erreichten Bildungsniveau an; Frauen
mit niedriger Qualifikation sind nur etwa halb so hdufig erwerbstétig

wie Frauen mit hoher Qualifikation. Zudem sind deutsche Staatsbiirger
und Staatshiirgerinnen zu einem sehr viel hoheren Anteil erwerbsta-
tig als Personen ohne einen deutschen Pass; die Erwerbstdtigenquote
von Frauen ohne deutsche Staatsbirgerschaft liegt mit 47,3 % um 20
Prozentpunkte niedriger als diejenige von Frauen mit deutschem Pass.
Diese Diskrepanz ist in Deutschland wesentlich stérker ausgepragt als
im EU-Durchschnitt (vgl. http://epp.eurostat.ec.europa.eu, Zahlen flr
2009).

Die bildungsselektive und nach Staatsbiirgerschaft differenzierte Er-
werbsbeteiligung deutet auf Unterschiede in der Erwerbsorientierung,
aber auch auf Unterschiede in den Erwerbs- und Einkommenserzielungs-
chancen unterschiedlicher Frauen- (und Manner-)gruppen hin.

5.2.2 Das Erwerbsvolumen in Vollzeitaquivalenten und

die Entwicklung von Teilzeittatigkeiten

Bemerkenswert an der Entwicklung der Frauenerwerbstatigkeit in
Deutschland ist allerdings die Tatsache, dass die Erhéhung der Zahl und
des Anteils erwerbstétiger Frauen nicht mit einer Ausweitung des von
Frauen geleisteten gesamtgesellschaftlichen Arbeitsvolumens einherge-
gangen ist. Misst man statt der Erwerbstatigenquote die Entwicklung der
Frauenerwerbstétigkeit in Vollzeitdquivalenten (VZA), so lasst sich seit
langem eine Stagnation verzeichnen. Die erhdhte Frauenerwerbstatigkeit
ist also mit einer Umverteilung der Erwerbsarbeit unter Frauen einher-
gegangen. So hat sich das auf Frauen entfallende gesellschaftliche Vo-
lumen an Erwerbsarbeitsstunden kaum verdndert, es verteilt sich heute
lediglich auf mehr (weibliche) Schultern.

Mit dieser Entwicklung nimmt Deutschland in Europa — sieht man von we-
nigen Landern wie z.B. den Niederlanden ab — eine Sonderstellung ein. In
Vollzeitdquivalenten liegt Deutschland bei der Frauenerwerbstatigkeit nur
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TAB. 5.2: ERWERBSBETEILIGUNG* VON FRAUEN IN VOLLZEITAQUIVALENTEN IN DEUTSCHLAND
UND AUSGEWAHLTEN EU-LANDERN IM VERGLEICH (2009, IN %)

Erwerbstatigenquote der Frauen Erwerbstatigenquote der Frauen Geschlechterliicke gemessen an
in Vollzeitdquivalenten Vollzeitaquivalenten
Deutschland 66,2 50,7 215
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 71,5 459 27,3

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

knapp (ber dem Durchschnitt in Europa. Da die Maglichkeiten fiir eine
eigenstandige Existenzsicherung tiber Erwerbseinkommen und (vielfach
an dieses gekoppelte) Leistungen der sozialen Sicherungssysteme maB-
geblich {iber den Erwerbsumfang bestimmt werden, vermag die VZA-
Quote die Performanz des Beschéftigungssystems sehr viel besser zu
beschreiben als die Erwerbstétigenquote.

Die dargestellte Entwicklung steht unmittelbar in Zusammenhang mit der
Tatsache, dass sich der Anstieg der Erwerbsbeteiligung von Frauen in
Deutschland vor allem (ber die Ausweitung von Teilzeitarbeitsverhaltnis-
sen, in den letzten Jahren verstérkt auch dber die deutsche Sonderform
der ,Minijobs” vollzogen hat. Wahrend Manner also weiterhin iberwiegend
Vollzeit arbeiten, ist ein steigender Teil der erwerbstatigen Frauen in Teilzeit-
oder Minijobs beschaftigt. Zwischen 2001 und 2006 stieg die Teilzeitquote
von Frauen von 39,9 % auf 45,8 % an (jeweils Dezember, Bundesagentur
fur Arbeit 2008); 2008 arbeiteten 46 % der erwerbstatigen Frauen, aber
nur 9 % der erwerbstatigen Ménner in einem Teilzeitarbeitsverhaltnis.

Neben sozialversicherungspflichtiger Teilzeit hat sich die geringfiigige
Beschéftigung (insbesondere Minijobs) in den vergangenen Jahren zu ei-
ner immer weiter um sich greifenden Erwerbsform vor allem flir weibliche
Beschaftigte entwickelt; gerade fur Frauen handelt es sich dabei haufig
um das einzige Erwerbseinkommen. Allein zwischen 2001 und 2006
stieg die Zahl der ausschlieBlich geringfligig Beschaftigten um 1,13 Mil-
lionen Personen an, 715.000 von ihnen (63 %) waren Frauen. Gleichzei-
tig gingen 1,63 Millionen Vollzeitarbeitsplétze verloren — 670.000 von
Frauen (41 %) (Mikrozensus-Daten, eigene Berechnungen). Munz et al.
(2007) stellten in einer lebenslaufbezogenen Studie fiir das Bundesland
Nordrhein-Westfalen fest, dass 2005 abhéngig erwerbstatige Frauen in
der Lebensmitte nur noch zu 45,4 % in Vollzeit arbeiteten, wahrend es
1997 noch 56,2 % waren. Dies ist fast ausschlieBlich auf die wachsende
Bedeutung der geringfligigen Beschaftigungsverhaltnisse zuriickzufiih-
ren. Unter den erwerbstétigen Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit 1anger
als drei Jahre unterbrochen hatten, waren 2006 schon 30 % geringfiigig
beschéftigt (Anger/Schmidt 2008: 7). Die Teilzeitquote variiert stark mit
der Qualifikation. Sie ist bei den gering qualifizierten Frauen am héchsten
und bei den hoch qualifizierten Frauen am niedrigsten. Dieser Zusam-
menhang zwischen Teilzeitquote und Qualifikation hat sich in den letzten
Jahren weiter verstarkt (a. a. 0.: 71).

In den letzten Jahren ist auch die Teilzeitquote der Frauen in der spéten
Erwerbsphase weiter gestiegen. Erhoht hat sich dabei aber auch hier nur
die Zahl der geringfligig Beschéftigten. Den Daten der AVID 2005 zufolge
(Frommert/Thiede 2010: 33, 37) diirften unter den heute etwa 50- bis
55-jahrigen Frauen (Geburtsjahrgdnge 1957 bis 1961) in Westdeutsch-
land schon rund 60 % Erwerbszeiten mit geringfligiger Beschaftigung
haben, die sich im Lebenslauf auf durchschnittlich 7,6 Jahre summieren;
in Ostdeutschland wird von knapp 30 % ausgegangen, mit einer durch-
schnittlichen Dauer von 3,5 Jahren im Lebensverlauf. Die Zahlen, die
angesichts der Entwicklung der letzten Jahre eher zu niedrig gegriffen
sein drften, machen deutlich, dass geringfiigige Beschéftigung inzwi-
schen fiir viele Frauen ein Dauerstatus ist — mit den entsprechenden
Konsequenzen flr das eigenstandige Erwerbs- und Renteneinkommen.

Die gleichstellungspolitische Ambivalenz von Teilzeit hat sich infolge der
stark gestiegenen Varianz in den Teilzeitarbeitsverhdltnissen verstark.
War Teilzeitarbeit lange Zeit die klassische ,Halbtagstétigkeit verheira-
teter Frauen am Vormittag, so hat sich Teilzeitarbeit heute als Phdnomen
derart ausdifferenziert, dass einzig die unterhalb der Vollzeitnorm liegen-
de vertragliche Arbeitszeit noch als gemeinsames Kriterium von ansons-
ten vollkommen verschiedenen Arbeitsverhdltnissen gelten kann. Auf der
einen Seite des Spektrums finden sich daher Teilzeitarbeitsverhaltnisse,
die nur wenig unterhalb der Vollzeitnorm liegen, auf der anderen Seite
finden sich Minijobs mitunter ganz ohne vertraglich festgelegte Arbeits-
zeit. Die starke Zunahme der Minijobs spricht daflr, dass die Betriebe
seit der Gesetzesanderung 2003 Personaleinsatzstrategien nutzen, die
vermehrt auf Minijobber und Minijobberinnen setzen. Dabei sind Niedrig-
I6hne sowie Arbeitsrechtsverletzungen verbreitet.

Werden Vollzeit und Teilzeit zusammengerechnet, haben sich die effek-
tiven wochentlichen Arbeitszeiten von Frauen zwischen 2001 und 2006
von durchschnittlich 30,2 auf 29,1 Stunden reduziert (Kimmerling et al.
2008: 7). In allen Altersgruppen bzw. iiber den gesamten Lebensverlauf ist
der weibliche Anteil am Arbeitsvolumen wesentlich geringer als der Anteil
an der Beschéftigtenzahl. Fallt diese Arbeitszeit-Liicke der Frauen zu Be-
ginn des Erwerbslebens noch klein aus, wéachst sie im typischen Alter der
Familiengriindung deutlich an und nimmt auch in den Altersgruppen Giber
45 Jahren nur geringfiigig ab. Besonders hoch sind daher, wie erldutert,
die Teilzeitquoten bei den 36- bis 45-jahrigen und den 56- bis 65-jahri-
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ABB. 5.2: BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR NACH GESCHLECHT UND ALTERSGRUPPEN

(2009, PERSONEN IN TAUSEND)

FRAUEN PERSONEN IN 1.000 MANNER
3.000 2.500 2.000 1.500 1.000 500 500 1.000 1.500 2.000 2.500 3.000
I Teilzeit geringfigiy N Teilzeit requldr N \ollzeit

Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, vgl. fir 2007 Wanger (2009: 10, Abb. 1)

gen Frauen. Bei M&nnern dagegen besteht spiegelbildlich ein ,Arbeitszei-
tliberhang*, ihr Anteil am gesellschaftlichen Erwerbsarbeitsvolumen ist vor
allem in den mittleren Altersgruppen, aber auch in den rentennahen Al-
tersgruppen besonders hoch, wenn sich die Differenzen auch — gemessen
am gesamtgesellschaftlichen Arbeitsvolumen — in den letzten anderthalb
Jahrzehnten verringert haben (vgl. Abb. 5.2 und Abb. 5.3).

Durch die Entwicklungen der vergangenen Jahre hat sich die Kluft zwischen
den durchschnittlichen Arbeitszeiten erwerbstatiger Manner und Frauen

vergroBert, ebenso wie die Differenzen zwischen den Arbeitszeiten kinder-
loser Frauen und von Frauen mit Kindern. Arbeiteten Frauen ohne Kinder
2001 durchschnittlich 7,8 Stunden pro Woche mehr als Frauen mit zwei
Kindern, waren es 2006 schon 9,8 Stunden. Teilzeitbeschéftigte arbeiten
im Durchschnitt deutlich unter 20 Stunden und damit unter dem Umfang
einer halben Stelle. In keinem anderen europdischen Land haben teilzeit-
beschéftigte Frauen so kurze Arbeitszeiten wie in Westdeutschland (Kiim-
merling et al. 2008: 7). Hier liegt ein betrdchtliches Arbeitskréftepotenzial
brach. Dagegen liegt die Zahl der geleisteten Wochenstunden bei der —

ABB. 5.3: ANTEILE AN BESCHAFTIGUNG UND ARBEITSVOLUMEN NACH GESCHLECHT UND

ALTERSGRUPPEN (1991 UND 2009, IN %)
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, vgl. fir 2007 Wanger (2009: 14, Abb. 4)
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tberwiegend von Mannern ausgetibten — Vollzeitbeschaftigung angesichts
einer ausgepragten ,Uberstundenkultur® mit 41,7 Stunden (2008) deutlich
uber dem tariflichen Vollzeitstandard. Auch ist die Anzahl der in Vollzeit in
Deutschland geleisteten Wochenstunden hoher als in den meisten anderen
Lé&ndern, wie z.B. den skandinavischen Landern Finnland (40,3), Schweden
(41,0) oder Norwegen (39,2) (Eurostat-Datenbank).

Zusammenfassend ist daher festzuhalten: ,Je mehr Kinder ein Mann
hat, desto langer 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 stérker verringert
haben, als dies bei Ménnern ohne Kinder der Fall ist* (Kimmerling et
al. 2008: 5). Auch bestehen nach wie vor betrdchtliche Unterschiede in
Bezug auf die Arbeitszeiten von Frauen und Mannern, wenn man West-
und Ostdeutschland vergleicht. 2006 arbeiteten westdeutsche Ménner
im Durchschnitt 10,4 Stunden langer als Frauen, wahrend die Differenz
in Ostdeutschland bei finf Stunden lag. Insgesamt ist die Geschlech-
tersegregation bei den Arbeitszeiten jedoch stérker, als sie es noch zu
Beginn des Jahrhunderts war.

Im Folgenden wird die Querschnittbetrachtung zugunsten einer Langs-
schnittperspektive verlassen. Gefragt wird nach typischen Erwerbsmus-
tern und Erwerbsverldufen von Frauen individuell und im Paarzusam-
menhang.

5.3 ERWERBSVERLAUFE VON FRAUEN UND MANNERN:
AUSDIFFERENZIERUNG UNTERSCHIEDLICHER MUSTER
5.3.1 Typische Erwerbsverlaufe von Frauen und

Ménnern

Wie die Daten der Untersuchung Altersvorsorge in Deutschland (AVID)
fur die Geburtsjahrgange 1936 bis 1955 verdeutlicht haben, zeigt sich
bei den Mannern ein markanter Trend zur Verkiirzung der Lebensarbeits-
zeit (gemessen in Erwerbsjahren), wahrend die Zahl der Erwerbsjahre
von Frauen — und zwar westdeutschen Frauen — zunimmt. Trotz dieser
Angleichung bleibt auch bei den ,jiingsten” Frauen noch eine erhebli-
che ,Lebenserwerbsliicke* gegenliber den Ménnern bestehen, die fiir
Gesamtdeutschland auf sieben Jahre, fiir Westdeutschland sogar auf
neun Jahre beziffert wurde (AVID 1996, Infratest Burke Sozialforschung
2000). Der AVID 2005 zufolge, die erwerbshiografische Daten fiir die
Jahrgdnge 1942 bis 1961 enthdlt, setzen sich die beschriebenen Trends
der Steigerung der Erwerbsjahre westdeutscher Frauen und der Verrin-
gerung der Erwerbsjahre west- und ostdeutscher Mé&nner sowie ostdeut-
scher Frauen auch in die néchsten Kohorten fort. Auch die 1957 bis
1961 geborenen westdeutschen Frauen, fiir die durchschnittlich 33,2

Versicherungsjahre prognostiziert werden, liegen jedoch noch etwa 4,6
hinter den westdeutschen Mannern zuriick, die ostdeutschen Frauen mit
37,5 Versicherungsjahren allerdings nur noch rund ein Jahr hinter den
ostdeutschen Ménnern (AVID 2005, TNS Infratest Sozialforschung 2007).
Himmelreicher (2010) ermittelt auf der Basis von Daten des Forschungs-
datenzentrums der Deutschen Rentenversicherung Bund (FDZ-RV) sie-
ben Erwerbsbiografiecluster flir Manner und Frauen der Jahrgénge 1940
bis 1955, von denen drei — darunter das im Westen am haufigsten an-
zutreffende Drei-Phasen-Modell — ausschlieBlich bei Frauen vorkommen
(Tab. 5.3). Nur 15 % der westdeutschen Frauen gehoren dagegen zu
den langjahrig sozialversicherungspflichtig Beschéftigten, die mehr als
90 % der potenziellen Erwerbszeit auch tatsachlich mit Beitrdgen belegt
haben. Unter den west- und ostdeutschen Mannern, aber auch unter den
ostdeutschen Frauen ist dieser Typ dagegen am haufigsten anzutreffen.

5.3.2 Teilzeitmuster im Lebensverlauf von Frauen

Teilzeitarbeitsphasen nehmen einen immer groBeren Raum im Erwerbs-

leben von Frauen ein. Nach Daten der AVID 2005 ist damit zu rechnen,

dass von den heute etwa 50- bis 55-Jahrigen (Geburtsjahrgdnge 1957

bis 1961) schon 61 % der westdeutschen Frauen sozialversicherungs-

pflichtige Teilzeitphasen aufzuweisen haben, die sich durchschnittlich
tber den Lebensverlauf auf 12,7 Jahre kumulieren. In Ostdeutschland

wird von einem Anteil von 29,5 % der Frauen mit durchschnittlich 8,4

Jahren ausgegangen (Frommert/Thiede 2010: 33, 37). Wie die Analy-

sen zeigen, flihren insbesondere familiale Griinde (wie Mutterschaft und

Ehe) zur Aufnahme einer Teilzeiterwerbstatigkeit. Langsschnittanalysen

zum Themenfeld ,Teilzeitarbeit” liegen dagegen bisher nur wenige vor.

Bekannt ist, dass Teilzeitarbeit bei westdeutschen Frauen haufig eine

Dauerlosung darstellt, wahrend sie von ostdeutschen Frauen eher als

tempordre Arbeitszeitform (oft zwischen Vollzeitphasen) ausgetibt wird.

Da sich die Lebensverldufe — vor allem diejenigen von Frauen — in den

letzten Jahren stdrker ausdifferenziert haben (vgl. Schmidt/Schmitt

2005), wurden flir den vorliegenden Bericht mithilfe empirischer Daten

(Paneldaten des SOEP 2001 bis 2008) die typischen Kombinationsmus-

ter von Teilzeitarbeit, Vollzeitarbeit sowie Nichterwerbstétigkeit im weibli-

chen Lebensverlauf untersucht.”® Im Ergebnis haben sich unterschiedli-
che Teilzeit- bzw. Erwerbsverlaufscluster fir Frauen mit und ohne Kinder
herauskristallisiert (Tab. 5.4 und 5.5).”” So belegen die Daten:

» Uberdurchschnittlich lange und durchgéngig teilzeiterwerbstatig sind
vor allem westdeutsche Frauen im Alter von 31 bis 43 Jahren mit
Kind(ern).

P Bei Frauen, die im Beobachtungszeitraum (iberwiegend 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 % der beobachteten

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 beruflichen Entwicklung, der Familiengriindung und des Wiedereinstiegs
nach der Geburt besonders ,kritisch” ist. In der Langsschnittanalyse wurde Teilzeiterwerbstétigkeit in Erwerbsverlaufssequenzen Uber sieben Jahre hinweg betrachtet.
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TAB. 5.3: ERWERBSBIOGRAFIECLUSTER VON FRAUEN UND MANNERN (JAHRGANGE 1940 BIS 1955, IN %)*

Nr. | Erwerbsbiografie-Cluster Frauenanteil am Region
jew. Cluster
Westdeutschland Ostdeutschland
Frauen Ménner Frauen Ménner

1 | Langjahrig sozialversicherungspflichtig 37 15 52 53 64
beschaftigt (> 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 | Frihe Hausfrauen (friiher Ausstieg aus 100 17 - 1 -
SVP-Beschaftigung)

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 tber
Clusteranalyse auf Basis der 5-%-Substichprobe der Versichertenkontenstichprobe 2005. Deutsche Personen zwischen 18 und 50 Jahren (n = 2.657 Frauen/n = 2.060 Manner). Zu beriicksichtigen: Daten bilden

das Rentenrecht ab, keine Daten zu Beamten und Selbsténdigen.
Quelle: Himmelreicher (2010)

Jahre mit Teilzeitphasen belegt, waren es bei den 40 % der Frauen,

die dem ersten Cluster zuzuordnen sind, sogar tber 81 %

P Bei Frauen, die iberwiegend ohne Kinder leben (Tab. 5.5), finden
sich drei typische Erwerbsverldufe: Die Verldufe unterscheiden sich
deutlich und zeugen davon, dass sich inzwischen sehr unterschiedli-
che Typen von weiblichen Erwerbskarrieren etabliert haben. Wahrend
in der groBten Gruppe (55 % der Frauen ohne Kinder im Haushalf)

Teilzeitarbeit nur wenig Raum im Erwerbsleben einnimmt, (bt etwa
ein Viertel der Frauen ohne Kinder im Haushalt Teilzeitarbeit wahrend

43 % des analysierten Zeitfensters aus.

Trotz zahlreicher Teilzeitarbeitsverhéltnisse und trotz der Anspriiche nach
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz sind die Mdglichkeiten zur Anpas-
sung der Arbeitszeit im Lebensverlauf noch begrenzt. Bisher kann nicht

TAB. 5.4: KUMULIERTE ANTEILIGE ZEITEN IN VERSCHIEDENEN STATUS NACH CLUSTERN VON FRAUEN,
DIE UBERWIEGEND MIT KIND(ERN) LEBEN
(2001 BIS 2008, IN % 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 81,2 249 39 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 77,1 0,9 16,0
Sonstiges/Liicke 0,5 1,2 0,0 0,5 0,6

* MK = im Beobachtungszeitraum (iberwiegend mit Kindern lebend

Quelle: SOEP 2001-2008, hochgerechnet, Berechnungen von Tanja Schmidt, vgl. Klenner/Schmidt (2010)
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TAB. 5.5: KUMULIERTE ANTEILIGE ZEITEN IN VERSCHIEDENEN STATUS NACH CLUSTER VON FRAUEN,

DIE UBERWIEGEND OHNE KINDER LEBEN

(2001 BIS 2008, IN % 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 15,5
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 09 8,0
Haushalt 1,4 9,5 0,1 2,7
sonstiges / Liicke 0,2 2,6 0,4 0,9

* OK = im Beobachtungszeitraum tiberwiegend ohne Kinder lebend
Quelle: SOEP 2001-2008, hochgerechnet, Berechnungen von Tanja Schmidt, vgl. Klenner/Schmidt (2010)

uberall und von allen Beschéftigten in bestimmten Phasen im Lebensver-
lauf auf das Arbeitszeitvolumen Einfluss genommen werden. Daher zei-
gen die hohen Teilzeitquoten von Frauen in Deutschland auch ein Miss-
verhdltnis zwischen gewtinschter (aber unrealisierter) und verwirklichter
(aber ungewollter) Teilzeitarbeit. Ein beachtlicher Teil der Teilzeitarbeit
ist unfreiwillig und Ausdruck von Unterbeschéftigung (Klenner/Schmidt
2010). So sind die Teilzeitarbeitszeiten aus Beschéftigtensicht oft deutlich
zu kurz: 40 % der Frauen mit Teilzeiterwerbsverldufen konnen (iber ei-
nen Zeitraum von drei Jahren ihren Wunsch nach langeren Arbeitszeiten
nicht erflllen und mussen damit tber Jahre hinweg unfreiwillig (hdufig
marginal) teilzeiterwerbstatig sein. Andererseits kdnnen aber auch zwei
Drittel der Frauen mit Teilzeiterwerbsverldufen (iber drei Jahre hinweg
ihren Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten nicht erflillen (ebenda). Bei
ostdeutschen Frauen mit Kindern findet sich eine Gruppe mit groBeren
Teilzeitarbeitsverhaltnissen, die jedoch kurz und in mehrere Episoden ge-
splittet sind. Obwohl sich in diesen Erwerbsverldaufen ein hoher Anteil
an Ubereinstimmung zwischen tatsachlicher und gewiinschter Arbeits-
zeit findet, gibt es auch einen (berdurchschnittlichen Anteil von Frauen,
die sich einerseits l&ngere und andererseits auch kiirzere Arbeitszeiten
wiinschen. Eine weitere Gruppe zumeist ostdeutscher Frauen (OK-2)
ist gekennzeichnet durch (berdurchschnittlich viele kurze (Teilzeit-)Er-
werbsepisoden mit kiirzeren Arbeitszeiten, in denen auch ein tiberdurch-
schnittlicher Anteil von Minijobs vorkommt. Auch in dieser Gruppe findet
sich ein erhebliches Missverhéltnis zwischen gewiinschter und tatsach-
licher Arbeitszeit: Fast die Hélfte der Frauen dieses diskontinuierlichen
und prekéren Verlaufs wiirden gern langer arbeiten. Allen Clustern sind
starke Pfadabhangigkeiten beziiglich der vor dem Beobachtungszeitraum
gemachten Erwerbserfahrungen gemeinsam. Sie betreffen die Erwerbs-
verldufe, aber auch die Hohe des individuellen Einkommens. Damit wird
deutlich, dass Frauen nicht nur punktuell und nicht nur wenn sie Kinder
haben, teilzeiterwerbstatig sind. Vielmehr betrifft Teilzeiterwerbstatigkeit
die Mehrheit der Frauen und bestimmt systematisch und in Abhdngig-
keit von frilheren Teilzeiterfahrungen den weiteren Erwerbsverlauf. Dabei
gibt es ebenfalls flr alle Frauen ein starkes Missverhdltnis zwischen tat-

séchlichen und gewdinschten Arbeitszeiten in jeder Form: einerseits sind
gewiinschte Arbeitszeiten nicht realisierbar und andererseits wird mehr
Stunden gearbeitet, als gewiinscht. Generell stellt Teilzeitarbeit eine mit
proportionalen EinkommenseinbuBen verbundene individuell zu bezah-
lende Arbeitszeitverkiirzung dar, die als Vereinbarkeitsinstrument nicht
allen Einkommensgruppen zuganglich ist. Zudem erweist sich Teilzeit
auch im Stundenlohn als Nachteil. ,Part time wage penalties* stehen
im Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen Segregation des
Arbeitsmarktes und sind wahrscheinlich (iberwiegend 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 Erwerbstatigkeit und die Erwerbsverldufe von Frauen sind nach wie
vor wesentlich von der familidren Situation abhangig, wéahrend dies bei
Mannern kaum einen Einfluss hat. Ehe und Kinder flihren zu einer ge-
ringeren Erwerbstétigkeit und kiirzeren Arbeitszeiten von Frauen (vgl.
Kapitel 6 Zeitverwendung). Infolge der stetig gestiegenen Frauener-
werbstatigkeit haben sich die Erwerbskonstellationen in Paarfamilien
in den letzten Jahren deutlich verschoben. Weniger Paare leben im
traditionellen mannlichen Alleinverdienermodell, Zweiverdienerpaare
werden hdufiger. Dabei ist die gelebte Konstellation nur zum Teil durch
die Geschlechterrollenvorstellung des Paares bedingt. So wirken auf
der einen Seite auf die Erwerbskonstellation alle Einflussfaktoren ein,
die die weibliche Erwerbstatigkeit bestimmen, wie Bildungsgrad und
Einkommenschancen von Frauen sowie ihre familidre Situation, 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-
erwerbstétigkeit des Mannes durch Arbeitslosigkeit und Erwerbsun-
fahigkeit. Diese Faktoren werden wiederum von der fiir Deutschland
charakteristischen Ausgestaltung des Steuer- und Sozialsystems mit
seinem spezifischen Nexus von Staat, Arbeitsmarkt und Familie beein-




flusst. Tabelle 5.6 zeigt die gegenwartige Verbreitung unterschiedlicher
Erwerbsmuster in Paarhaushalten.

Wie die Daten deutlich machen, sind ,traditionelle” Konstellationen mit
ménnlichem Alleinverdiener sowie vor allem Paarkonstellationen mit
mannlichem Hauptverdiener und weiblicher Zuverdienerin immer noch
stark verbreitet, und zwar im Westen stérker als im Osten und vor al-
lem 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 teilzeiter-
werbstatig sind; unter den Haushalten mit Kindern sind es sogar 45 %.
Neben diesem ,modernisierten Ernahrermodell” sind sowohl das traditi-
onelle Modell mit vollzeiterwerbstatigem Mann und nicht erwerbstatiger
Frau als auch das Modell doppelter Vollzeiterwerbstétigkeit verbreitet.
Neben den genannten Arrangements hat sich allerdings inzwischen ein
weiterer Typ verbreitet, in dem die Frau in gréBerem Umfang oder sogar
alleine erwerbstatig und insofern oft auch Haupteinkommensbezieherin
ist. Inzwischen erwirtschaftet in etwa jedem zehnten Paarhaushalt in
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Deutschland die Frau mehr als 60 % des Haushaltseinkommens und
hat damit die Rolle einer ,Familienernahrerin® tibernommen (Brehmer
et al. 2010). Werden alleinerziehende Frauen mit bertcksichtigt, dann
ergibt sich, dass sogar in rund 18 % aller Mehrpersonenerwerbshaus-
halte eine Frau hauptséchlich oder allein die Familie erndhrt. Bei Fa-
milienerndhrerinnen handelt es sich um eine heterogene Gruppe von
Frauen, denen gemeinsam ist, dass sie in voller Verantwortung den
Lebensunterhalt fiir sich, ihre Kinder und gegebenenfalls ihren Partner
erwirtschaften. Jedoch ist die weibliche Familienerndhrerin mehrheit-
lich kein Pendant zum ménnlichen Familienerndhrer ,mit umgekehrten
Vorzeichen®. Es hat sich eine kleine Gruppe von Familienerndhrerinnen
entwickelt, die durch hohe Qualifikation und dementsprechende Arbeits-
marktposition, in Absprache mit inrem bewusst beruflich weniger stark
orientierten Partner, neue, bisher noch ungewdhnliche Geschlechter-
arrangements leben. Uberwiegend handelt es sich bei den Haushalten
mit Familienerndhrerin jedoch um schwierige und fragile Arrangements.
Frauen ,erndhren” nicht zu den gleichen Bedingungen, wie Ménner
dies tun. Sie erlangen den Status héufig unfreiwillig und versorgen die

TAB. 5.6: ERWERBSMUSTER IN PAARHAUSHALTEN MIT UND OHNE KINDER IN DEUTSCHLAND

(2007, ALLE ERWERBSHAUSHALTE*, IN %)

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 24,7 446 47,5 31,0
3 Mann: Vollzeit / Frau: nicht erwerbstatig 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 erwerbstétig / Frau: 7,3 7,2 8,2 4,2 4,0 5,2
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 erwerbstatig oder arbeitslos 3,1 2,5 6,2 2,6 2,2 45
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)
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Familie teilweise unter prekéren Bedingungen, weil sie in der Regel we-
niger Geld verdienen. 31 % der Familienerndhrerinnen (aber nur 4 %
der Familienernahrer) verdienten 2007 bis 900 Euro monatlich (Breh-
mer et al. 2010). Familienerndhrerinnen sind nicht selten von einer Be-
lastungskumulation betroffen, da sie in den allermeisten Féllen neben
ihrem Haupteinkommensbezug auch die Hauptverantwortung flir die
familiale Fiirsorgearbeit tragen (Klenner/Klammer 2009). Gegeniiber
dem (ménnlichen oder weiblichen) Erndhrermodell weisen egalitare Ein-
kommenskonstellationen von Paaren deutliche Vorteile auf. Sie eréffnen
beiden Partnern Partizipations- und Entfaltungschancen und sind — wie
die Daten des SOEP (2007) zeigen — mit héheren Einkommen und ge-
steigerten Zufriedenheitswerten verbunden.

Generell unterscheiden sich die Erwerbskombinationen von Paaren deut-
lich in Abhédngigkeit vom Familienstand: Leben Frauen in nichtehelichen
Lebensgemeinschaften, so sind sie hdufiger erwerbstétig als ihre ver-
heirateten Geschlechtsgenossinnen und arbeiten, wie auch Alleinerzie-
hende, selbst als Mtter jiingerer Kinder héufiger Vollzeit (zur Erwerbs-
tatigkeit von Miittern vgl. ausfiihrlich Kapitel 6 Zeitverwendung). Hierin
kann sich der groBere Bedarf oder auch das groBere Bedirfnis nach
eigenstandiger Existenzsicherung zeigen — die Optionen des (staatlich
unterstiitzten) mannlichen Erndhrermodells stehen diesen Gruppen je-
denfalls in der Regel nicht offen.

Unterschiedliche Muster der Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit in
der Familie kdnnen das Ergebnis einer bewussten Entscheidung sein.
So geht Hakim (2000 und 2006) in der von ihr entwickelten — in der
Geschlechterforschung kontrovers diskutierten — Préferenztheorie davon
aus, dass drei Gruppen von Frauen zu differenzieren seien: eine erste
Gruppe (je nach Land ca. 10 % bis 30 %), die stark berufsorientiert sei
und haufig freiwillig kinderlos bleibe, eine zweite vergleichbar groBe Grup-
pe, die stark familienorientiert sei, oft mehrere Kinder habe und wenig
erwerbsorientiert sei, sowie eine dritte — die quantitativ groBte — Gruppe,
die als ,ambivalent* und ,adaptiv* zu bezeichnen sei und Familie und
Beruf ausgewogen zu vereinen suche. Sofern unterschiedliche Erwerbs-
arrangements in Paarfamilien die unterschiedlichen Préferenzen spiegeln,
muss aus der geringeren Erwerbspartizipation von Frauen insofern nicht
zwingend gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf resultieren.

Die Untersuchungen von Hakim berticksichtigen allerdings zum einen
nicht, dass sich die Praferenzen und gewiinschten Arrangements iber den
Lebensverlauf hinweg verdndern kdnnen. Zum anderen belegen zahireiche
Untersuchungen flir Deutschland, dass sich in vielen Féllen die eigentli-
chen Erwerbswiinsche von Frauen (und Ménnern) faktisch nicht realisie-
ren lassen — Wunsch und Wirklichkeit fallen beziiglich des Erwerbsum-
fangs bei beiden Geschlechtern seit langem auseinander (vgl. ausflhrlich

Kapitel 6 Zeitverwendung). Zudem sind die Arrangements nicht statisch,
sondern verdndern sich mit den Phasen des Erwerbs- und Familienlebens.
Eine Auswertung von Mikrozensus-Daten des Jahres 2007 (Holst 2009)
kommt zu dem Ergebnis, dass vollzeitbeschéftigte Frauen und Manner in
beiden Landesteilen durchweg eine Reduzierung ihrer tatséchlichen Ar-
beitszeit’® um gut finf Stunden pro Woche wiinschen (a. a. 0.: 411). Wie
in friiheren Studien zeigt sich, dass in der Tendenz Vollzeitbeschaftigte
kiirzere, Teilzeitbeschéftigte langere Arbeitszeiten anstreben (vgl. Kapitel
6 Zeitverwendung). Insbesondere Arbeitszeiten im Bereich kurzer Vollzeit
von 30 bis 34 Stunden pro Woche sind haufiger gewiinscht als realisierbar
(Holst 2009: 413). Auf der anderen Seite gibt es noch immer unerfiillte
Teilzeitwlinsche von Vollzeitbeschéftigten (ebenda).

Kurze Vollzeitarbeit

Unter kurzer Vollzeitarbeit verstehen wir eine Form der abhangigen Er-
werbstatigkeit, bei der die Dauer der geschuldeten Arbeitszeit im indivi-
duellen Arbeitsvertrag knapp unterhalb der herkdmmlichen Vollarbeitszeit
vereinbart wird, die in Deutschland in der Regel zwischen 35 und 40
Stunden pro Woche liegt. Der Begriff der kurzen Vollzeitarbeit orientiert
sich an den Arbeitszeitpraferenzen von abhéngig Beschaftigten (Wo-
chenarbeitszeiten von 30 bis 40 Stunden pro Woche, sich annédhernde
Arbeitszeitwiinsche von Frauen und Méannern sowie flexible, lebensver-
laufsabhdngige Arbeitszeitwiinsche), die deutlich fiir neue Arbeitszeit-
standards mit einer niedrigeren, flexibleren Regelarbeitszeit als bisher
und eine Aufwertung von Teilzeitarbeit mit dem Ziel einer Gleichstellung
von Vollzeit- und Teilzeitarbeit sprechen. Die kurze Vollzeitarbeit unter-
scheidet sich hinsichtlich ihrer Wochenarbeitszeit von 30 bis 35 Stunden
von der substanziellen Teilzeitarbeit (zwischen 20 und 30 Stunden pro

Woche) und der marginalen Teilzeitarbeit (unter 20 Stunden pro Woche).
Quellen: Bielenski et. al. (2002); Lehndorff (2010)

Inshesondere das klassische ,Erndhrermodell“ mit vollzeiterwerbstati-
gem Mann und nicht erwerbstétiger Frau wird auch unter denen, die es
leben, haufig nicht gewiinscht. So wurde dieses Modell nach Daten des
,Employment Options of the Future Survey" nur von etwa 6 % der Paare
mit Kindern im Vorschulalter praferiert, wahrend sich tatsdchlich jedoch
rund 50 % der Elternpaare — zumindest tempordr — in diesem Modell
wiederfanden (Engelbrech/Jungkunst 2001). Dies spricht dafiir, dass der
faktische Fortbestand des Erndhrermodells — der sich in den gelebten
Mustern dokumentiert — nicht mehr mit den gewandelten Einstellungen
und Praferenzen im Einklang steht.

Wiederholt ist in Studien gezeigt worden, dass junge Paare héufig mit
egalitdren Vorstellungen bezlglich der Aufteilung von Erwerbs- und Sor-

78  Aufgrund von Uberstunden liegt die tatséchliche Wochenarbeitszeit bei mannlichen Vollzeitbeschaftigten hdher als bei weiblichen Vollzeitbeschaftigten, ndmlich bei 44,8 (West) bzw. 45,5 Stunden (Ost), versus
42 (West) bzw. 43,3 Stunden (Ost) bei den Frauen und damit deutlich tber der tarifvertraglichen Arbeitszeit.
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TAB. 5.7: MUSTER DER VERTEILUNG VON ERWERBS- UND SORGEARBEITEN IN PAARHAUSHALTEN MIT

ZUNEHMENDER EHEDAUER (IN %)

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 13,7
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 Alleinerndhrer
**Traditional: ménnlicher Erndhrer mit weiblicher Zuverdienerin
Quelle: eigene Darstellung nach Blossfeld/Schulz (2006: 44)

gearbeit in das gemeinsame (Familien-)Leben starten, sich jedoch spé-
testens mit dem ersten Kind eine Retraditionalisierung der Geschlech-
terrollen einstellt. So ermittelten Blossfeld und Schulz (2006) in einer
L&ngsschnittstudie der ersten 14 Ehejahre in Westdeutschland, dass
bei der EheschlieBung nur 25,5 % der befragten Paare eine ,stark
traditionale” Arbeitsteilung hatten (Mann als Alleinverdiener), nach 14
Jahren aber bereits 60,2 %. Im Gegenzug fiel der Anteil der Ehen mit
partnerschaftlicher Aufgabenteilung im gleichen Zeitraum von 43,6 %
auf 13,7 % (Tab. 5.7). Grlinde hierflr sind nach Blossfeld und Schulz
Prozesse der Gewohnung, der Erfahrung und des symbolischen Austau-
sches ebenso wie kulturelle Muster und Rollenbildung, die sich zuneh-
mend verfestigen. ,Der Ubergang zur Elternschaft bremst [...] partner-
schaftliche Fortschritte und verstérkt den oft latent wirkenden Prozess
der Gewdhnung an traditionelle Strukturen (Ehedauereffekt)* (Blossfeld/
Schulz 2006: 42). Frauen verandern ihre Erwerbsbeteiligung, indem sie
ihre Erwerbstatigkeit zundchst unterbrechen und dann nur in reduziertem
AusmaB wieder aufnehmen. Sie ibernehmen die Hauptlast des hausli-
chen Vereinbarkeitsmanagements und stecken beruflich zuriick, da ihre
individuellen Orientierungen an institutionellen Karrierelogiken scheitern.
Wahrend es zu einer Priorisierung der (fiir die Familie wichtigen) Berufs-
karriere des Mannes kommt, verstérkt sich die Gefahr einer Verstetigung
des urspriinglich allenfalls als transitorisch angesehenen traditionellen
Arrangements und eines dauerhaften Abbruchs der Karriere der Frau
(Bathmann et al. 2011: 146ff.).

Eine solche Retraditionalisierung kann durch typische Ereignisse in der
Familienbiografie — wie den Erwerb von Wohneigentum und den Um-
zug von der Stadt aufs Land im Zusammenhang mit der Familiengriin-
dung — bedingt und weiter verstarkt werden. Wahrend der Mann in die
Stadt pendelt, ist die Frau auf oft beschrankte Erwerbsmdglichkeiten im
Umkreis und in Reichweite der Bildungseinrichtungen und Tagesstruk-
turen der Kinder angewiesen. In 1&ndlichen Gebieten ist sie jedoch mit
einer geschlechtsspezifischen Lohndifferenz konfrontiert, die deutlich,
namlich um rund 10 Prozentpunkte, Uber der geschlechtsspezifischen
Lohnliicke in GroBstadten liegt (Hirsch et al. 2009; vgl. auch Busch/Holst
2008). Es kann vermutet werden, dass die mangelnden Erwerbsoptionen
und die geringen Verhandlungsmadglichkeiten von Frauen, vor allem von

Miittern, in landlichen und peripheren Raumen zur Persistenz dieser Ein-
kommensbenachteiligungen beitragen (a. a. 0.: 463ff.). Dabei steigt die
Einkommensdiskrepanz zwischen Frauen und Méannern mit zunehmen-
dem Alter, aber auch mit der Zahl der Berufsjahre (Hans-Béckler-Stiftung
2008a, b).” Die geringsten Frauenerwerbstatigkeitsquoten finden sich im
suburbanen Umland von Stadten — ,scheinbar wird das Vereinbarkeitspro-
blem im sté&dtischen Umland vor allem dadurch ,gelost’, dass ein Elternteil
die Erwerbstatigkeit (voriibergehend) aufgibt® (Bundesamt flir Bauwesen
und Raumordnung 2007: 8). Die geschlechtsspezifische Teilhabe an der
Erwerbsarbeit vollzieht sich insofern nicht unabhangig von der rdumlichen
Strukturierung des Lebensverlaufs und damit von den stédtebaulichen und
siedlungsstrukturellen Rahmenbedingungen (Bauried! et al. 2010; Low et
al. 2007; Breckner/Sturm 2002; Zibell 2000). Gestiegene Anspriiche an
die zeitliche und rdumliche Verfligbarkeit von Flihrungskréften machen
die parallele Verfolgung zweier Karrieren zumindest dann fast unmaglich,
wenn Kinder (oder andere hilfebediirftige Personen) zu versorgen sind.

Die biografischen Folgen der zumeist gemeinsam entwickelten raum-
zeitlichen Geschlechterarrangements und unter den gegebenen Umstén-
den durchaus rationalen Familienstrategien zeigen sich besonders deut-
lich im Fall einer Scheidung: Obwohl viele Miitter bald versuchen, den
Einkommensverlust durch verstéarkie eigene Erwerbstétigkeit zu kom-
pensieren, verdoppelt sich ihre Armutsrisikoquote innerhalb des ersten
Jahres nach der Trennung (Bundesregierung 2005: 83; BMFSFJ 2003:
8f., 12). Bei Mdnnern andert sich das Armutsrisiko in dieser Phase kaum
— allerdings sind die Geschlechterunterschiede geringer, wo die Vater die
Kinder betreuen (ebenda).

Gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf resultiert daher nicht nur aus
der Tatsache, dass Frauen (und Manner) aufgrund der Gegebenheiten auf
dem Arbeitsmarkt und den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen ihre
praferierten Arrangements hdufig nicht realisieren konnen. Aus der Le-
bensverlaufsperspektive stellt sich auch die Frage, welche Auswirkungen
aus der vor allem im Anschluss an die Geburt von Kindern zu beobach-
tenden Retraditionalisierung der Geschlechterarrangements fiir die Ver-
wirklichungschancen von Frauen in spateren Lebensphasen resultieren.
Zu Kkléren ist, wie Erwerbsunterbrechungen und Phasen eingeschrénkter

79 Hierbei handelt es sich um Querschnittdaten zum Betrachtungszeitraum, bei denen Kohorteneffekte zu beachten sind.
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Erwerbstatigkeit die Moglichkeiten der zukiinftigen beruflichen Entwick-
lung und eigenstandigen Existenzsicherung beeinflussen.

Im Folgenden werden ausgewéhlte Problemkreise der Geschlechterun-
gleichheit im Erwerbslebensverlauf fokussiert betrachtet.

5.4 BERUFLICHER EINSTIEG UND FRUHE BERUFLICHE

ENTWICKLUNG

Durch die Bildungsexpansion, die bei den Frauen deutlich starker aus-
gefallen ist als bei den Ménnern, treten junge Frauen (und Manner)
heute spater ins Erwerbsleben ein. Bisher existiert keine Datenquelle
in Deutschland, mit deren Hilfe das Ubergangsgeschehen an der so-
genannten ,ersten Schwelle*, d. h. die Ubergénge von Schulabgangern
und Schulabgédngerinnen ins System der beruflichen Ausbildung und
der Universitaten, umfassend nach Geschlecht analysierbar wére (Klei-
nert 2010: 4). Anders als bei den Ménnern ist bei den Frauen allerdings
eine deutliche Bildungsexpansion bei den beruflichen Abschliissen zu
erkennen (vgl. ausfiihrlich Kapitel 3 Bildung). Die Ergebnisse der Uber-
gangsstudie des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) machen deut-
lich, dass Frauen beim Ubergang in betriebliche Ausbildung gegentiber
Ménnern benachteiligt sind (Beicht et al. 2007). Trotz ihrer geringeren
Chancen in eine duale Ausbildung einzumiinden, haben junge Frauen je-
doch ein niedrigeres Risiko als junge Manner, langerfristig ausbildungslos
zu bleiben, und das auch bei Kontrolle ihrer schulischen Voraussetzun-
gen (Beicht/Ulrich 2008). Generell deutet insofern wenig darauf hin, dass
Frauen beim Ubergang in Ausbildung gegeniiber Ménnem insgesamt ge-
sehen benachteiligt waren (Kleinert 2010: 6). Anders sieht es allerdings
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 Min-
derheit; 2009 wurden 43 % aller neuen Ausbildungsvertrage mit Frauen
geschlossen. In dem — insgesamt kleinen — Bereich der vollzeitschuli-
schen Aushildungen stellen sie dagegen unverédndert die groBe Mehrheit.
Unter den Studienberechtigten nimmt ein Kleinerer Teil von Frauen als
von Mannern tatsachlich ein Studium auf, jedoch schlieBen Frauen mit
einer etwas hoheren Wahrscheinlichkeit ihr Studium erfolgreich ab (Klei-
nert 2009: 10).

Der Ubergang von der Ausbildung oder dem Studium ins Erwerbsleben
— die sogenannte ,zweite Schwelle” — ist empirisch besser untersucht
als die ,erste Schwelle”. Die in der Vergangenheit vielfach konstatierten
Schwierigkeiten von jungen Frauen an der zweiten Schwelle des berufli-
chen Einstiegs (im Vergleich zu jungen Mannern) haben sich inzwischen
reduziert. Dies bestatigten auch Munz et al. (2007) in einer lebenslaufbe-
zogenen Studie flir das Bundesland Nordrhein-Westfalen: Der Berufsein-
stieg gelingt Frauen und Mannern inzwischen gleichermaBen gut, Frauen

in Nordrhein-Westfalen waren durchschnittlich kiirzere Zeit erwerbslos
als jiingere Manner und wurden seltener ausbildungsinaddquat beschaf-
tigt. Je hoher die Qualifikation, desto geringer waren die Unterschiede
in der Erwerbsbeteiligung von jlingeren Frauen und Mannern. Frauen in
Paargemeinschaften mit Kindern waren allerdings — wie die Studie zeigt
— immer seltener vollzeiterwerbstétig (s. 0.; a. a. 0.: 48).

Haben junge Menschen einen Ausbildungsabschluss erreicht, gelingt dem
(iberwiegenden Teil bereits im ersten Jahr der Ubergang in die Erwerbs-
tatigkeit. 2007 lagen die Anteile bei Mé&nnern bei 66 %, bei Frauen aller-
dings nur bei 62 % (a. a. 0.: 15). Im weiteren Lebensverlauf steigen die
Anteile Erwerbstatiger bei den Mannern immer weiter, zehn Jahre nach
der Ausbildung lagen sie bereits bei 92 % (2000). Bei den Frauen steigt
der Anteil Erwerbstétiger allerdings nur in den ersten Jahren nach der Aus-
bildung. Zehn Jahre spéter lag hier die Erwerbsquote bei 76 % (a. a. O. :
16). Dabei scheiden vor allem niedrig qualifizierte Frauen wieder aus dem
Arbeitsmarkt aus; sieben bis zehn Jahre nach der Aushildung waren 22 %
von ihnen inaktiv, weitere 13 % arbeitssuchend. Es gilt: Je niedriger das
Bildungs- und Aushildungsniveau, desto mehr Frauen ziehen sich freiwillig
oder unfreiwillig aus dem Arbeitsmarkt zurlick — mit negativen Konse-
quenzen flr die Mdglichkeiten einer eigenstandigen Existenzsicherung.

Zwischen den Erwerbsverldufen von Muttern und anderen Frauen sind
deutliche Unterschiede zu beobachten; die Erwerbsverldufe junger Mit-
ter sind von konstant hohen Anteilen randstandiger und prekarer Arbeit
gepragt (a. a. 0.: 25). Wahrend bei Mannern Bildung und Ausbildung kei-
nen Effekt auf das Risiko prekérer Arbeit zu haben scheinen, spielt sie bei
Frauen eine groBe Rolle. Sieben bis zehn Jahre nach der Aushildung sind
ehemalige Hauptschulerinnen zu 41 % prekar beschaftigt, ihre mannli-
chen Pendants aber nur zu 3 % (a. a. 0.: 27). Wahrend sich das Risiko
einer unterwertigen Beschaftigung bei Personen mit Lehrabschluss zu-
ungunsten von Mannern verschoben hat (Pollmann-Schult/Mayer 2010),
sind unter den Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen
Frauen — und hier vor allem Miitter — deutlich hdufiger unterwertiger Be-
schéftigung ausgesetzt als Manner (Fehse/Kerst 2007). Hohere Bildung
rentiert sich also fur Frauen oft nur unterproportional.

Die Verteilung von Frauen und Mannern in den 30 am haufigsten ausge-
tbten Berufen hat sich zwischen 1996 und 2005 nicht bedeutsam ver-
andert. Wie Beblo et al. (2008) auf Basis des LIAB® ermittelt haben, hat
die berufliche Segregation von Mé&nnern und Frauen im Betrachtungszeit-
raum lediglich um etwa 5 % abgenommen. Seit Mitte der 1990er Jahre
gibt es kaum Verdnderungen an der Verteilung von Frauen-, Mé&nner- und
Mischberufen: etwa 70 % der Frauen bzw. Ménner sind in Frauen- bzw.
Méannerberufen tatig, 20 % arbeiten in Mischberufen und jeweils 10 % in
einem vom jeweils anderen Geschlecht dominierten Beruf (Matthes/Bier-

80  Linked-Employer-Employee-Datensatz des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB).
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sack 2009: 20). Sogenannte Selbstselektionseffekte — die unterschied-
liche Berufs- und Arbeitsplatzwahl von Mannern und Frauen (vgl. Kapitel
4 Bildung) — tragen zur Erklarung der unterschiedlichen Positionen und
beruflichen Entwicklungschancen beider Geschlechter bei. Nach wie vor
sinken die Karrierechancen umso mehr, je groBer der Frauenanteil im
ausgelibten Beruf ist (Busch/Holst 2009a: 383). Zuletzt wiesen typische
Frauenberufe und Tétigkeiten, in denen Frauen spezialisiert sind, ein
hoheres Beschéftigungswachstum auf (Fitzenberger 2009). In der Wirt-
schaftskrise waren Branchen mit einem hohen Frauenanteil — z.B. im
Dienstleistungsbereich — weniger durch Umstrukturierungen, Kurzarbeit
und Entlassungen betroffen als klassische Mannerbranchen.

Untersuchungen zur Arbeitsmarktmobilitdt in (West-)Deutschland zeigen,
dass die Erwerbsverldufe der meisten Beschaftigten — entgegen der all-
gemeinen Wahrnehmung — nicht instabiler geworden sind. Manner wech-
seln allerdings haufiger als Frauen freiwillig ihren Job und konnen dabei
oft Karrierespriinge realisieren. Gleichzeitig hat sich flir gering qualifizierte
Beschéftigte beiderlei Geschlechts das Risiko eines Arbeitgeberwechsels
oder des Arbeitsplatzverlusts in den letzten Jahren deutlich verschérft
(Giesecke/Heisig 2010). Wie vielfach belegt, ist die Aufstiegsmonbilitat fiir
Personen mit niedrigen Qualifikationen und geringem Erwerbseinkommen
in Deutschland niedrig und zudem in den letzten zwei Jahrzehnten deut-
lich zurtickgegangen (vgl. z.B. Rhein et al. 2005). Hier zeigen sich Tenden-
zen einer Polarisierung, bei der ein zunehmender Teil der Beschéftigten
in einem Bereich niedriger Lohne verharrt und wenig berufliche Verwirk-
lichungschancen hat. Da zudem auch betriebliche MaBnahmen verstérkt
auf die Bindung gut qualifizierter Beschéftigter beiderlei Geschlechts fo-
kussieren und an Beschaftigtengruppen mit niedriger Qualifikation in der
Regel vorbeigehen, ergeben sich aus diesen Befunden besondere Heraus-
forderungen fiir die Gleichstellungspolitik.

5.5 FOLGEN VON ERWERBSUNTERBRECHUNGEN UND
TEILZEITPHASEN FUR 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 befin-
den, 77 % aufgrund von Kindererziehungsaufgaben phasenweise nicht
erwerbstatig, und zwar im Durchschnitt gut zehn Jahre im Lebensverlauf
(TNS Infratest Sozialforschung 2007). Kinderbedingte Erwerbsunterbre-
chungen — der wichtigste Begrlindungsfaktor fiir die dkonomische Ab-
héngigkeit von Frauen in der Erwerbs- und Nacherwerbsphase — haben
in den Erwerbshiografien von Frauen jedoch an Gewicht verloren. Zum ei-
nen ist dies durch den gestiegenen Anteil kinderloser Frauen begriindet.
Zum anderen unterbrechen auch Miitter nach der Geburt ihrer Kinder
inzwischen weniger haufig und kirzer ihre Erwerbstétigkeit. Die Neure-
gelung von Elternzeit und Elterngeld seit Januar 2007 hat weitere Anreize
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zur schnelleren Riickkehr von Frauen in die Erwerbstatigkeit wie auch
zur starkeren Inanspruchnahme von Elternzeit durch die Véter gesetzt.
Tatsdchlich kehrt heute ein groBerer Anteil von Frauen nach spatestens
einem Jahr wieder in die Erwerbstatigkeit zurtick (BMFSFJ 2009c). Zu-
gleich stieg der Anteil der Vater, die Elternzeit in Anspruch nehmen, von
zuvor 3,5 % bereits im ersten Jahr nach der Neuregelung auf 12 % und
im Folgejahr auf 16 % an. Hierbei ist allerdings anzumerken, dass zwei
Drittel der Vter die Elternzeit auf die zwei ,Partnermonate” beschrénken
(a.a. 0.: 78ff.) und insofern von einer gleichgewichtigen Ubernahme der
mit der Familiengriindung einhergehenden ,Erwerbsrisiken® durch Frau-
en und Manner bei weitem noch nicht gesprochen werden kann.

Angesichts der gestiegenen Verweildauer im Bildungssystem aufgrund
verlangerter Ausbildungszeiten, vermehrter Schwierigkeiten in der An-
fangsphase der Erwerbstétigkeit und persistenter Vereinbarkeitsproble-
me fallen die berufliche Integration und die potenzielle Familiengriindung
von jungen Frauen und Mé&nnern heute in ein enges Zeitfenster (Schmitt
2007: 3f.). Diese Phase wird héufig auch als ,Rush Hour of Life" be-
zeichnet (vgl. Kapitel 1 Einleitung). Vor allem unter hoch qualifizierten
Frauen, die erworbene Bildungspositionen zunéchst in eine berufliche
Statusposition umsetzen wollen, ist der Anteil derer, die erst sehr spat
ein Kind bekommen oder kinderlos bleiben, angestiegen. Zwar hat der
enge Zusammenhang zwischen Qualifikation und Familiengriindung in
Westdeutschland — anders als in der ehemaligen DDR — ,,quasi Tradition*
(Wirth/Diimmler 2004 3). Allerdings betraf dieser Zusammenhang fri-
her angesichts niedrigerer Bildungsabschliisse nur einen kleinen Teil der
jeweiligen Frauenkohorte. Inzwischen wird der Anteil derjenigen Frauen,
die langfristig kinderlos bleiben, mit etwa 20 % beziffert (Schmitt/Wag-
ner 2006: 316). Wahrend in Ostdeutschland in erster Linie Frauen ohne
beruflichen Abschluss kinderlos sind, deutet sich vor allem im Westen
an, dass sich junge qualifizierte Frauen angesichts der Defizite in der
Geschlechtergleichstellung und der Probleme bei der Vereinbarkeit von
Kind und Karriere auf ihr berufliches Fortkommen und ihr eigenstandiges
Erwerbseinkommen konzentrieren. Nach Berechnungen des Deutschen
Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW Berlin) werden mehr als ein Drittel
der westdeutschen Universitatsabsolventinnen kinderlos bleiben (a. a. O.:
45). Das ist vielfach darauf zuriickzufiihren, dass eine unsichere Arbeits-
markteinbindung in der friihen Erwerbsphase oder hohe Mobilititsan-
forderungen in einer Dual-Career-Partnerschaft einer friihen Familien-
griindung entgegenstanden.?’ Spate Kinderwilinsche kénnen aufgrund
der sinkenden Fertilitdt dann h&ufig nicht mehr realisiert werden oder es
bleibt bei einem einzigen Kind, obwohl weitere Kinder gewlinscht waren
(Schmitt 2007: 5). Flr Frauen mit geringer und mittlerer Bildung steht
dagegen die Familienplanung gegentiber der Karriere und dem beruflich
,passenden” Zeitpunkt im Vordergrund (BMFSFJ 2008a: 9). Hier zeigen
sich andere erwerbsbiografische Muster: ,Empirische Studien legen die

81  Ein Beispiel sind die durch Befristungsketten und unfreiwillige Teilzeit geprdgten Arbeitsverhéltnisse von jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in deutschen Hochschulen. Hohe Arbeitsanforderun-
gen bei einem niedrigen Grad an beruflicher Sicherheit flihren dazu, wie Metz-Géckel (2010) gezeigt hat, dass in kaum einem Arbeitsmarktsegment die Kinderlosigkeit so groB ist wie in diesem.
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Vermutung nahe, dass individuelle Betroffenheit von Arbeitslosigkeit oder
prekére Erwerbspositionen von Frauen die Wahrscheinlichkeit einer Fa-
miliengriindung erhéhen” (Schmitt 2007: 5). Auslanderinnen in Deutsch-
land sind etwas weniger hdufig kinderlos, sind dafiir allerdings auch
h&ufiger nicht erwerbstatig.

Wahrend kinderbedingte Erwerbsunterbrechungen in Zahl und Dauer
zurlickgehen, 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 pfle-
gebedurftig waren, wurden 1,54 Millionen Pflegebedrftige zu Hause
versorgt. Da die Mehrheit der Pflegebedirftigen (67 %) nach Angaben
der Pflegestatistik 2007 allein durch nahe Angehdrige gepflegt wurde,
gehen Schétzungen davon aus, dass es in Deutschland insgesamt mehr
als eine Million privat pflegender Personen gibt (Statistisches Bundes-
amt 2008a: 27); in der Untersuchung ,Mdglichkeiten und Grenzen einer
selbststandigen Lebensfiinrung hilfe- und pflegebedirftiger Menschen in
privaten Haushalten“ (MuG Ill) wurde bereits 2002 davon ausgegangen,
dass etwa 92 % der Pflegebedrftigen privat betreut werden, was bei-
nahe zwei Millionen privat pflegender Personen in Deutschland bedeuten
wiirde (Schneekloth/Leven 2003).

Etwa zwei Drittel der Hauptpflegepersonen sind noch im Erwerbsalter
(Zahlen fir 2002, Schneekloth/Wahl 2005, s. auch Tab. 5.8). Diese Per-
sonen befinden sich héufig in einer ,Sandwichsituation“ mit groBen Be-
lastungen, da ,gleichzeitig Sorgearbeit fur Kinder/Jugendliche und &ltere
Personen geleistet werden muss und/oder die Vereinbarkeit von Beruf
und Familienpflege problematisch ist” (ebenda).

TAB. 5.8: HAUPTPFLEGEPERSONEN IM ERWERBSALTER
UND IM RENTENALTER

Da etwa drei Viertel aller Hauptpflegepersonen weiblich sind (bzw. 2002
waren), stellt sich Pflege im Erwerbsalter bisher vor allem als ein von Frau-
en zu bewdltigendes Problem dar. Daten von Schneider et al. (2001)%
zufolge flhrt ein Pflegefall im Haushalt bei Frauen mindestens in gleichem
MaBe zu einer Erwerbsunterbrechung wie das Vorhandensein von Klein-
kindern. Inshesondere Frauen im erwerbsféhigen Alter, die mehrheitlich
Angehorige als Hauptpflegeperson privat pflegen, miissen daher die Er-
fordernisse der héduslichen Pflege mit jenen der eigenen Erwerbsarbeit in
Einklang bringen —was mit zunehmendem Pflegeaufwand (einer erhohten
Pflegestufe) schwieriger wird. Zudem ist der Eintritt und weitere Verlauf
von PflegebedUrftigkeit nicht absehbar und damit nicht in die eigene Le-
bensplanung integrierbar. Entsprechend ist die langfristige Planung einer
Anpassung der Erwerbsarbeit — z.B. in Form eines vorlibergehenden
Erwerbsausstiegs oder eines Wechsels auf eine Teilzeittatigkeit — nur
schwer moglich. Raumliche Entfernungen zwischen Pflegendem und Pfle-
gebediirftigem konnen den Zeitbedarf erhéhen. Durch alle diese Faktoren
unterscheidet sich Firsorge flr Kinder und fiir Pflegebediirftige deutlich,
auch wenn sie haufig gemeinsam diskutiert wird.

Hauslich-private Pflegearrangements gehen daher nicht selten zu Lasten
der Erwerbsintegration der pflegenden Person und damit meist der pfle-
genden Frauen. Wie aus Tabelle 5.9 deutlich wird, hat tber ein Fiinftel der
Hauptpflegepersonen aufgrund der Pflegeaufgaben die eigene Erwerbs-
tatigkeit aufgegeben oder eingeschrankt. Weder kann das Pflegegeld die
entstehenden EinkommenseinbuBen ausgleichen, noch kompensieren die
Regelungen zur Anrechnung von Pflegezeiten fiir die gesetzliche Renten-
versicherung den ausbleibenden Aufbau von Anwartschaften aus Erwerbs-
tatigkeit — vor allem dann, wenn eine spétere Re-Integration in den Arbeits-
markt nicht mehr oder nur unter verschlechterten Bedingungen méglich ist.

TAB. 5.9: KONSEQUENZEN DER PFLEGE FUR DIE
ERWERBSTATIGKEIT DER HAUPTPFLEGEPERSON

(2002, IN %) (2002, IN %)

Alter Anteil der Hauptpflegepersonen in % Konsequenzen der Pflege fiir die Erwerbs- Anteil in %

Erwerbsalter: 15-64 64 tatigkeit der Pflegeperson

Darunter: unter 45 Jahren 16 Zu Beginn der Pflege nicht erwerbstatig 51
45-54 Jahre 21 Tétigkeit aufgegeben 10
55-64 Jahre 27 Tétigkeit eingeschrankt 11

Rentenalter: 65+ Jahre 33 Tétigkeit fortgesetzt 26

Keine Angabe 3 WeiB nicht/keine Angabe 2

Altersdurchschnitt in Jahren 59 Quelle: Daten nach Schneekloth/Wahl (2005: 79)

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

82  Zur Analyse verwenden Schneider et. al (2001) SOEP-Daten der 14. Erhebungswelle, ihr Beobachtungsfenster endet im Dezember 1996, so dass die Einflihrung (und die Wirkungen) der Pflegeversicherung in

der empirischen Analyse nicht berticksichtigt wurden.
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Vereinbarkeitsprobleme von Pflege und Erwerbsleben haben sich fir
Méanner bislang vergleichsweise seltener ergeben. Das hat insbesondere
drei Griinde. Zum einen ist der Anteil der pflegenden Manner als Haupt-
pflegeperson noch immer deutlich geringer als jener der Frauen. Zum
zweiten unterscheidet sich die Art der ménnlichen Pflege von jener der
Frauen dadurch, dass Manner weitaus héufiger auf zusétzliche informelle
Hilfen zurtickgreifen als Frauen (Liidecke/Mnich 2009). Der dritte Grund,
warum sich die Vereinbarkeitsproblematik von Pflege und Erwerbsarbeit
flr M&nner gegenwartig noch weniger problematisch darstellt, ist, dass
ménnliche Pflegearbeit in der Familie iberwiegend erst in der nachberuf-
lichen Phase geleistet wird (Kiinemund 2006: 371f.; vgl. Kapitel 6 Zeit-
verwendung und Kapitel 7 Alter).

Der Ost-West-Vergleich macht deutlich, dass in Ostdeutschland Ge-
schlechterunterschiede bei der familidren Pflege deutlich starker aus-
geprégt sind als in Westdeutschland (a. a. 0.: 39). Da gleichzeitig in
Ostdeutschland Frauen im hoheren Erwerbsalter hdufiger und zeitlich
umfangreicher in Erwerbsarbeit eingebunden sind, stellt sich hier die
Frage der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Pflege besonders dring-
lich. Zudem hat sich laut Daten der Studie ,Mdglichkeiten und Grenzen
selbststandiger Lebensfihrung in Privathaushalten® (MuG Ill) die klas-
sische Pflege des Partners bzw. der Partnerin seit den friihen 1990er
Jahren tendenziell zur Pflege durch (Schwieger-)Tochter und (Schwie-
ger-)Sohne verschoben. Setzt sich dieser Trend fort, wird sich der Be-
darf an Losungen zur Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Pflege weiter
verstarken. Dies betrifft vor allem traditionell orientierte Frauen mit ge-
ringen Qualifikationen und niedrigem (potenziellen) Erwerbseinkommen.
Unter ihnen besteht aufgrund der geringen Opportunitatskosten eine
vergleichsweise groBe Bereitschaft zur hduslichen Versorgung von zu
pflegenden Angehérigen, zumal die Familie die vergleichsweise hohen
Kosten einer Pflegeheimversorgung héufig nicht aufbringen kann, wéh-
rend sich durch die private Pflegetatigkeit mithilfe der Geldleistungen der
Pflegeversicherung das Haushaltsbudget noch aufbessern 1asst (Blinkert/
Klie 2008: 28). Gerade fir Frauen aus diesen Milieus besteht jedoch die
Gefahr, nach Pflegephasen den Anschluss auf dem Arbeitsmarkt endgtil-
tig verpasst zu haben.

Neben bekannten Faktoren — wie Betreuungsangeboten fir Kinder,
Angeboten flr Pflegebedirftige, flexible Arbeitszeiten — hat auch der
ausgelibte Beruf einen entscheidenden Einfluss auf die Haufigkeit und
Dauer der familienbedingten Erwerbsunterbrechungen. Besonders lange
unterbrechen einerseits Frauen mit guten Riickkehrrechten, wie Gym-
nasiallehrerinnen, andererseits auch Frauen, deren Opportunitatskosten
aufgrund schlechter Arbeitsbedingungen, Arbeitszeiten und Lohne nied-
rig sind, wie Schneiderinnen und Friseurinnen (BMFSFJ 2009a).
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Weiterhin spielen neben familidr bedingten Erwerbsunterbrechungen
auch Phasen der Arbeitslosigkeit in den Biografien von Frauen und Man-
nern eine bedeutende Rolle. Das Betroffensein von Arbeitslosigkeit schon
im friihen Erwerbsalter hat bei beiden Geschlechtern (iber lange Zeit von
Kohorte zu Kohorte zugenommen (Klammer/Tillmann 2002). Es kann ver-
mutet werden, dass die gestiegenen Unsicherheiten in der friihen Erwerb-
sphase einen Einfluss auf die Entscheidungen zur Familiengriindung ha-
ben. Uber den Lebensverlauf werden Manner im Durchschnitt haufiger als
Frauen arbeitslos, Frauen dagegen sind, wenn sie erst einmal arbeitslos
geworden sind, ldnger arbeitslos und finden schlechter in ein Beschafti-
gungsverhaltnis zuriick. So waren im Juli 2009 33 % der weiblichen, aber
nur 26 % der mannlichen Arbeitslosen bereits ldnger als 12 Monate ohne
Arbeit und damit langzeitarbeitslos. Besonders schwierig ist es flir Allein-
erziehende, die Arbeitslosigkeit zu verlassen; diese Gruppe stellte alleine
18 % aller weiblichen Arbeitslosen und war damit unter den Arbeitslosen
deutlich Uberreprasentiert (Bundesagentur fiir Arbeit 2009: 24).

Zu den langfristigen Folgen von Erwerbsunterbrechungen liegen inzwi-
schen zahlreiche 6konometrische 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 aufgrund von Ar-
beitslosigkeit (Lauer 2000; Schwarze 2002). Ein Restaurationseffekt —
also ein rasches Wiedererreichen des vor der Unterbrechung erzielten
Einkommens — kann aber nicht in allen Untersuchungen nachgewiesen
werden. Beblo und Wolf, die eine Reihe von Studien zu den Auswirkun-
gen von Erwerbsunterbrechungen vorgelegt haben (vgl. z.B. Beblo/Wolf
2000, 2002a, b, 2003) ermittelten im Geschlechtervergleich, dass die
Auswirkungen von Arbeitslosigkeitsphasen auf den weiteren Einkom-
mensverlauf bei Mannern starker seien als bei Frauen. Umgekehrt sei es
dagegen bei Elternzeitphasen: Beblo und Wolf zufolge ,schaden” Eltern-
zeitphasen bemerkenswerterweise Frauen mehr und auch langerfristiger
als denjenigen Ménnern, die sie in Anspruch nehmen. Dies wiirde der
landldufigen Uberzeugung vieler Véter (und Miitter!) widersprechen, dass
Ménner, die Elternzeit nehmen, spater besondere berufliche Nachteile
erleiden und daher selbst bei einer grundsétzlichen Aufgeschlossenheit
flr Elternzeit im Sinne der langfristigen Optimierung des Familienein-
kommens besser darauf verzichten sollten. Wahrend bei Frauen also
Arbeitslosigkeitsphasen vergleichsweise schnell ,verjahrten® und nach
flnf Jahren keine Lohnabschldge mehr zu erkennen waren, war eine
vollstdndige Restauration nach Kindererziehungszeiten bei Frauen nicht
zu erkennen (Beblo/Wolf 2003). Insgesamt konnten 18 % des Lohnun-
terschiedes zwischen Mannern und Frauen auf die unterschiedlich hdufig
und langen Unterbrechungen fir Elternzeit zurtickgefiihrt werden. Auch
Frauen, die nur ein Jahr wegen Kindererziehung unterbrochen hatten,
erreichten spéter nur noch 95 % des Lohnniveaus einer vergleichbaren,
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durchgéngig erwerbstétigen Frau (ebenda). In einer Studie von 2008,
in der Beblo und Wolf Karriereentwicklungen von Frauen mit und ohne
Kind vertieft im hypothetischen Paarvergleich untersuchen, ermitteln die
Autorinnen, dass spétere Miitter bereits 22 Monate (sic!) vor der famili-
enbedingten Erwerbsunterbrechung durchschnittlich weniger verdienen
als ihre Kolleginnen, ein Jahr nach der Riickkehr in den Beruf verdienten
Mtter im Durchschnitt gerade einmal so viel wie die 17 % am schlech-
testen verdienenden Frauen ohne Kinder (Beblo/Wolf 2008: 66). Fiir die
gesamte Stichprobe ergibt sich ein Lohneffekt einer Erwerbsunterbre-
chung von etwa 36 %. Bei Kontrolle der Unterschiede, die auf Merkmale
der Frauen mit und der Frauen ohne Kinder zuriickgehen, belduft sich
der Effekt einer Erwerbsunterbrechung immer noch auf 16 % bis 19 %,
die Mitter weniger verdienen als kinderlose Frauen (ebenda). Heute liegt
der Lohnabstand zwischen Frauen und Mannern in der Altersklasse der
25- bis 29-jahrigen weiblichen Erwerbstatigen bei 8,5 %, bei den 55- bis
59-jahrigen dagegen bei 29,1 % (BMFSFJ 2009d). Es wird deutlich, dass
dieser ,gender pay gap“ weit (iber den identifizierten ,mother pay gap“
hinausgeht.

Studien machen zudem deutlich, dass neben der Art und der Dauer der
Unterbrechung auch die Lage im Lebensverlauf eine bedeutende Rolle
spielt. Generell haben friihere Unterbrechungen geringere Auswirkun-
gen, da mit steigendem Lebensalter und zunehmender Berufserfahrung
die Einkommensverluste hoher sind. Den Berechnungen zufolge nimmt
durch eine einjahrige Erwerbspause das bis dahin erreichte Einkommen
um rund ein Drittel ab. Dieser Einkommensriickgang wird haufig ver-
nachlassigt, die ,Rendite” von Berufserfanrung daher unterschétzt (Beb-
lo/Wolf 2002a: 87). Aus Sicht der Lebenseinkommenshilanz von Frauen
spricht somit wenig dafiir, die Dauer der rechtlich mdglichen Kindererzie-
hungszeiten (iber die heutigen drei Jahre pro Kind hinaus auszudehnen.
Zudem wird auch deutlich, dass der Trend zur spaten Mutterschaft die
Opportunitatskosten der Familiengriindung weiter erhoht. Daher ware
eher zu untersuchen, wie Frauen eine frihe Mutterschaft — z.B. wahrend
des Studiums — erleichtert werden konnte.

Die Studien zu den Auswirkungen von Elternzeit belegen, dass lange
Elternzeitanrechte Auswirkungen auf die Karrierechancen aller Frauen
haben; auch solche Frauen, die nie MUtter werden, werden hier quasi
in ,Sippenhaft* genommen, da ihr kiinftiges Verhalten flir Arbeitgeber
nicht absehbar ist (BMFSFJ 2009d: 16). In Antizipation einer mdglichen
familienbedingten Erwerbsunterbrechung investieren Arbeitgeber weni-
ger in die Weiterbildung junger Mitarbeiterinnen als in diejenige junger
Mitarbeiter. Puhani und Sonderhof (2009) ermittelten, dass dieser Effekt
sich in Deutschland im Rahmen der Ausweitung der Elternzeit auf (im
internationalen Vergleich umfangreiche) 36 Monate weiter verstarkt hat:

,We find significant evidence that parental leave extension reduced em-
ployer-arranged training for young women* (a. a. 0.: 23). Eine schnellere
Riickkehr vieler Mitter in die Erwerbsarbeit, aber auch eine steigende
Ausstiegswahrscheinlichkeit von Vatern knnte dazu beitragen, dass sich
das Risiko flir den Betrieb breiter verteilt (BMFSFJ 2009f: 83) und die
einseitige Benachteiligung junger Frauen abgemildert wird.

Von den rund 60 % aller Frauen im Erwerbsalter, die in ihrem Leben
mindestens einmal die Berufstatigkeit aufgrund von Familienaufgaben
unterbrochen haben, sind heute rund 40 % wieder erwerbstétig (BMFSFJ
2008c¢: 10). Dabei unterbrechen Frauen mit geringer Bildung deutlich
langer ihre Berufstatigkeit als gut qualifizierte Frauen. Der Wiederein-
stieg von Frauen in den Beruf gestaltet sich héufig als Prozess, der sich
tber einen langeren Zeitraum im Lebensverlauf hinziehen kann. Auch
hangt ein erfolgreicher Wiedereinstieg von zahlreichen Faktoren ab, wie
der Unterstiitzung durch Partner und Familie, Angeboten fiir institutio-
nelle Kinderbetreuung sowie der Familienfreundlichkeit des Betriebs
(a.a. 0.: 8; vgl. ausfuhrlich Kapitel 6 Zeitverwendung). Beim Wiederein-
stieg bendtigen Miitter flexible Arbeitszeitmodelle, die ihnen die graduelle
Aufstockung in Abhdngigkeit von der wachsenden Selbsténdigkeit der
Kinder ermdglichen. Diese Optionen miissen sich auch an die Vater rich-
ten, die héufig keine Bereitschaft zeigen, in der Phase des beruflichen
Wiedereinstiegs der Partnerin eine Arbeitszeitreduzierung zu realisieren
(a.a. 0.: 16). Andere individuelle Anpassungsstrategien von Mittern be-
inhalten daher den Wechsel auf ,familienfreundlichere” Stellen und sogar
Berufe, den Verzicht auf berufliche Aufstiege oder sogar die Inkaufnahme
unterqualifizierter Beschéftigung (Ludwig et al. 2003). Wie die empiri-
schen Daten zeigen, sinkt die Chance, eine gleichwertige Position bei
demselben Arbeitgeber zu erhalten, mit der Dauer der Erwerbsunterbre-
chung — bei einer Riickkehr innerhalb von fiinf Jahren liegt sie bei 50 %,
bei einer spéteren Riickkehr sinkt sie auf 16 % (BMFSFJ 2008¢: 39). Nur
knapp ein Finftel der berufstatigen Mitter 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 berufliches ,Zurtickstecken® die
erwerbshiografischen Konsequenzen der gemeinsam vereinbarten Le-
bensarrangements.

5.5.2 Teilzeitphasen

Auf der einen Seite kann Teilzeitarbeit als ein Instrument der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie im Lebensverlauf fungieren und die Erwerbs-
tatigkeit von Frauen fordern. Auf der anderen Seite sind mégliche Folgen
von Teilzeitarbeit fiir die berufliche Gleichstellung der Geschlechter zu
betrachten. Die groBe und stetig wachsende Verbreitung von Teilzeitar-
beit macht es immer wichtiger, die Folgen dieser Arbeitszeitform fiir die

104



Geschlechtergleichstellung im Lebensverlauf in den Blick zu nehmen.
Wie wirkt sich Teilzeitarbeit — im Unterschied zu Erwerbsunterbrechun-
gen, aber auch zu Vollzeiterwerbstatigkeit — auf die Einkommenshio-
grafien von Frauen aus? Hier ist zwischen den Auswirkungen wéhrend
der Austibung einer Teilzeitbeschaftigung und den Auswirkungen auf
die spétere Erwerbsbiografie zu unterscheiden. Vorliegende dkonomet-
rische Studien flir Deutschland kommen nicht zu eindeutigen Befunden.
Einige Studien zeigen Einkommensnachteile (sozialversicherungspflich-
tiger) Teilzeitarbeit wahrend der Phase ihrer Ausiibung (z.B. Bardasi/
Gornick 2000; Wolf 2001; Gustafsson et al. 2001). In einer Studie von
Lauer (2000) zeigt sich ein negativer Einfluss fritherer Teilzeitphasen
auf das Einkommen aktuell vollzeitbeschaftigter Frauen. Andere Studien
kommen jedoch zu dem Ergebnis, dass sozialversicherungspflichtige
Teilzeitphasen nicht zu einem zusétzlichen Einkommensriickgang fiihren
(Beblo/Wolf 2000), oder weisen sogar Einkommensvorteile nach (Galler
1991; Jaenichen/Stephan 1992). Insgesamt sprechen diese Studien
daf(r, dass die Auswirkungen von Teilzeitphasen (,scarring effect”) eher
gering sein drften, wenn spater wieder langer Vollzeit gearbeitet wird.
Wenn es Nachteile von Teilzeitphasen gibt, dann sind sie (iberwiegend
darauf zuriickzufiihren, dass wahrend der Teilzeitphase — per definitio-
nem — weniger berufs- und betriebsspezifisches Humankapital ange-
sammelt werden kann. Ob Frauen tatsdchlich in und nach Familienpha-
sen, in denen eine Teilzeiterwerbsarbeit mit Familienarbeit kombiniert
wird, an Humankapital verlieren, lasst sich allerdings in Frage stellen.
Gewdhnlich wird angenommen, dass die Steigerung des Humankapitals
durch zunehmende Berufserfahrung proportional zur Betriebszugeho-
rigkeitsdauer und zur kumulierten Arbeitszeit erfolgt, so dass in Teilzeit
gearbeitete Jahre weniger ,wiegen®. Theoretisch wie empirisch wére je-
doch zu kldren, ob Frauen tatséchlich durch Teilzeitarbeit in Kombination
mit Familienarbeit weniger Humankapital bilden oder ob nicht gerade
angesichts der wachsenden Bedeutung von ,soft skills* Familienarbeit
kompetenzsteigernd wirken kann (vgl. Gerzer-Sass 2001). Dariiber hin-
aus sind generelle Kritikpunkte an der Humankapitaltheorie als Grund-
lage 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 zumindest als ,second-best-Losung”
erweisen. Frauen mit (sozialversicherungspflichtigen) Teilzeitphasen
erzielen insgesamt ein hoheres Lebens-Einkommensergebnis als der
Durchschnitt aller Frauen (Klammer/Tillmann 2002: 163f.). Die relative
Besserstellung zeigt sich bereits wahrend der (blichen Familienpha-
se, tritt spdter im Lebensverlauf aber noch deutlicher hervor. Dieses
auf den ersten Blick (iberraschende Resultat erkldrt sich daraus, dass
Teilzeitarbeit bei den betrachteten Kohorten hdufiger an die Stelle von
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Nichterwerbstatigkeit als von Vollzeitarbeit getreten ist. Wéhrend Frauen,
die Teilzeit und Vollzeit kombinieren, zumeist insgesamt lange Zeiten be-
zahlter Erwerbsarbeit erreichen, kommen die ,reinen” Vollzeitfrauen im
Durchschnitt auf deutlich weniger Erwerbsjahre und driicken wegen ihrer
langen Nichterwerbsphasen auch den Einkommensdurchschnitt. Hier
wird deutlich, dass Teilzeitarbeit nicht nur im Hinblick auf das aktuelle
Erwerbseinkommen beurteilt werden sollte, sondern auch mit Blick auf
das Potenzial fir den weiteren Erwerbs- und Einkommensverlauf.

Aufgrund der Varianz der sehr unterschiedlichen Teilzeitarbeitsformen
lassen sich kaum generelle Aussagen (ber die gleichstellungspoliti-
schen Folgen von Teilzeitarbeit im Lebensverlauf treffen. Wéhrend die
undiskriminierte frei gewahlte Teilzeitarbeit von z.B. 30 Wochenstunden
vielfach dem Beduirfnis der Beschéftigten entspricht und sich im Lebens-
verlauf als biografische Phase mit zwar verringertem Einkommen, aber
insgesamt unproblematisch flir die weitere Erwerbskarriere und Rente
erweisen kann, sind Minijobs und unfreiwillige Teilzeit hdufig prekar. Vor
allem im Arbeitsfeld Privathaushalt werden Minijobs oft durch irreguldre
Arbeit aufgestockt, um den Ubergang in die Sozialversicherungspflicht
zu vermeiden (Gottschall/Schwarzkopf 2010). Sozialversicherungspflich-
tige Teilzeit kann ein Element einer modernen lebenslaufbezogenen Ar-
beitszeit sein, deren weitere Verbreitung durch Beseitigung bestehender
Hindernisse geférdert werden kann. Geringftigige Teilzeitarbeit aber, die
mit nur wenigen Stunden und mit niedrigem Stundenlohn ausgetibt wird,
die zudem mit lebenslangen ,Vernarbungseffekten® hinsichtlich Einkom-
men, des beruflichen Status und sozialer Absicherung verbunden ist, und
sich als Teil einer unstetigen Erwerbsbiografie entgegen den Erwerbs-
wiinschen der Beschaftigten erweist, bietet keinen Anknipfungspunkt
fur eine weiterzuentwickelnde lebensphasenbezogene Arbeitszeit. Unter
Gleichstellungsaspekten gilt es daher, diese energisch einzuddmmen.

5.6 KARRIEREENTWICKLUNGEN VON FRAUEN UND
MANNERN

Werden die Karriereverldufe von Frauen und Mannern eingehender unter-
sucht, zeichnen sich zwei Aspekte ab, die den jeweiligen Karriereverlauf
der Geschlechter bestimmen: Zum einen spielen die generellen Voraus-
setzungen fir die Besetzung einer Filhrungsposition eine entscheidende
Rolle, zum anderen ,intervenierende Faktoren im Karriereverlauf”, Beide
Aspekte werden im Folgenden in Bezug auf die Variablen Bildungsstand,
Personlichkeitseigenschaften, Alter, Berufserfahrung und Migrations-
hintergrund dargestellt. Flir beide Geschlechter ist der Bildungsstand
gleichermaBen bedeutsam fiir den Aufstieg. Eine Vollzeiterwerbstatig-
keit wirkt sich ebenfalls fiir Frauen und Méanner positiv auf den Aufstieg
aus. Weibliche und ménnliche Fiihrungskrafte unterscheiden sich nicht
in ihren Personlichkeitseigenschaften, ein signifikanter Unterschied be-
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steht nur innerhalb des weiblichen Geschlechts (weibliche Fiihrungskraf-
te versus Frauen ohne Filhrungsfunktionen). Im fir die Familienphase
typischen Alter treten deutliche Unterschiede zwischen den Anteilen von
Frauen und Mannern in Fiihrungspositionen auf, verbunden mit negati-
ven Effekten flir die Frauen. So sind in der Gruppe der 35- bis 54-Jéhri-
gen 2008 nur ein Viertel der Flihrungskrafte Frauen. Bei den 54-Jahrigen
ist der Anteil mit unter 20 % am geringsten. Bei der Berufserfahrung zeigt
sich nur bei Mannern ein bedeutsamer Einfluss auf die berufliche Positi-
on. Frauen haben im Durchschnitt eine deutlich geringere Betriebszuge-
horigkeit als Manner. Frauen und Manner in Filhrungspositionen nehmen
anndhernd gleich an Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen teil, wobei der
Prozentsatz der Frauen mit vier Prozentpunkten etwas geringer ist als
der der Manner.

5.6.1 Voraussetzungen fiir die Besetzung einer
Flihrungsposition

Fiir beide Geschlechter ist der Bildungsstand gleichermaBen bedeutsam
fir den beruflichen Aufstieg, so sind Frauen und Méanner in Filhrungspo-
sitionen heute sehr gut qualifiziert und verfligen ber einen &hnlich hohen
vorberuflichen Bildungsstand. Dennoch zeigt sich auch, dass Bildungsun-
terschiede fiir den Karriereverlauf von Frauen noch immer stérker ins Ge-
wicht fallen als fir Ménner (BMFSFJ 2009g). So wirkt sich flir Frauen eine
mittlere Bildung im Vergleich zu hoher Bildung nachteiliger aus. Wird das

Alter von weiblichen und mannlichen Flihrungskréften naher betrachtet,
werden relevante Unterschiede erkennbar, die insbesondere mit der Phase
der Familiengriindung in Zusammenhang stehen. Insgesamt sind Frauen
in Flihrungspositionen (2007) in der Privatwirtschaft mit durchschnittlich
41 Jahren drei Jahre jlinger als Manner. Bei einer genaueren Betrachtung
zeigt sich, dass der Anteil weiblicher Flihrungskréfte dabei — mit 43 %
—im Alter zwischen 18 und 35 Jahren am hochsten ist und in hoheren Al-
tersgruppen deutlich niedriger liegt: So sind von allen 36- bis 44-jahrigen
Fihrungskraften nur 22 % Frauen, bei den (iber 45-jahrigen betragt der
Frauenanteil ebenfalls lediglich 22 % (Busch/Holst 2009a). Der niedrigere
Anteil von Frauen in Flihrungspositionen mit zunehmendem Alter spie-
gelt zum einen die Erwerbsverldufe von heute alteren Frauengruppen, die
noch unter anderen Bedingungen ins Erwerbsleben eingestiegen sind als
junge Frauen heute. Er ist jedoch auch auf die (betreuungsintensive) Fa-
miliengriindungsphase zurtickzuftihren. Hierdurch verschlechtern sich die
Karrierechancen von Frauen mit Beginn der Mutterschaft gravierend. ,An-
ders ausgedriickt: Frau sein — insbesondere Mutter sein — stellt in dieser
Konstellation einen Wettbewerbsnachteil dar* (Busch/Holst 2009a: 379).
Dass auch der Anteil derjenigen Frauen in Filhrungspositionen, die tiber
54 Jahre sind, hinter den jiungeren Fiihrungsfrauen zurtickbleibt, zeigt,
dass die negativen Effekte der Familienphase im weiteren Erwerbsverlauf
kaum mehr aufzuholen sind (Abb. 5.4).

ABB. 5.4: FRAUENANTEIL AN FUHRUNGSKRAFTEN IN DER PRIVATWIRTSCHAFT NACH ALTERSGRUPPEN
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Die in der deutschen Privatwirtschaft (ibliche betriebsinterne Rekrutierung
von Flhrungskréften ist stark von der Dauer der Betriebszugehorigkeit
abhangig. In dieser Hinsicht wirkt sich eine familienbedingte Erwerbsun-
terbrechung negativ fur Frauen aus. Wahrend Ménner wesentlich haufi-
ger als Frauen 15 und mehr Jahre im selben Betrieb tétig sind, haben
Frauen hdufig nur eine Betriebszugehorigkeit von zwei bis vier Jahren.
Studien zur Untersuchung relevanter Personlichkeitseigenschaften von
Frauen und Mannern in Fiihrungspositionen zeigen keine statistisch signi-
fikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern auf. Die Ergebnisse
sprechen dafir, dass die in den Studien erhobenen Personlichkeitseigen-
schaften zwischen Frauen und Méannern nicht ausreichend ihre je unter-
schiedliche Reprasentation in Filhrung erkldren. Insofern tragen die eige-
ne Aushildung, die erworbene Berufserfahrung und der ausgetibte Beruf
entscheidend mit dazu bei, ob eine Flihrungsposition eingenommen wird.
Ein letzter wichtiger Faktor bei den Voraussetzungen fiir eine Flihrungs-
position ist ein moglicher Migrationshintergrund. So sind laut der Studie
von Busch und Holst (2010: 36) Personen mit nichtdeutscher Nationalitit
unabhéngig vom Geschlecht unter den untersuchten Angestellten in der
Privatwirtschaft kaum zu finden. Unter den Fihrungskréften sind Frau-
en und Méanner mit einem Migrationshintergrund lediglich zu ca. einem
Zehntel vertreten,

5.6.2 Relevante intervenierende Faktoren im

Karriereverlauf

Im Karriereverlauf erweisen sich insbesondere der Familienstand sowie
die Arbeitszeit als entscheidende Einflussfaktoren auf die (unterschiedli-
chen) Karriereverldufe von Méannern und Frauen. Den Familienstand be-
treffend ist zu konstatieren, dass der Status, verheiratet zu sein und Kin-
der zu haben nur fiir Mé&nner positive Effekte auf die Wahrscheinlichkeit
hat, eine Flihrungsposition auszutiben. Der nach wie vor hohe Anteil von
Ehemannern unter den Fiihrungskréften spiegelt die hohe Bedeutung des
Status Ehe wider. Die Analysen zeigen allerdings, dass nur fiir Manner die
Ehe die wichtigste Rolle fiir den Einstieg in die Fiihrungsposition spielt;
westdeutsche Frauen in Fiihrungspositionen sind vergleichsweise sel-
tener verheiratet und haufiger ohne Kinder im Haushalt als Manner in
Fiihrungspositionen: 70 % der Frauen in Fihrungspositionen waren im
Jahr 2006 kinderlos, 77 % 2008. Ein Viertel der Frauen in Flihrungspo-
sitionen ist unverheiratet — damit liegt der Anteil doppelt so hoch wie bei
méannlichen Flihrungskréften (Busch/Holst 2010).

Hinsichtlich des zweiten Einflussfaktors auf die Karriereverldufe, der
Arbeitszeit, zeigen sich ebenfalls deutliche geschlechtsspezifische Un-
terschiede. So mussen sich Frauen in Flihrungspositionen gegenwértig
den zeitlichen Anforderungen ménnlich geprégter Fiihrungsetagen stark
anpassen, um Karriere zu machen (Fahrenholz/MeiBner 2003; Koch
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2008). Diese Arbeitszeit- und gleichermaBen Filhrungskulturen (Statis-
tisches Bundesamt 2010) haben auch fiir Manner negative Effekte, die
ihren Aufstieg (ber Vollzeiterwerbstétigkeit und dberdurchschnittliche
Arbeitszeiten realisieren missen. Wie Busch und Holst (2009a) zeigen,
stellt Teilzeitarbeit in Filhrungsetagen bislang eine Ausnahme dar. Eine
Teilzeiterwerbstétigkeit mit einer vereinbarten Wochenarbeitszeit von we-
niger als 35 Stunden ist nur bei Frauen von Belang (25 % Frauen, 2 %
Ménner). Die 2008 mit dem Arbeitgeber vereinbarte Wochenarbeitszeit
bei Flihrungskraften liegt im Durchschnitt fir Frauen bei 36 Stunden,
flr Ménner bei 39 Stunden (Busch/Holst 2010). Jedoch liegt die durch-
schnittliche tatsachliche Wochenarbeitszeit hoher: im Jahr 2008 bei rund
41 Wochenstunden bei Frauen und 47 Stunden bei Ménnern. Bei Voll-
zeitkréften betragt der Unterschied nur drei Stunden (45 Stunden bei den
Frauen, 48 bei den Mannern) (ebenda).

Fir Frauen erhoht sich unabhdngig von Vollzeit- oder Teilzeiterwerb mit
jeder Uberstunde die Chance des Einstiegs in eine Fihrungsposition,
wéhrend diese Chance fiir Manner an eine Vollzeiterwerbstatigkeit und
{iberdurchschnittliches Ableisten von Uberstunden gebunden ist.

5.6.3 Stereotype und Vorurteile als Erklarungsansatze
fur ungleiche Erwerbslebensverlaufe von Frauen und

Mannern

Die ungleichen Karriereverldufe von Frauen und Mannern sind eng ver-
knlipft mit den institutionellen Rahmenbedingungen, wie sie ausflihrlich
im Kapitel 3 Recht beleuchtet wurden. Sie sind jedoch auch durch Ste-
reotype und Vorurteile zu erkldren, die die Rolle von Frau und Mann im Er-
werbsleben maBgeblich pragen und ungleiche Chancen der Geschlech-
ter im Erwerbslebensverlauf manifestieren (Nentwich/Stangel-Meseke
2010; vgl. Tab. 5.10).

Unter dem , Think manager — think male“-Stereotyp (Dodge et al. 1995;
Spreemann 2000) versteht man das Phanomen, dass das Image erfolgrei-
cher Fiinrungskréfte eine hohere Korrelation mit der Beschreibung eines
typischen Mannes als mit der einer typischen Frau aufweist. Laut Ge-
schlechterstereotyp (Aronson 2008 et al.) besitzen Frauen die Eigenschaf-
ten, die erfolgreiche Fihrungskréfte bendtigen (Durchsetzungskraft, Ag-
gressivitat, Dominanz, Eigeninitiative) in geringerem AusmaB als Ménner.
Daher werden Frauen bei gleichem Verhalten und bei gleicher Qualifikati-
on wie die Ménner in ihrer Filhrungskompetenz anders beurteilt (vgl. dazu
Gmar 1997; Schein 1973, 1975; Schein et al. 1996; Powell et al. 2002;
Willemsen 2002; von Rennenkampff 2005). Sczesny (2003) zeigte in ihrer
Studie mit 177 deutschen Flihrungskraften auf, dass die geschlechtsste-
reotype Fremdwahrnehmung von Fiihrungskompetenz sich darin zeigt,
dass Frauen im Vergleich zu ménnlichen Fiihrungskréften im Allgemeinen
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TAB. 5.10: STEREOTYPE UND SICHTWEISEN ALS ERKLARUNGSANSATZ FUR UNGLEICHE KARRIEREVERLAUFE

Stereotype und Vorurteile Sichtweisen von Ménnern

Sichtweisen von Frauen

e Think manager — think male*-
Stereotyp

e Homosoziale Kooptation/

e \orurteile gegentiber Frauen in Homosoziale Rekrutierung

Fihrung

e Mannliche Mentalitdtsmuster

e Ausgestaltung von Flihrungspositionen

e Selbstunterschétzung von Frauen

e Fehlen weiblicher Vorbilder in Flihrungs-
positionen

Quelle: eigene Darstellung

seltener aufgabenorientierte und héufiger personenorientierte Filhrungs-
kompetenzen zugeschrieben werden. Weibliche Flihrungskréfte betonen
selbst die personenorientierte Flihrungskompetenz als bedeutend fir ihre
Person. Flir weibliche Flihrungskréfte kann daher das Ausfiillen einer
Flihrungsrolle gleichzeitig die Verletzung normativer Geschlechterrollen-
erwartungen bedeuten. Die gréBere Bedeutung, die sie selbst den perso-
nenbezogenen Eigenschaften zuschreiben, kann als Versuch interpretiert
werden, auch diesen Erwartungen zu entsprechen, um so das Dilemma zu
l6sen, zu feminin oder zu maskulin zu sein (Eagly/Karau 2002).

Eine Studie von Hannover und Kessels (2003) zu Managerinnen und Ma-
nagern zeigt Vorurteile gegeniber Frauen in Fiihrungspositionen. Frauen
und Méanner préferierten solche Erkldrungsmuster, die die jeweils eige-
ne Geschlechtsgruppe entlasten. So sehen Frauen die Diskriminierung
durch ménnliche Vorgesetzte und ungtinstige Rahmenbedingungen als
bedeutsamer an als Ménner. Dagegen sahen Manner die wesentliche
Ursache in einem Mangel an fachlich einschldgig qualifizierten Frauen
mit starkem Flhrungswillen. Dies kann mit Blick auf empirisch bestétigte
Aspekte von Vorurteilen gegentiber weiblichen Flihrungskréften begriin-
det werden (Eagly/Karau 2002). So wird Frauen weniger Filhrungskom-
petenz zugeschrieben als Méannern und das Flhrungsverhalten einer
Frau wird negativer bewertet als das eines Mannes.

Eine repréasentative Befragung mit ménnlichen Flihrungskréften privat-
wirtschaftlicher Unternehmen zu deren Einstellungen zu Frauen in Fiih-
rungspositionen (BMFSFJ 2010a) identifizierte drei ménnliche Mentali-
tatsmuster. Die Muster verdeutlichten, dass die geschlechtsspezifische
ménnliche Wahrnehmung von Fihrung zu einer Diskriminierung der
Frauen flihrt, die méannlich dominierte Verhaltensweisen zeigen. Das be-
sonders im gehobenen Management existente Mentalitdtsmuster etiket-
tiert Frauen aufgrund mangelnder Kenntnis der Normen und Logiken in
Flihrungsetagen als storend. GleichermaBen miisse die Leistung einer
Flihrungskraft durch einen intakten familidren Hintergrund gesichert sein,
was durch mehr Frauen im Management gefahrdet wiirde. Die haupt-
séchlich im mittleren Management présente Zuschreibung verneint, dass
Frauen eine reale Chance haben, in das Topmanagement aufzusteigen.
Dies wird mit der im Topmanagement geforderten Hérte begriindet, die
bei Austibung durch Frauen als nicht geschlechterkonform von den Mén-
nern wahrgenommen wirde und daher zu einem Authentizitatsverlust
der Frauen flhre. Ein weiteres im Management gefundenes Mentalitéts-
muster hebt darauf ab, dass bei der Auswahl der Kandidaten fiir das
gehobene Management Personlichkeit, Qualifikation, kontinuierliche

berufliche Karriere ohne ldngere Pausen und Authentizitit ausschlagge-
bend seien. Diesem Einstellungsmuster zufolge stellen diskontinuierliche
Erwerbsverldufe durch Unterbrechungen wie Schwangerschaft und Er-
ziehungszeit ein Problem flir Unternehmen dar. Dieses Muster wird auch
flr die gegentber Ménnern verzogerte Karriereentwicklung von Frauen
im offentlichen Dienst verantwortlich gemacht, wenn zum Beispiel Frau-
en mit Filhrungsfunktion, die aus familidren Griinden ihre Erwerbstatig-
keit unterbrechen oder Teilzeit erwerbstatig sind, bei den periodischen
dienstlichen Beurteilungen schlechter bewertet werden und hierdurch
langer auf eine Beforderung warten missen. Aus dieser Sicht hétten nur
die Frauen eine reale Chance auf eine Fiihrungsposition, die die aktive
Familienphase hinter sich gelassen haben, denn hier sei die Disponier-
barkeit hoher als bei Nachwuchskraften.

Mit homosozialer Kooptation und homosozialer Rekrutierung ist gemeint,
dass solche Personen als neue Mitglieder bevorzugt ausgesucht werden,
die das gleiche Geschlecht haben oder einer dhnlichen sozialen Gruppe
(Ethnie, sozialer Hintergrund, Personlichkeitsmerkmale) angehoren wie
die bisherigen Mitglieder (Quack 1997). Dies dient dazu, Unsicherheiten
abzubauen, da die neuen Mitglieder (iber die Nahe zu den bisherigen Mit-
gliedern in einer Organisationseinheit oder einem Netzwerk vertraut und
einschétzbar erscheinen. Geschlechtersegregierte Netzwerke bzw. Orga-
nisationseinheiten nehmen daher bevorzugt Frauen respektive Manner auf
und schlieBen das je andere Geschlecht tendenziell aus. Je hoher die Fih-
rungsebenen sind, desto deutlicher sind sie ménnlich dominiert. Der Nach-
wuchs auf den Top-Flihrungsebenen wird nach den Kriterien Geschlecht
(mannlich), Bildung und Leistung sowie Zugehdrigkeit zum gehobenen bzw.
GroBbirgertum und elitdren Netzwerken rekrutiert (Schunter-Kleemann
2007). Die homosoziale Rekrutierung bedeutet hier eine Barriere fir den
Zugang von Frauen zu Fiihrungspositionen (Hofbauer 2004).

Die Ausgestaltung von Flihrungspositionen ist an mannlichen Lebenswel-
ten orientiert und in der Regel an eine spezifische Anforderungsstruktur
und -kultur geknipft, die potenziell nur Arbeitskréfte erfilllen konnen, die
von familidren Pflichten frei sind (Fahrenholz/MeiBner 2003; Koch 2008).
So verweist das Statistische Bundesamt (2010) darauf, dass Gberlange
Arbeitszeiten bei Fiihrungskréften dominieren, wobei sich die Arbeitszeit
der mannlichen Filhrungskréfte nach der Familiengriindung noch erhoht.

Sieverding (2003) wies in ihrer Studie einen Selbstbeurteilungs-Bias von
Frauen nach. In Bewerbungssituationen schatzen sich Frauen trotz glei-
cher Leistung gemessen an objektiven Indikatoren in allen Aufgabenberei-
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chen als deutlich weniger erfolgreich ein als die getesteten Manner. Wenn
Frauen in leistungsrelevanten Situationen (Vorstellung, Verhandlungen)
ihr eigenes Potenzial unterschatzen, dann ist es unwahrscheinlich, dass
sie ihr Gegentiber Uberzeugen konnen. So geht die Potenzialunterschét-
zungshypothese von Friedel-Howe (1995) davon aus, dass die Manifes-
tation von Flhrungspotenzial einer Frau erwartungswidriges Verhalten
verkorpert und daher von den Beurteilern tendenziell negiert bzw. unter-
schatzt wird. Eine weitere Erklarung flir die bescheidene Selbstbeurtei-
lung von Frauen ist, dass Frauen an sich selbst einen unrealistisch hohen
Anspruch stellen, vor dem dann ihre Selbstbeurteilung — im Vergleich zu
ihren mannlichen Kollegen bzw. Konkurrenten — schlecht ausfallt. Ent-
sprechende Selbsteinschétzungen bewirken, dass Frauen Situationen, in
denen sie ihre Leistung in den Vordergrund stellen miissen, als Bedrohung
oder Verlust bewerten und ihr eigenes Verhalten als Versagen beschrei-
ben. Dieser Befund wurde in einer Studie von Reuben et al. (2010) fiir
weibliche Filhrungskréfte ebenso bestatigt wie in einer aktuellen Studie
mit 162.000 Studierenden (Friedmann/Olbrisch 2010: 50ff.). Frauen be-
werten sich schon bei ihrer ersten Bewerbung zurlickhaltender als ihre
mannlichen Kommilitonen und dies trotz besserer Studienabschliisse.

Frauen finden zudem kaum andere Frauen in Spitzenpositionen, die ihnen
eine Orientierung bei ihrer Karriereplanung geben kénnen. Bei fehlenden
weiblichen Vorbildern und Rollenmustern in Flinrungspositionen féllt es
Frauen haufig schwer, ihre Karriereplanung so stringent voranzutreiben
und ihre Anspriiche so selbstbewusst einzufordern wie ihre mannlichen
Kollegen (Giinther 2004).

Stereotype und Sichtweisen als erkldrende Variablen fir ungleiche Er-
werbslebensverldufe flihren somit zu Zuschreibungen von Eigenschaften
und Féhigkeiten des jeweiligen Geschlechts, die im Alltagswissen der
Gesellschaft vor allem Frauen im Erwerbsleben zum Nachteil gereichen
(Stangel-Meseke 2009). So beschreibt das Phdnomen der ,gldsernen
Decke" (,glass ceiling”) eine unsichtbare, aber fest gefligte Schranke, die
Frauen den Zugang zu (Top-)Fiihrungspositionen versperrt, obwohl sie
die gleichen Leistungen erbringen wie bevorzugte mannliche Kollegen.
Die Persistenz dieses Phdnomens wird haufig mit im Alltagswissen der
Gesellschaft tradierten Vorstellungen zur Rolle der Frau in Verbindung
gebracht.

5.6.4 Doppelkarrierepaare als Zukunftsmodell?

Die Befunde machen deutlich, dass insbesondere der familidre Kontext fiir
die Karrierechancen von Frauen und Mannern von hoher Relevanz ist (An-
ger/Kottwitz 2009). Mdnner haben nach wie vor einen stabileren Erwerbs-
verlauf aufzuweisen, wahrend jener der Frauen durch Familienphasen und
damit einhergehende Unterbrechungen bzw. Wechsel der Erwerbstétigkeit
(Vollzeit, Teilzeit) und Betriebe fragmentiert ist (BMFSJS 2009b: 85). Von
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besonderer Bedeutung fir die Gleichstellung ist, dass die negativen Ef-
fekte der Familienphase im weiteren Erwerbsverlauf kaum noch aufgeholt
werden kénnen (vgl. Abschnitt 5.5). Die beruflichen Ein- und Ausstiege
von Frauen und Mannern in Filhrungspositionen sind, wie oben dargelegt,
durch unterschiedliche Faktoren beeinflusst, welche vielfach eine gleiche
Teilhabe von Frauen und Mannern in Filhrungspositionen entscheidend
behindern.

Mit Blick auf Erwerbsarbeit im 21. Jahrhundert und eine Zunahme der
Paare, die gleichermaBen Karriere machen wollen, besteht hier noch
viel Handlungsbedarf. Im Gegensatz zum angloamerikanischen Raum
ist in Deutschland das Interesse an diesen ,Doppelkarrierepaaren” erst
in jlngster Zeit erwacht (Solga/Wimbauer 2005; Walther/Lukoschat
2008). Auch bei diesen Paaren zeigen sich Geschlechterungleichheiten
gepragt von deutlicher Mehrleistung der Frauen gegentber Mannern in
der Haus- und Firsorgearbeit sowie beruflichen Hindernissen flr Frauen
nach Erwerbsunterbrechung aufgrund von Familiengriindung (Wimbau-
er et al. 2010: 29). Doppelkarrierepaare sind heute keine zu vernach-
ldssigende Minderheit, sondern stellen unter dem hoch qualifizierten
Fiihrungsnachwuchs mittlerweile die Mehrheit (Domsch/Ladwig: 2007).
Spezielle Angebote zur Unterstiitzung von Doppelkarrieren werden von
Personalverantwortlichen als Wettbewerbsvorteil in der Konkurrenz um
Fihrungskrafte bewertet. Aus gleichstellungspolitischer Sicht sind solche
Angebote relevant, die nicht allein an der individuellen Karriereforderung
von Frauen (und Méannern) ansetzen, sondern insbesondere den jeweili-
gen Partnerschaftskontext betrachten. Die Voraussetzungen, unter denen
Doppelkarrieren gelingen konnen, drfen sich nicht nur auf ein Angebot
flexibler Arbeitsmodelle zur besseren Zeitsynchronisation erstrecken (zur
Wirkung der Arbeitszeitflexibilisierung in Bezug auf Geschlechtergerech-
tigkeit im européischen Vergleich vgl. Plantega/Remery 2010), sondern
missen von einer gegenseitigen Wertschatzung der Partner fir ihr je
eigenes Engagement im Erwerbsleben gepragt sein. Hierzu bedarf es
vor allem eines neuen Rollenbildes des Mannes. So zeigt sich, dass sich
Ménner mit und ohne Kinder, deren Partnerin eine eigene Karriere ver-
folgt, zunehmend vom Leitbild der Vollzeit-Fiihrungskraft distanzieren und
eine stérkere Balance zwischen Beruf und Privatleben anstreben. In die-
sem Kontext sollte verstérkt iber Angebote fiir Fihrungskréfte in Teilzeit
seitens der Unternehmen nachgedacht werden (Wank 2010). Wahrend
z.B. in den USA bereits spezielle ,Dual Career Policies” existieren, die
bei Stellenbesetzungen auch dem Partner bzw. der Partnerin berufliche
Perspektiven vor Ort er6ffnen, besteht diesbeztiglich in Deutschland noch
ein Desiderat. In den Unternehmen dominieren Einzelfallldsungen und es
mangelt bisher an einem ganzheitlichen Konzept (K6lbl 2008). Im Sinne
einer Lebensverlaufsperspektive miisste dieses flexibel auf die sich im
biografischen Verlauf dndernden Anforderungen qualifizierter Paare an-
gepasst werden, um beiden Geschlechtern Karriereverldufe zu ermogli-
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chen, die unter Berticksichtigung sich &ndernder biologischer Lebenszy-
klen (steigende Lebenserwartung) und familidrer Lebenszyklen (Zunahme
der Scheidungen, geringe Geburtenrate, Zunahme der Single-Haushalte)
sowie auch Anforderungen im Familien- und Haushaltskontext einen fiir
beide Geschlechter existenzsichernden Karriereverlauf mit der Mdglichkeit
individueller Erwerbsreduzierungen und -unterbrechungen ohne Nachteile
fir das jeweilige Geschlecht sicherstellen. Den Paaren miissen neue Kar-
rierewege jenseits der traditionellen Flinrungskarriere mit langer Betriebs-
zugehdrigkeit und Uberstundenkultur erdffnet werden. Dabei diirfen sich
diese Angebote seitens der Unternehmen nicht einseitig nur an solche
Flihrungskrafte richten, die bereits erfolgreich etabliert sind. Auch der po-
tenzielle Fiinrungskrafte-Nachwuchs bendtigt hier Unterstiitzung. Ebenso
soliten die Konzepte nachdrticklich auch auf Personen mit Migrationshin-
tergrund abstellen, um deren Karrierechancen anzuheben und ihnen eine
gleiche Teilhabe an Erwerbs- und Karriereverlaufen 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 Auf-
stieg auf beruflichen Arbeitsmérkten vollzieht und inwiefern Geschlecht
auch im Erwerbsverlauf beruflich ahnlich qualifizierter Beschéftigter als
grundlegende Strukturdimension wirkt, die zu unterschiedlichen Positi-
onen von Frauen und Ménnern im Betrieb flihrt (zum gesamten Exkurs
vgl. Voss-Dahm 2009, 2010). Der Einzelhandel eignet sich gut flr die
Betrachtung dieser Fragestellung, da zum einen 81 % der Beschéftigten
im Einzelhandel Uber eine abgeschlossene Berufsaushildung verfiigen
und die Qualifikationsstruktur der Beschéftigten insofern als homogen
bezeichnet werden kann, zum anderen, weil der Frauenanteil an der Be-
schéftigung im Einzelhandel 73 % betrégt (Voss-Dahm 2009: 82, 153).

Die Verkaufstatigkeit im Einzelhandel zeichnet sich durch einen hohen
Grad an Vielfalt in der Arbeitsaufgabe und Handlungsautonomie aus. Die
empirischen Ergebnisse geben klare Hinweise darauf, dass die Anreiche-
rung von Arbeitsaufgaben und der damit verbundene Grad an Handlungs-
autonomie Produktivititspotenziale freisetzt, die unter den Bedingungen
von langen Ladendffnungszeiten, versetzten Arbeitszeiten und knappen
Personalressourcen notwendig sind, um einen stérungsfreien Ablauf der
verdichteten betrieblichen Prozesse zu gewahrleisten. Bez(glich der Ar-
beitsteilung zwischen Frauen und Ménnern lassen sich keine geschlechts-
spezifischen Muster erkennen: Unter einer geschlechtsspezifischen Per-
spektive kann ein hohes MaB an sozialer Integration festgestellt werden,
das auf der Grundlage eines geteilten Qualifikationsraums von Mannern
und Frauen entsteht. Ein vollig anderes Bild zeigt sich allerdings in Bezug
auf die Statusverteilung im Betrieb: Fast zwei Drittel aller Frauen arbei-

teten 2008 im Einzelhandel in Beschaftigungsverhéltnissen unterhalb
des Vollzeitstandards, darunter etwa zur Halfte in geringfiigigen Beschéf-
tigungsverhaltnissen. Anndhernd drei Viertel aller Manner arbeiteten im
gleichen Jahr dagegen in Vollzeit. Nicht nur mit Blick auf das Gehalt, son-
dern auch hinsichtlich der sozialen Absicherung unterscheiden sich die
Positionen von Frauen und Ménnern im Einzelhandel daher grundlegend.
Méanner konnen ihre berufliche Qualifikation — gemaB dem tradierten Bild
vom beruflich qualifizierten Facharbeiter — auf dem Arbeitsmarkt besser
verwerten als Frauen. Wéhrend flir Manner der Nexus zwischen berufli-
cher Qualifikation und einem sozial abgesicherten vollzeitigen Beschéf-
tigungsverhdltnis im Einzelhandel noch weitgehend intakt ist, verbindet
sich die berufliche Qualifikation fiir die Mehrheit der Frauen mit einem
Beschaftigungsverhdltnis in Teilzeit und damit mit einem Gehalt, das nicht
existenzsichernd ist und in einem geringfiigigen Beschaftigungsverhéaltnis
auch nicht mit eigenstandigen Anspriichen an die sozialen Sicherungssys-
teme verbunden ist. Welche Ursachen flihren nun zu den Unterschieden
zwischen den Erwerbsverldufen von Frauen und Méannern?

Angesichts der hohen Wettbewerbsintensitit in der Branche und eines
ausgepragten zwischenbetrieblichen Verdrdngungswettbewerbs reagie-
ren die Unternehmen mit KostensenkungsmaBnahmen im Personal-
bereich. Personalkosten konnen bei gleichzeitiger Verldngerung der
Ladendffnungszeiten gesenkt werden, wenn das Arbeitsvolumen in klei-
ne Beschéftigungsverhéltnisse aufgeteilt wird und Beschaftigte mit einer
kurzen Arbeitszeit nur genau dann eingesetzt werden, wenn Arbeitsanfall
zu erwarten ist, wahrend zu anderen Zeiten, in denen der Arbeitsanfall
gering ist, nur eine rudimentare Personalbesetzung vorhanden ist. Inso-
fern lassen Teilzeitbeschaftigungsverhdltnisse kostenglinstige ,Locher*
in der Personaldecke eher zu als Beschéftigungsverhdltnisse in Vollzeit.
Dieses Muster spiegelt sich auch in Zahlen wider: Wahrend das Arbeits-
volumen im Einzelhandel im Zeitraum von 2003 bis 2006 um 5,7 Pro-
zentpunkte gesunken ist (Warich 2007), stieg die Zahl der im Einzelhan-
del beschaftigten Personen zwischen 2004 und 2008 sogar um 20.000
Beschéftigte auf insgesamt 2,74 Millionen.

Betriebsfallstudien zeigen, dass bei weiblichen geringfiigig Beschéftigten
durchaus an die persénlichen Lebenslagen der Beschaftigten angekniipft
wird. Um die zumeist beruflich qualifizierten Frauen im Minijob an den
Betrieb zu binden, existieren héufig informelle Regelungen in der Perso-
naleinsatzplanung, die das geringe Entgelt und die geringe soziale Absi-
cherung in einem Minijob kompensieren sollen. Gut qualifizierte Kréfte in
Minijobs haben insofern im Vergleich zu Vollzeitkraften im Einzelhandel
durchaus oft ,Privilegien” beziglich der Vereinbarung ihrer Arbeitszeiten
und Verfligharkeit, was zur Akzeptanz entsprechender Arbeitsvertrage
beitragt. Wahrend also Beschéftigteninteressen an einer Teilzeitbeschéaf-
tigung oder auch einem geringftigigen Beschaftigungsverhaltnis mit den
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Interessen der Betriebe in der Regel tbereinstimmen, zeigt sich, dass eine
Aufstockung der Stundenzahl oder auch ein Wechsel aus einem Minijob
in ein sozialversicherungspflichtiges Beschéftigungsverhéltnis nicht ohne
weiteres maglich ist. Insbesondere trifft dies fir geringfligig Beschaf-
tigte zu, die zumeist aufgrund familidrer Sorgeaufgaben zundchst nur
mit einer sehr begrenzten Stundenzahl arbeiten kdnnen und wollen, mit
zunehmendem Alter der Kinder aber ein Interesse an einer Ausweitung
ihrer Arbeitszeit haben und sich mit dieser Erwerbspraferenz im Betrieb
nicht durchsetzen kénnen. Ein Minijob ist also aus der Erwerbsperspekti-
ve vieler Frauen fir eine begrenzte Dauer im Erwerbsverlauf angestrebt,
erweist sich dann aber als ein unerwlnschter Dauerzustand und als
,Falle” fir den weiteren Erwerbsverlauf. Daher konnen im Einzelhandel
beschéftigte Frauen ihren Lebensunterhalt in der Regel nicht eigenstén-
dig bestreiten und erwerben haufig keine eigenstindigen Anspriiche in
den sozialen Sicherungssystemen. Damit dirfte auch das soziokulturelle
Existenzminimum in der Nacherwerbsphase bei vielen Frauen nicht gesi-
chert sein, sofern sie nicht ber Dritte abgesichert sind.

Fiir die Frage, ob geschlechtsspezifische Ungleichheit bei der Statuszu-
weisung auf Finrungspositionen im Einzelhandel zu diagnostizieren ist,
ist zundchst wichtig, wie sich die formalen Abschllisse in einzelhandels-
relevanten beruflichen Aufstiegsfortbildungen verteilen. Insgesamt ist
festzustellen, dass Manner zwar haufiger als Frauen an Aufstiegsfort-
bildungen teilnehmen, sich der Frauenanteil in den vergangenen Jah-
ren aber kontinuierlich erhéht hat: Die Frauenquote bei den Absolventen
bzw. Absolventinnen der Aufstiegsfortbildung ,Fachwirt/in Handel* lag im
Jahre 2006 immerhin bei 45 % und damit neun Prozentpunkte hoher
als im Jahre 1991 (BIBB 2008). Die weniger bedeutsame Fortbildung
zur/m ,Handelsassistent/in (Einzelhandel)* haben im Jahre 2006 bereits
mehr weibliche als ménnliche Teilnehmer erfolgreich abgeschlossen.
Frauen im Einzelhandel verfligen also zunehmend Cber die qualifikato-
rischen 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 beleg-
ten 23 % aller weiblichen gegentiber 29 % aller mannlichen nordrhein-
westfalischen Einzelhandelsbeschéftigten die Gehaltsklassen Il und |ll,
in denen die mittleren Filhrungspositionen ,Erstkraft” und ,Substitut
eingruppiert sind (Bispinck et al. 2003: 196). In der Gehaltsgruppe 1V,
in der Abteilungsleitungen eingruppiert sind, waren sogar nur 14 % aller
weiblichen, aber 37 % aller ménnlichen Beschéftigten eingruppiert.

Formale Qualifikation erweist sich nicht als , Gleichmacher®, sondern die
Positionszuweisung der Geschlechter innerhalb des betrieblichen hier-
archischen Ordnungssystems zeigt sich ,als Konstante* (Teubner 1992;
46). Betriebliche Manager haben in Interviews geduBert, dass die Perso-
nalentscheidung bereits bei der Besetzung der Ausbildungsstellen davon
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beeinflusst ist, ob die Bewerberin bzw. der Bewerber fir eine Aufstiegs-
fortbildung in Frage kommt. Nach ihrer Einschétzung zeigten méannliche
Bewerber im Bewerbungsgesprach ,mehr Potenzial” flir die weitere Ent-
wicklung zur Fiihrungskraft. Hinweise auf eine Dominanz von Geschlecht
Uber Qualifikation und darauf, dass Frauen berufliche Abschllisse im
Betrieb aufgrund von Rollenstereotypen von Vorgesetzten, die Persona-
lentscheidungen treffen, schlechter verwerten konnen als Manner, lie-
fern auch die Interviews mit jungen Frauen im Einzelhandel (Voss-Dahm
2009). Viele der jungen Frauen duBerten, an einem beruflichen Aufstieg
und vor allem an einer existenzsichernden Vollzeitstelle interessiert zu
sein. Sie konnen sich mit diesem Interesse im Betrieb aber weniger
selbstversténdlich durchsetzen als ihre ménnlichen Kollegen. Zusétzlich
hat sich in Einzelhandelsbetrieben die geschlechtsspezifische Ungleich-
heit dadurch verstérkt, dass einzelne mittlere Hierarchieebenen aus Kos-
tengriinden nicht mehr oder nur noch eingeschrankt besetzt werden. Vie-
le Frauen, die tiber Abschllisse aus Aufstiegsfortbildungen verfligen, tben
Tétigkeiten mit erweiterter Verantwortung aus und erhalten dennoch das
Gehalt von ,einfachen” Verkaufskraften. Diese Diskrepanz zwischen Lohn
und Leistung wird durch die Entlohnungssystematik in den Tarifvertra-
gen des Einzelhandels ansatzweise gestiitzt, insofern im Einzelhandel die
Eingruppierung nach MaBgabe der ,liberwiegend ausgelibten Tétigkeit*
erfolgt, so dass eine teilweise Ubernahme von verantwortlichen Tétig-
keiten nicht honoriert wird. Unternehmen nehmen das institutionelle Ar-
rangement der Aufstiegsfortbildungen folglich in Anspruch, nutzen aber
die dort vermittelten Qualifikationen vielfach gratis. Diese Situation stoBt
bei den interviewten Frauen allerdings nicht nur auf Kritik. Einige der
Befragten betonten, dass sie die anspruchsvolleren Tétigkeitsanteile in
ihrer Arbeit durchaus schatzen, jedoch nicht die volle Verantwortung flr
die Arbeitsergebnisse tragen und Uberstunden machen wollen, wie es
von ihnen in Fihrungspositionen erwartet wirde. Im betrieblichen Alltag
fuhrt das in eine Situation, in der Frauen sich in Selbstzuschreibung eher
auf niedrigen Statuspositionen einrichten und eine hohere Statuspositi-
on nicht anstreben. Unternehmen nutzen diese Orientierung im Rahmen
ihrer an Kostensenkung orientierten Beschaftigungspolitik und verstar-
ken dartber geschlechtsspezifische Ungleichheit bei der Verteilung von
Statuspositionen 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 Restrukturierung und dem
Muster der Statuszuweisung stellt sich bei weiblichen und méannlichen
Beschéftigten insofern unterschiedlich dar. Vor allem weibliche Verkaufs-
beschaftigte ibernehmen im Zuge des Einschmelzens von Hierarchie-
ebenen zusatzliche Aufgaben, ohne daflir monetar entlohnt zu werden
— oft auch als Resultat einer bewussten Entscheidung von Frauen, weil
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sie daflir nicht in vollem Umfang von spezifischen Belastungen der Lei-
tungspositionen betroffen sind. Demgegeniiber bildet das Interesse von
Unternehmen, ber das Angebot von Aufstiegsfortbildungen die lang-
fristige Bindung von Ménnern an die Branche sicherzustellen, den Aus-
gangspunkt fir Selektionsprozesse, in denen mannliche Beschaftigte mit
hoheren beruflichen Abschllissen bessere Chancen auf die insgesamt
abnehmende Anzahl hoherer Statuspositionen haben als Frauen mit glei-
cher formaler Qualifikation. Der Blick in die hierarchische Ordnung im
Betrieb zeigt also nicht nur, dass das ,bipolare System tief in die Sozi-
albeziehungen und betriebliche Arbeitsteilung eingeschrieben® ist (Frey
et al. 2005: 277), sondern auch, dass sich paradoxerweise gerade das
Aus- und Weiterbildungssystem im Einzelhandel als ein institutioneller
Rahmen fir die Reproduktion und Verstarkung geschlechtsspezifischer
sozialer Ungleichheit im Erwerbsverlauf erweist.

Es lasst sich folgendes Fazit ziehen: Wie exemplarisch am Einzelhandel
aufgezeigt wurde, vollzieht sich die geschlechtsspezifisch differenzierte
Statuszuweisung im Betrieb vielfach auf dem Hintergrund einer an Per-
sonalkostensenkung orientierten Beschéaftigungspolitik, in der Arbeitsvo-
lumen abgebaut und auf kleine Arbeitszeit- und Beschaftigungseinheiten
aufgeteilt wird. Um diese beschaftigungspolitischen Ziele durchzusetzen,
wird im Einzelhandel mit dem Ziel der Nutzung der Potenziale gut qua-
lifizierter Fachkrafte an Erwerbsphasen, die typischerweise bei Frauen
mit einer Reduzierung des Arbeitsangebots einhergehen, systematisch
angeknUipft. Erwerbspréferenzen, die in Richtung Teilzeit oder geringfu-
gige Beschaftigung weisen, sind in Einzelhandelsbetrieben daher in der
Regel leicht zu realisieren. Aus einer Lebensverlaufsperspektive weht ins-
besondere Frauen jedoch erheblicher Gegenwind entgegen, wenn sie ihr
Arbeitsangebot wieder ausweiten wollen oder aufgrund ihrer persénlichen
Lebenslage ausweiten mussen. Hier bestatigt sich, dass ,Minijobs [...]
zwar [...] zusétzliche Beschéftigungsmdglichkeiten [bieten], [...] aber in
der Regel keine Briicke in reguldre Beschaftigung [bilden]* (BMAS 2008:
74). Die gesetzliche Regelung zur geringfiigigen Beschéftigung ist unter
dem Aspekt der Verwertung beruflicher Qualifikation im Erwerbsleben
eindeutig als Verstarker flir geschlechtsspezifische Ungleichheit zu be-
zeichnen. Dabei bezieht sich die Ungleichheit nicht nur auf den Zugang zu
Einkommenschancen und den Zugang zur sozialen Sicherung. Fallstudien
legen den Schluss nahe, dass Beschéftigte in einem Minijob nicht immer
selbstverstandlich davon ausgehen, dass ihnen gesetzliche Leistungen wie
die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, bezahlter Urlaub oder auch tarifli-
che Leistungen wie z.B. die im Einzelhandel tarifvertraglich vereinbarten
Zuschlage fiir die Arbeit zu besonderen Zeiten oder tarifliche Sonderzah-
lungen zustehen. Deshalb vollzieht sich die Verstarkung geschlechtsspezi-
fischer Ungleichheit zunehmend auf dem Hintergrund der Erosion sozialer
Standards im Erwerbssystem, die durch die Ausweitung der geringfiigigen
Beschaftigung im Einzelhandel wie auch auf dem gesamten Arbeitsmarkt

an Bedeutung zugenommen hat. Hier gibt es erheblichen Handlungs- und
Gestaltungsbedarf, der sowohl von betrieblichen Interessenvertretungen
als auch von gesetzlicher Seite gefiillt werden muss.

Mit Blick auf die Besetzung von Flihrungspositionen I&sst sich festhalten,
dass Frauen ihre berufliche Qualifikation in geringerem MaBe als Manner
flr den beruflichen Aufstieg verwerten konnen. Als Ursachen sind zum
einen die dargestellten Rollenstereotype von Personalverantwortlichen
tber das ,natlrliche Potenzial* von Mannern und Frauen zu nennen.
Zum anderen haben Frauen realen Aufstiegsperspektiven gegentiber
eine ambivalente Haltung, weil die Ubernahme von Fiihrungspositionen
in Einzelhandelsbetrieben gegenwartig mit der Anforderung verbunden
ist, unbezahlte Uberstunden zu leisten sowie ambitionierte Kosten- und
Ergebnisziele durchzusetzen oder unangenehme Entscheidungen zu tref-
fen. Gerade in einer Situation, in der die Ubernahme von Verantwortung in
kunden- und warenbezogenen Tétigkeitsfeldern auch im Status einfacher
Verkaufskrafte moglich ist, ziehen Frauen einen Verbleib auf dieser Posi-
tion einem Aufstieg in Flihrungspositionen und damit einer Karriereent-
wicklung deshalb héufig vor.

Das Muster geschlechtsspezifischer Ungleichheit im Einzelhandel ist
folglich zu erkléren (iber Wechselwirkungen zwischen dem oftmals dis-
kontinuierlichen Erwerbsverlauf von Frauen, der Beschaftigungspolitik
von Unternehmen und den institutionellen Rahmenbedingungen. Werden
institutionelle Rahmenbedingungen nicht nur als Verstérker geschlechts-
spezifischer Ungleichheit gesehen, sondern bei entsprechenden Wei-
chenstellungen auch als mdglicher Rahmen fiir das Aufbrechen der un-
gleichen Zugangschancen von Frauen und Mannern zu Einkommen und
beruflichem Aufstieg, so lassen sich folgende Uberlegungen anstellen:
Das berufliche Aus- und Weiterbildungssystem wird im Einzelhandel als
institutionelles Angebot von Frauen und Ménnern genutzt, Qualifikationen
zu erwerben, die es ihnen ermdglichen, Voraussetzungen flr einen be-
ruflichen Aufstieg zu schaffen. Wenn sich aus formal gleichen Vorausset-
zungen faktisch jedoch ungleiche Zugangschancen ergeben, ist politisch
darauf hinzuwirken, die Transparenz bei der Besetzung von Fihrungspo-
sitionen in Unternehmen zu erhéhen, wie auch positive Rollenbilder von
weiblichen Fihrungskréften junge Frauen ermutigen konnen, in der Aus-
tbung von Fihrungspositionen eingefahrene Wege zu verlassen und neu
zu definieren. Mit Blick auf die institutionellen Rahmenbedingungen der
Regulierung von Beschéaftigungsverhéltnissen dagegen ist Reformbedarf
offensichtlich: Die Sonderbehandlung der geringfiigigen Beschéftigung
entpuppt sich als treibende Kraft fiir eine zunehmende Diskrepanz von
Lohn und Leistung gerade bei beruflich qualifizierten Frauen. Wenn die
Reduzierung geschlechtsspezifischer Ungleichheit im Beschéftigungs-
system ernst gemeint ist, wird die Abschaffung von Minijobs daher zent-
rales Element einer entsprechenden Politik sein miissen.
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5.7 FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Wie die Analyse der Karrierewege von Frauen und Méannern deutlich
gemacht hat, verhindern unterschiedliche Mechanismen den Aufstieg
von Frauen in Flhrungspositionen. Die Datenlage zeigt, dass sich Un-
gleichheiten hier als besonders resistent erweisen, obwohl die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern in Flihrungspositionen eine
zentrale gleichstellungspolitische Forderung ist. Bis heute sind Frauen in
Fihrungspositionen (nicht nur) in der Wirtschaft unterreprasentiert. Der
derzeit in den Medien und Publikationen gepriesene ,Vormarsch qualifi-
zierter Frauen® entspricht nicht der Wirklichkeit in den Fiihrungspositio-
nen deutscher Unternehmen, weder auf den Leitungsebenen noch in den
Aufsichtsraten und Vorstanden.

Die aktuellen Hoppenstedt-Daten (2010) zeigen, dass der Anteil der Top-
managerinnen bei groBen Unternehmen mit mehr als 20 Millionen Euro
Umsatz lediglich 5,9 % betrégt und zwischenzeitlich sogar rlicklaufig war.
Bei Unternehmen mit mehr als einer Milliarde Umsatz liegt der Anteil
der Frauen im Topmanagement aktuell nur bei 3,5 %, bei Aktiengesell-
schaften mit Notierung in einem der DAX-Indices sogar nur bei 3,15 %.
Auf Basis des Mikrozensus ermittelten Kleinert et al. (2007: 62) fiir alle
abhangig beschéftigten Flihrungskrafte Frauenanteile von 26 % 2001
und 23 % 2004. Auf Basis des SOEP zeigte Holst (BMFSFJ 2009g: 31),
dass der Anteil aller angestellten weiblichen Fach- und Flhrungskréfte
von 26 % 2001 auf 31 % 2006 gestiegen ist, wohingegen Kay (2007)
in 2005 nur 28 % Frauen in Flihrungspositionen ermittelte. Fiir 2008
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wurde auf Basis einer weiteren SOEP-Auswertung (Wagner et al. 2007)
ein Anteil von 27 % Frauen an allen Flhrungskraften der deutschen
Privatwirtschaft festgestellt (Busch/Holst 2010: 18, vgl. Abb. 5.5). Auch
wenn Studien tendenziell Steigerungen des Frauenanteils in Bezug auf
alle Fihrungspositionen nachweisen, darf dies nicht dartiber hinwegtdu-
schen, dass in der Tendenz die Anteile von Frauen unter Fihrungskréaf-
ten stagnieren. Zudem liegt der Anteil von Frauen in Filhrungspositionen
nach wie vor drastisch unter dem Anteil, den Frauen an der Gesamtzahl
abhangig Beschéftigter stellen.

Werden weiterhin auch die hierarchischen Positionierungen (vertikale
Segregation) sowie die Verteilung in einzelnen Wirtschaftsbereichen und
Berufsfeldern (horizontale Segregation) gepriift, zeigen sich deutliche Un-
terschiede zwischen Mannern und Frauen in Filhrungspositionen. Bei der
Analyse der vertikalen Segregation wird deutlich, dass Frauen nach wie
vor generell weniger umfassende Flihrungsaufgaben ausflhren. Sie ar-
beiten im Gegensatz zu Mannern hauptsdchlich in unteren Management-
bereichen und sind weniger haufig in einer Vorgesetztenposition tétig. So
war beispielsweise 2007 die Anzahl unterstellter Personen bei Mannern
nahezu doppelt so hoch wie bei Frauen (Busch/Holst 2010: 24).

Die horizontale Segregation zwischen weiblichen und ménnlichen Flh-
rungskréften betreffend ist festzustellen, dass Frauen insbesondere im
frauendominierten Dienstleistungssektor, im Gastgewerbe, im Gesund-
heits- und Sozialwesen sowie im Bereich ,Erziehung und Unterricht” Lei-
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ABB. 5.6: FUHRUNGSKRAFTE IN DER PRIVATWIRTSCHAFT MIT UMFASSENDEN FUHRUNGSAUFGABEN NACH

GESCHLECHT (2001 BIS 2008, IN %)
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tungspositionen innehaben. Die Daten von Bischoff (2009) und Kleinert et
al. (2007) zeigen zudem, dass sich auch die Bereiche, in denen Frauen
eine Managementfunktion austiben, deutlich von jenen méannlicher Fih-
rungskréfte unterscheiden. Frauen nehmen danach vor allem leitende
Funktionen in den Bereichen ,Personal, Personalentwicklung, Ausbildung*,
,Verkaufsinnendienst, Marketing, Marktforschung, Werbung und Offent-
lichkeitsarbeit” sowie ,Kostenrechnung, Betriebsabrechnung, Bilanzbuch-
haltung, Finanz- und Rechnungswesen/Controlling” wahr (Bischoff 2005:
26ff.; Kleinert et al. 2007: 85ff.). Auch die BetriebsgroBe hat einen Einfluss
auf die horizontale Segregation von Frauen und Mannern in Fiihrungsposi-
tionen. So zeigten unter anderem Kay (2007) und Kleinert et al. (2007) in
ihren Studien, dass der Frauenanteil mit zunehmender BetriebsgroBe sinkt.

Auch Busch und Holst (2010) weisen aus, dass Frauen hdufiger als Ménner
in kleineren Betrieben als Flihrungskrafte tatig sind (2008: 22 % gegen-
tber 16 % bei den Mannern). Die Autorinnen weisen aber auch darauf hin,
dass gegentiber ihrer Untersuchung von 2001 der Anteil von Frauen in
Flihrungspositionen in GroBbetrieben gestiegen und in kleinen Betrieben
gesunken ist.

Auch zwei Jahrzehnte nach der Wiedervereinigung zeigt die Hoppen-
stedt-Studie (2010) ein deutliches Ost-West-Gefélle bei der regionalen
Verteilung des Frauenanteils in Flihrungspositionen (vgl. Abb. 5.7). So
haben die neuen Bundeslénder und Berlin den héchsten Anteil an Frauen
im Management. Dieser Befund ist vor allem auf zwei Faktoren zuriickzu-

ABB. 5.7: FRAUENANTEIL AN FOHRUNGSKRAFTEN IN DER PRIVATWIRTSCHAFT NACH REGION
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flihren: Zum einen ist in Ostdeutschland der Anteil kleiner und mittelstan-
discher Unternehmen generell hoher (Hoppenstedt 2010). Zum anderen
war das Rollenbild in der DDR jenes der erwerbstatigen Frau. Da Frauen
zu DDR-Zeiten deutlich hdufiger berufstétig waren als Frauen in West-
deutschland, 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 héher die
Funktion in einem Unternehmen ist, desto geringer ist die Wahrschein-
lichkeit, dass diese von einer Frau ausgetbt wird (Effekt der gldsernen
Decke). Entsprechend zeigt sich bei der Besetzung der Aufsichtsréte,
dass der Frauenanteil in den Top-200-Unternehmen nur knapp 10 % be-
trégt. Hierbei ist zudem zu beriicksichtigen, dass diese Prozentzahl groB-
tenteils darauf zurlickzuflihren ist, dass in einigen Branchen Frauen von
der Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenvertretung in die Aufsichtsréte
entsandt werden mussen. So waren 2009 76 % der Frauen, die einen
Aufsichtsratsposten in einem deutschen Top-200-Unternehmen austib-
ten, durch die Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenvertretung in den
Aufsichtsrat gewahlt worden (Holst/Wiemer 2010: 58f.). Noch geringer
als im Aufsichtsrat sind Frauen in den Vorstanden vertreten. Einer aktu-
ellen Studie von Weckes (2010) zufolge weisen nur 16 der 160 DAX-Un-
ternehmen (DAX, M-DAX, S-DAX und Tec-DAX) im Vorstand mindestens
eine Frau aus. Der Frauenanteil liegt hier gerade einmal bei 3 %.

Die Datenlage zum Frauenanteil in Fiihrungs- und Leitungspositionen bis
2010 signalisiert hohen gleichstellungspolitischen Handlungsbedarf in
Deutschland, da eine Geschlechtergerechtigkeit in Bezug auf die Teilhabe
an Flhrungspositionen aufgrund vertikaler und horizontaler Segregati-
onseffekte flir beide Geschlechter derzeit nicht gegeben ist. Dieser Effekt
wird noch zusétzlich dadurch verstérkt, dass nach wie vor groBe Kon-
zerne und DAX-Unternehmen in entscheidenden Funktionen méannlich
dominiert sind, was insbesondere auf die Nachhaltigkeit des Effekts der
sogenannten homosozialen Rekrutierung zurtickzufiihren ist. Der Blick
auf die européischen Nachbarn zeigt, dass in Bezug auf die Erhdhung des
Frauenanteils in Leitungsfunktionen schon einige Reformen erfolgreich
waren und einige EU-Lander hier weitere Handlungen initiieren.

Geschlechterquoten in européischen Nachbarlandern

In Norwegen miissen laut Gesetz seit Anfang 2006 in Kontrollgremien jeder
Aktiengesellschaft beide Geschlechter zu mindestens 40 % vertreten sein.
In der Folge stieg hier der Frauenanteil von 16 % 2005 auf 42 % 2009. In
Frankreich hat das Parlament im Januar 2011 ein Gesetz zur Einfiihrung
einer verbindlichen Frauenquote verabschiedet. Tritt das Gesetz in Kraft, soll
stufenweise der Frauenanteil in den Kontrollgremien borsennotierter Ge-
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sellschaften und 6ffentlicher Unternehmen von 20 % nach drei auf 40 %
nach sechs Jahren ansteigen. Firmen, die bisher keine Frauen in ihren Auf-
sichtsraten haben, miissen innerhalb einer Frist von sechs Monaten nach
Inkrafttreten des Gesetzes mindestens eine Frau berufen. Die Niederlande
intendieren sogar eine Frauenquote fiir die Vorstande. In Belgien und Oster-
reich wurden entsprechende Gesetzesinitiativen in die Wege geleitet bzw.
beschlossen. In Finnland fordert der Corporate Governance Kodex seit 2010,
dass in Aufsichtsrate Vertreter beider Geschlechter berufen werden miissen.
Wird das Ziel nicht erreicht, muss die Nicht-Einhaltung erlautert werden.

Auch in Deutschland wird — spétestens seit den Erfolgen der norwe-
gischen Quotenregelung — viel (iber dhnliche MaBnahmen diskutiert.
Bislang existiert jedoch keine gesetzliche Regelung zur Erh6hung
des Frauenanteils in Flihrungspositionen, Aufsichtsraten oder auch
Vorstdnden in Deutschland. Dabei gab es in den vergangenen Jah-
ren zahlreiche Initiativen und auch Antrége der Bundestagsfraktionen
fir stérkere gesetzliche Quotenregelungen. Der im Koalitionsvertrag
von CDU, CSU und FDP 2009 festgeschriebene Stufenplan sieht zum
Thema Frauen in Flihrungspositionen stérkere Berichtspflichten sowie
transparentere Selbstverpflichtungen vor, ohne allerdings quantitative
Vorgaben zu machen. Weitergehend war im Vergleich dazu ein von der
Bundestagsfraktion von Blindnis 90/Die Grlinen im September 2010
vorgelegter detaillierter Entwurf flir ein ,Gesetz zur geschlechterge-
rechten Besetzung von Aufsichtsraten® (Deutscher Bundestag 2010).
Neben diesen politischen Initiativen haben sich in den vergangenen
Jahren auch zahlreiche zivilgesellschaftliche Projekte und Netzwerke
mit entsprechenden Anliegen gegriindet. So setzt sich beispielswei-
se der Verein ,Frauen in die Aufsichtsrate e.V.“ (FidAR) tberparteilich
und Uberregional flir eine Erhohung des Frauenanteils in Aufsichtsréten
deutscher Kapitalgesellschaften ein. SchlieBlich handeln auch einzel-
ne Unternehmen in Deutschland und starken bewusst die Vielfalt in
der Unternehmensfilhrung durch unternehmenseigene Frauenquoten.
So hat der Vorstand der Deutschen Telekom AG eine Quote von 30 %
Frauen in Flihrungspositionen bis 2015 beschlossen.

Alle diese Diskussionen und MaBnahmen verweisen auf die hohe Brisanz
des Themas Frauen in Entscheidungs- und Leitungspositionen, was auch
der Blick auf die dargestellte aktuelle Datenlage besttigt (vgl. Tab. 5.11).
Unter Berlcksichtigung der sich wandelnden Arbeits- und Erwerbsver-
haltnisse im 21. Jahrhundert und unter dem Fokus einer Gleichstellung
Uber den Lebensverlauf ist der gegenwartige Zustand als desastrés zu
bewerten. Mit Replik auf die bereits in diesem Kapitel dargestellten ver-
ursachenden Faktoren fiir ungleiche Erwerbsverldufe von Frauen und
Méannern, haben die anhaltenden Geschlechter- und Rollenstereotype
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TAB. 5.11: FRAUEN IN AUFSICHTSRATEN UND VORSTANDEN IN DEN GROSSTEN 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
Vorstdnde/Geschaftsfiihrungen
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 91,8 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 1 16 23 21
Anteil der Frauen in Prozent 0,2 1,3 1,3 0,9 1,2 1,8 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 0,0 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 35,3 30,4 26,2 28,1
Mitglieder insgesamt* 1.389 1.373 1.385 1.166 2.500 2.268 2.466 2.175
Manner 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
Vorsitze insgesamt™ 87 86 88 78 170 145 168 153
Manner 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 1,4 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 2.147 1.773 1.910 1.732
Manner 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 74,5 744 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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und die Tatsache der nach wie vor persistenten Besetzung von Ménnern
in Entscheidungspositionen zu so gut wie keinen Verdnderungen (ber
neun Jahre (1) gefiihrt. Im Gegenteil: sie haben eine ungleiche Verteilung
der Geschlechter manifestiert. Es ist zu konstatieren, dass die freiwillige
Selbstverpflichtung der deutschen Privatwirtschaft flir eine Gleichstel-
lung der Geschlechter aus dem Jahr 2001 nicht zu einer Steigerung des
Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen geftihrt hat und diesbeztiglich
als gescheitert bewertet werden muss. Auch die Stereotypieforschung
zeigt seit vielen Jahren nachdriicklich auf, dass Veranderungen in den
Einstellungen von Personen nicht nur zeitintensiv sind, sondern eines be-
stimmten Regelwerkes bediirfen, um tatsdchlich in einem fairen Verhal-
ten gegenuber den Geschlechtern zu resultieren (Gollwitzer 1993, 1999;
Seifert 2001; Achtziger 2003; Stangel-Meseke et al. 2004).

Dabei macht das Beispiel Norwegen nicht nur die zahlreichen positiven
Effekte einer Geschlechterquotenregelung deutlich (Oestreich 2010). So
hat sich in Norwegen auch der Anteil von Frauen in den Flihrungspositio-
nen kleiner und mittelstandischer Unternehmen erhoht, welche gar nicht
unter die gesetzliche Quotenregelung fallen. Auch sind in Norwegen nicht
jene mit der Quote einhergehenden Beflirchtungen eingetreten. Norwe-
gische Frauen haben im Durchschnitt eine &hnliche Anzahl an Mandaten
wie ihre ménnlichen Kollegen. Die Beflirchtung, als sogenannte Quoten-
frau wahrgenommen zu werden, zeigt sich ebenfalls in Studien als unbe-
grindet. Im Gegenteil, die Mehrheit der Frauen flihlte sich willkommen
und anerkannt. Um dem auch in Deutschland viel zitierten Problem, dass
es nicht hinreichend geeignete Frauen fiir bestimmte Aufsichtsratsposten
gebe, entgegenzutreten, hat die norwegische Regierung eine Datenbank
mit den Namen von {ber 4.000 Frauen eingerichtet, welche Uber das
notige Qualifikationsniveau flr die Position in Aufsichtsraten verfligen.
Bei diesem gewichtigen Argument zeigt sich vielmehr aber auch, dass
eine auf die Spitzenposten in den Unternehmen bezogene Geschlechter-
quotenregelung alleine nicht ausreichend ist. Vielmehr mussen Forder-
programme auch auf unteren Fihrungsebenen ansetzen.

Durch gesetzliche MaBnahmen die Geschlechtergerechtigkeit in Flih-
rungspositionen zu untersttitzen, ist—angesichts des zukiinftig bendtigten
weiblichen Arbeitskraftepotenzials vor dem Hintergrund demografischer
Wandlungsprozesse — nicht nur ein Gleichstellungs-, sondern auch ein
demokratisches Gebot. Zur Beforderung einer ausgewogenen Verteilung
von Frauen und Méannern in Flihrungspositionen muss der Gesetzgeber
rechtliche MaBnahmen initiieren, die das unternehmerische Handeln und
Entscheiden am Ziel der Gleichberechtigung ausrichten. Dabei verstoBt
eine gesetzliche Quotenregelung in keiner Weise gegen grundgesetzliche
und europarechtliche Anforderungen, sondern steht im Einklang mit der
gesetzlich zuldssigen Mdglichkeit positiver (Forder-)MaBnahmen gem.
§ 5 AGG sowie Art. 3 der RL 2006/54/EG zur ,Verwirklichung des Grund-
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satzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Méannern und
Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen”. Denn bleibt eine solche
Mindestanteilsquote unter 50 % Mindestanteil eines Geschlechts, so
stellt sie keinen unverhéltnisméBigen Eingriff in das individuelle Recht
der Bewerber auf geschlechtsneutrale Auswahl dar. Bei einer Quotenre-
gelung von unter 50 % kann weiterhin ein tiberwiegender Teil der Fih-
rungspositionen bzw. Aufsichtsratsmandate quotenunabhangig vergeben
werden. So wird das Geschlecht nicht zum alleinigen Auswahlkriterium
und das VerhaltnismaBigkeitsgebot bleibt gewahrt.

Trotz dieser Entwicklungen, der positiven Beispiele europdischer
Nachbarlénder und der Tatsache, dass alle bisherigen MaBnahmen in
Deutschland zu keiner Verbesserung der Situation von Frauen in Ent-
scheidungs- und Leitungspositionen gefiihrt haben, sondern sich bis
heute eine Unterreprasentanz der Frauen in diesen Funktionen manifes-
tiert, geht die Entwicklung in Deutschland tber freiwillige Vereinbarungen
derzeit nicht hinaus und zeigt auch keine kurzfristigen Verénderungen
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 be-
nannt sei, wenn eine diesbeziigliche Regelung in Aufsichtsrdten auch
erst frilhestens 2013 greifen konne.

5.8 EINKOMMEN: ENTGELTUNGLEICHHEIT,
NIEDRIGLOHNE UND SOZIALLEISTUNGSBEZUG

Die mangelnde Gleichstellung von Frauen im Erwerbsleben manifestiert
sich nicht nur in der schwachen Reprasentanz von Frauen in Fiihrungs-
positionen, sondern auch in den erheblichen Verdienstunterschieden zwi-
schen den Geschlechtern (BMFSFJ 2008b), obwohl gesetzliche Normen
wie der Art. 3 Abs. 2 GG, der Art. 4RL 2006/54/EG und — in Ansétzen
— auch das AGG hier normative Regelungen vorgeben. Frauen sind weit
haufiger von Niedrigléhnen betroffen als Ménner.

5.8.1 Entgeltungleichheit

Typische Frauenberufe werden schlechter bezahlt als typische Manner-
berufe (BMFSFJ 2008b: 24). Okonomische Analysen haben gezeigt, dass
sich mehr als die Halfte dieses Lohnunterschiedes nicht durch unter-
schiedliche soziale und berufliche Merkmale von Frauen und Ménnern
erkldren lasst (z.B. Ziegler et al. 2010). Hier muss daher von Lohndiskri-
minierung ausgegangen werden.

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (2010) lag der prozen-
tuale Unterschied im durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von
Ménnern und Frauen, der ,gender pay gap“, im Jahr 2008 insgesamt
bei 23,2 Prozent und damit deutlich iber dem Durchschnitt der Eu-
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ropéischen Union (18 Prozent).® Besonders hoch ist der Verdienstun-
terschied zwischen Mannern und Frauen in der Privatwirtschaft: Hier
erhielten Manner im Schnitt 19,50 Euro und Frauen 15,08 Euro pro
Stunde (BMFSFJ 2008h). Im 6ffentlichen Dienst ist der Unterschied zwar
geringer, aber auch vorhanden. So lagen die durchschnittlichen Stun-
denlohne hier fir Frauen bei 17,57 Euro, Manner erzielten 2008 einen
Stundenlohn von 18,89 Euro. Bei Filhrungskraften (Busch/Holst 2009b:
30) und hinsichtlich des Einstiegsgehalts von Hochschulabsolventinnen
und Hochschulabsolventen ist der geschlechtsspezifische Verdienstab-
stand noch groBer (BMFSFJ 2010c). Besonders aufféllig ist, dass Frauen
deutlich haufiger in Branchen mit niedrigen Einkommen beschéttigt sind
als Mé&nnern. Unabhéngig von der Branchentétigkeit steigen die Einkom-
mensunterschiede zwischen den Geschlechtern mit zunehmendem Alter.
Frauen verdienen als Berufsanfangerinnen etwa 10 % weniger als ihre
méannlichen Kollegen. Im Laufe ihrer Erwerbsbiografie steigt der Einkom-
mensunterschied auf 30 % (vgl. Abb. 5.8). Betrdgt der Lohnabstand bei
den 25- bis 29-jdhrigen Erwerbstétigen 8,5 %, ist dieser in der Alters-
gruppe der 55- bis 59-Jahrigen mit 29,1 % bereits etwa dreimal so groB
(BMFSFJ 2009g; Statistisches Bundesamt 2008h).

Uber den Lebenslauf gesehen kumulieren die Einkommensdifferenzen
zwischen Frauen und Mannern, so dass es zu einer noch erheblich gro-
Beren Geschlechterllicke in Bezug auf das Lebenserwerbseinkommen
kommt: Den L&ngsschnittdaten der AVID zufolge erreichen z.B. bei den
1936 bis 1955 Geborenen die Frauen nur 42 % des Lebenserwerbsein-

kommens der Manner. Uber den Lebensverlauf ergibt das eine Einkom-
mensliicke von 58 % (Infratest Burke Sozialforschung 2000).

Allerdings bestehen Lohnunterschiede auch zwischen unterschiedlichen
Gruppen eines Geschlechts. So zeigt sich beim Einkommen eine beson-
dere Verschrénkung zwischen Geschlecht und Migration. Frauen mit Mi-
grationshintergrund haben im Durchschnitt ein geringeres monatliches
Einkommen als Frauen ohne Migrationshintergrund. Wahrend Frauen mit
Migrationshintergrund in den niedrigsten Einkommensklassen deutlich
tberreprasentiert sind, sind sie in hohen Einkommensklassen stark un-
terreprasentiert (BMFSFJ 2009g).

Als Hauptursachen fiir die Entgeltungleichheit zwischen Frauen und
Méannern sind wiederholt die folgenden Aspekie identifiziert worden
(Strub et al. 2008):

P Horizontale/vertikale Segregation: Frauen fehlen in bestimmten Beru-
fen und Branchen sowie auf hoheren Flihrungsebenen.

P Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen:
Frauen unterbrechen und reduzieren ihre Erwerbstétigkeit haufiger
und l&nger familienbedingt, und zwar vor allem in der Lebensphase
(ab 30 Jahren), in der Manner erhebliche Verdienstzuwéchse reali-
sieren.

P Lohnfindung: Typische Frauentétigkeiten werden schlechter bewertet
trotz individueller und kollektiver Lohnverhandlungen: Frauendomi-
nierte Tatigkeiten in sozialen Bereichen sind niedriger eingruppiert

ABB. 5.8: VERDIENSTABSTAND VON FRAUEN UND MANNERN NACH ALTER (2006, IN %)
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83  Noch groBere geschlechtsspezifische Einkommensdifferenzen — ndmlich 34,7 % — ermitteln Gather et al. (2010) bei selbsténdig tétigen Frauen und Mannern.
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als die mannerdominierten im technischen Bereich. Zudem wird ein
groBerer Teil der Frauenarbeitsplitze von Tarifvertrgen nicht (mehr)
erreicht. Hier werden haufig nur Niedrigléhne gezahlt.

Insgesamt zeigt sich, dass sich in der geschlechtsspezifischen Lohnllicke
(Verhaltnis der Bruttostundenldhne von Frauen und Mannern) jene zentra-
len Probleme verdichten, mit denen Frauen im Erwerbsleben konfrontiert
sind: begrenztes Berufswahlspektrum, Karrierehindernisse, tradierte Rol-
lenverstandnisse, Schwierigkeiten der Integration von Familie und Beruf
sowie Hirden beim beruflichen Wiedereinstieg nach familienbedingten
Erwerbsunterbrechungen. Da schlechte Einkommensaussichten zu einer
niedrigeren Erwerbsneigung und Idngeren Erwerbsunterbrechungen fiih-
ren, ist die Lohnllicke auch gleichzeitig ein fortbestehender (Fehl-)Anreiz
flir die Erwerbsbeteiligung von Frauen. Somit festigt Entgeltungleichheit
die geschlechtsspezifische Verantwortungsteilung in Partnerschaften. Sie
stellt einen Risikofaktor flir die gesellschaftliche Modernisierung ebenso
wie flr die Armutsprévention dar (BMFSFJ 2009d).

Im Folgenden werden die Befunde zu den Hauptursachen der Entgeltun-
gleichheit skizziert.

Bildungsstand, horizontale und vertikale Segregation

Eine erste wichtige BestimmungsgréBe dafir, dass Frauen in bestimmten
Berufen, Branchen und in Flihrungspositionen fehlen, ist die Ausstattung
mit Qualifikationen, die bei Mannern und Frauen in Umfang und Art dif-
ferieren (BMFSFJ 2009g: 7). Im Jahre 2006 verfligten rund 34 % der
erwerbstétigen Manner (ber einen tertidren Bildungsabschluss, bei den
Frauen betrug der entsprechende Anteil nur 26 %. Allerdings hat sich
die Situation in den jingeren Jahrgéngen deutlich verdndert und Frauen
haben die Manner bei den Bildungsabschliissen inzwischen tiberholt (vgl.
Kapitel 3 Bildung). Dies wirkt sich auf die gesamte geschlechtsspezifische
Entgeltdifferenz allerdings nur langsam aus. Im Vergleich der Beschéf-
tigten mit Hochschulabschluss erzielen Frauen nur 88 % des Entgelts
der Ménner. Bei Hochschulabsolventen und in Fiihrungspositionen 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 Zusammenhang darauf ver-
weist, dass Frauen aus einem engeren Berufsspektrum auswéhlen als
Manner (s. 0.), trdgt zu der im Durchschnitt schlechteren Bezahlung von
Frauen bei. Studien verweisen darauf, dass die bereits beim Ersteinstieg
ins Berufsleben bestehenden Einkommensungleichheiten zwischen Frau-
en und Mannern ein herausragendes Gewicht beim Zustandekommen des
Gesamteinkommensunterschiedes zwischen den Frauen und Ménnern ha-
ben. Die frauentypischen Berufe im Dienstleistungssektor sind schlechter
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bezahlt als Berufe in technisch-naturwissenschaftlichen und vorzugsweise
von Méannern gewdahlten Bereichen. Auch in Flhrungspositionen werden
Frauenberufe (Berufe mit einem Frauenanteil von 70 % und mehr) schlech-
ter entlohnt als Mannerberufe. In Mischberufen erzielen Frauen 80 % des
Mannereinkommens und damit weniger als noch vor einigen Jahren (vgl.
Tab. 5.12). Ménner in Frauenberufen erreichten 4.876 Euro monatlich
(brutto) und damit 76 % des Verdienstes ihrer Kollegen in Mannerberufen.
Der Verdienstunterschied zwischen Misch- und Méannerberufen ist bei den
Ménnern weniger gravierend als bei den Frauen, in den meisten Jahren
liegt der mittlere Verdienst in Mischberufen sogar tiber dem der Ménner-
berufe (2008: 98 %). Wahrend Méanner vergleichbar hohe Verdienste in
Misch- und Mannerberufen erzielen, zeigen sich flir Frauen deutliche Ab-
stufungen zwischen Frauen-, Misch- und Méannerberufen. Wahlen Frauen
also typische Frauenberufe, erfahren sie erhebliche Abschldge beim Ver-
dienst. Die Aufnahme eines Mannerberufs dagegen erhoht die Verdienst-
chancen fir Frauen, dennoch kdnnen sie nicht zu den ménnlichen Einkom-
men aufschlieBen (Busch/Holst 2010: 51; vgl. Tab. 5.12).

Die vertikale Segregation betreffend zeigt sich, dass Frauen in Fihrungs-
positionen deutlich weniger verdienen als ihre mannlichen Kollegen. So
belegte die Studie von Bischoff (2005: 30f.), dass sich 2005 die meisten
weiblichen Flihrungskréfte (56 %) in der Gruppe derer befanden, die ein
Bruttojahresgehalt von unter 50.000 Euro beziehen, von den Ménnern
waren dies nur ein Viertel (27 %). Etwa jeder dritte Mann (34 %), aber nur
jede fiinfte Frau (20 %) gehdrten dagegen zur Gruppe der Filhrungskréfte
mit einem Bruttojahresgehalt von dber 75.000 Euro. Laut Mikrozensus
2004 erhielten tber 70 % der weiblichen Flhrungskrafte ein Monats-
nettoeinkommen von weniger als 2.300 Euro, wahrend (ber 50 % der
méannlichen mehr als 2.300 Euro netto monatlich erhielten (Kleinert et al.
2007:111). Busch und Holst (2008) stellten auf Basis des SOEP 2006 fir
mannliche, in Vollzeit beschéftigte Angestellte mit hoch qualifizierten Auf-
gaben oder umfassenden Flihrungsaufgaben einen durchschnittlichen
Bruttomonatsverdienst von 4.369 Euro, flir weibliche dagegen nur 3.616
Euro und damit 17 % weniger fest. GemaB der Kienbaum-Vergtitungs-
studie von 2008 erhielten Geschéftsfihrerinnen durchschnittlich 20 %
weniger als Geschéftsfihrer (Kienbaum 2008: 44). Bei den leitenden An-
gestellten ergab sich in dieser Studie, dass Frauen nach Herausrechnen
der GroBe des Unternehmens und des Alters der Fiihrungskraft durch-
schnittlich 12 % weniger verdienten als Manner. Strunk et al. (2005;
229ff.) ermittelten in ihrer dsterreichischen Studie die Einkommensent-
wicklung mit Hilfe sogenannter virtueller (statistischer) Zwillingspaare.
Diese waren hinsichtlich des Alters, der soziookonomischen Herkunft, der
Personlichkeitsstruktur, der berufsbezogenen Personlichkeit, des Karri-
ereverhaltens sowie des Studienerfolgs identisch. Wahrend sich in den
ersten drei Berufsjahren kaum Unterschiede zwischen den Mannern und
Frauen ergaben, zeigte die Betrachtung der ersten zehn Berufsjahre eine
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TAB. 5.12: VOLLZEITERWERBSTATIGE FUHRUNGSKRAFTE IN DER PRIVATWIRTSCHAFT IN FRAUEN-, MISCH- UND
MANNERBERUFEN NACH DURCHSCHNITTLICHEM BRUTTOEINKOMMEN UND GESCHLECHT (2001 BIS 2008)

Frauen Ménner
Ménner- Misch- Frauen- (3)/(1) /(1) Méanner- Misch- Frauen- (8)/(6) (7)/(6)
beruf beruf beruf beruf beruf beruf
(1) (2) € () () ©) (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 4,778 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 4,578 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)
erhebliche Einkommensdifferenz im Bruttojahreseinkommen: verdienten ~ Lohnfindung

Ménner durchschnittlich 39.000 Euro jahrlich, so waren es bei Frauen
34.000 Euro — und damit 5.000 Euro weniger.

Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und -reduzierungen
Auch die Einkommensunterschiede aufgrund der Inanspruchnahme von
Elternzeit wurden von Strunk et al. (2005: 229ff.) ermittelt. Es zeigte sich,
dass die flr die Studie gebildeten virtuellen Zwillinge ohne Elternzeit ins-
gesamt hohere Jahresbruttogehélter erzielten als die virtuellen Zwillinge
insgesamt. Die Differenzen zwischen den Gehaltern der Frauen und Méan-
ner waren bei den Zwillingen ohne Elternzeit allerdings nur geringfligig
kleiner als bei allen virtuellen Zwillingen. Elternzeit bewirkt somit zwar
eine GehaltseinbuBe, erklart aber nicht die Gehaltsunterschiede zwischen
weiblichen und mannlichen Fihrungskréften. Die Autoren kommen nach
Hinzunahme weiterer intervenierender Variablen (z.B. Personlichkeitsfak-
toren) zu dem Schluss, dass Manner hohere Einkommen erzielen, weil
sie Manner sind, und zwar unabhéngig davon, ob sie hoher motiviert
oder qualifizierter sind als Frauen. Frauen dagegen erzielen geringere
Einkommen allein aufgrund der Tatsache, dass sie Frauen sind.

Die familienbedingten Erwerbsunterbrechungen flihren in mehrfacher
Hinsicht zu LohneinbuBen bei Frauen (vgl. ausfihrlich Abschnitt 5.5). Zum
einen verringern sich nach langen Erwerbspausen die Aufstiegschancen
bzw. die Chancen auf Riickkehr in eine addquate berufliche Position. Denn
je langer die Erwerbsunterbrechung dauert, umso groBer sind vielfach die
Entwertungen der Qualifikation und spezifischen Arbeitsplatzanforderun-
gen als Folge von entgangener beruflicher Praxiserfahrung sowie nicht
realisierten WeiterbildungsmaBnahmen.®* Zum anderen verkiirzen Frauen
hdufig nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung ihre Arbeits-
zeit, was sich insgesamt auch negativ auf das Einkommensprofil der Frau-
en auswirkt. Mit einem Wechsel von einer Vollzeit- auf eine Teilzeitstelle
ist héufig sogar ein beruflicher Abstieg verbunden (BMFSFJ 2009a: 19f.).

Typische Frauenberufe werden schlechter bezahlt als Berufe, die traditi-
onell vor allem von Ménnern ausgetbt werden (BMFSFJ 2009b: 7). Die
Verdienstabsténde in einzelnen Wirtschaftsbereichen fallen unterschied-
lich hoch aus. Die héufige Unterbewertung der Frauentétigkeiten ist viel-
fach das Ergebnis von Vorurteilen und geschlechterbezogenen Stereo-
typen hinsichtlich typischer Frauenberufe (zum Beispiel in sozialen und
Dienstleistungs-Segmenten) (BMFSFJ 2009a; 22f.). Besonders anfallig
flr mittelbare Benachteiligungen sind summarische Arbeitsbewertungs-
verfahren, da diese nicht verdeutlichen, welches Gewicht den einzelnen
Bewertungskriterien im Gesamtsystem zugemessen wird, weil die Krite-
rien pauschal oder in der Summe bewertet werden.

Der Anteil der Frauen, die in den letzten funf Jahren nach mehr Gehalt
und eine bessere Position nachgefragt haben, ist mit 59,1 % fast genau-
S0 hoch wie jener der Manner (61,7 %) (BMFSFJ 2009a: 23ff.; BMFSFJ
2010c). Dennoch sind die Ménner erfolgreicher. Das héngt damit zusam-
men, dass Frauen seltener gefragt werden, die Zeitabstdnde zwischen
Gehaltserhdhung und Beforderung bei Frauen langer sind und sie selte-
ner gleichzeitig eine Gehaltserhohung und eine Beforderung erreichen.
Bei Gehaltsverhandlungen zeigen Frauen mit Familie nicht die gleiche
Harte wie ihre Partner (vgl. hierzu als Erkl&rung die Unterschatzung des
Potenzials von Frauen unter Abschnitt 5.6.3). Fir 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 bedingungslosen Einsatz im Unternehmen ein-
hergehe. Aufgrund des Wunsches nach einer Vereinbarkeit von Familie
und Beruf taktieren Frauen in Einstellungs- und Mitarbeitergesprachen
anders: Ein hoheres Gehalt wird dabei mit einer Nicht-Realisierbarkeit
familidrer Anforderungen verbunden. Daher handeln Frauen eher ein
familienfreundliches Rahmenpaket aus und merken erst nach einer
Riickkehr in den Beruf im Anschluss an eine familienbedingte Unterbre-

84 Zur Rolle des Berufs fir den Wiedereinstieg vgl. Almendinger (2010).
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chung, welche Narbeneffekte ihre damalige Entscheidung fiir die weitere
Entgeltentwicklung hat (BMFSFJ 2009a: 23ff.; BMFSFJ 2010c).

5.8.2 Niedriglohne von Frauen

Frauen haben ein mehr als doppelt so hohes Risiko wie Manner, niedrig
entlohnt zu werden (Tab. 5.13).% Der Anteil der niedrig bezahlten Frauen
lag 2007 bei 29,3 % gegeniiber 13,8 % bei den Mannern.

Aufgrund dieser hoheren Betroffenheit sind mehr als zwei Drittel aller
Niedrigléhner in Deutschland Frauen. Differenziert nach Ost- und West-
deutschland lassen sich deutliche Unterschiede ausmachen: Wahrend in
Westdeutschland Frauen im Zeitraum 2004 bis 2007 sogar 71,3 % der
Niedriglohnbeschéftigten stellten, waren es in Ostdeutschland mit 57,7
% deutlich weniger (Bosch et al. 2009). Analysen haben gezeigt, dass
Frauen auch von Niedrigstiohnen unter fiinf oder sechs Euro deutlich
stérker betroffen sind als Manner. Im Zeitraum zwischen 2004 und 2007
arbeiteten in Westdeutschland z.B. mit 4,9 % der weiblichen Beschaf-
tigten fast dreimal mehr Frauen flir Stundenlohne unter fiinf Euro als bei
den Ménnern (1,7 %). Stundenléhne von bis zu sechs Euro hatten 8,5 %
der Frauen, aber nur 3,2 % der Ménner (a. a. O.: 15f.).

Ursachen fiir den im Vergleich zu anderen europdischen Landern raschen
Anstieg von Niedriglohnbeschaftigung in Deutschland waren die hohe
Arbeitslosigkeit nach der Wiedervereinigung, die abnehmende Tarifbin-
dung vor allem im Dienstleistungsbereich sowie die Hartz-Gesetze, die
erstens Abweichungen vom Equal-Pay-Prinzip bei Leiharbeit zulieBen,
zweitens die Einkommensgrenze bei Minijobs ausweiteten und drittens
Nebentétigkeiten als Minijobs wieder gestatteten. Frauen sind besonders
in Branchen mit hohem Niedriglohnanteil wie dem Einzelhandel oder der
Gastronomie vertreten (Bosch/Kalina 2007). Hinzu kommt, dass das Ri-
siko, gering bezahlt zu werden, bei Teilzeittdtigkeiten, die insbesondere
von Frauen ausgetibt werden, sehr hoch ist. Besonders stark sind Mini-
jobber betroffen. 86,3 % aller Minijobber, darunter mehrheitlich Frauen,
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erhalten einen Niedriglohn. Diese Zahlen zeigen, dass die meisten Mini-
jobber und Minijobberinnen schlechter bezahlt werden als Beschéftigte
in sozialversicherungspflichtiger Teilzeit- oder Vollzeittatigkeit. 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 beschaftigungspolitische Gewicht der Minijobs zurlickzu-
fuhren ist (a. a. 0.:16).

Teilzeitbeschaftigte erhalten in Deutschland einen um durchschnittlich 4,17
Euro niedrigeren Stundenlohn als Vollzeitbeschéftigte (2008). Diese ,part
time wage penalties” (,Lohnstrafen fiir Teilzeitarbeit®) stehen in Deutsch-
land im Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen Segregation des
Arbeitsmarktes und scheinen weniger durch direkte Einkommensdiskrimi-
nierung von Teilzeitarbeitenden bedingt zu sein. Der Einkommensnachteil
ist wahrscheinlich tiberwiegend Resultat eines unterschiedlichen Zugangs
zu bestimmten Arbeitsplatzen. Wie bereits erwahnt, ist die empirische For-
schungslage in diesem Punkt widerspriichlich.

Die Erweiterung der Minijobs im Zuge der Neuregelung von Hartz IV hat in
West- und Ostdeutschland in unterschiedlicher Form zu einer Verschlech-
terung der Situation von Frauen hinsichtlich einer selbststandigen Exis-
tenzsicherung beigetragen: ,Wéhrend sie in den neuen Bundesléndern
eine groBere Zahl von Frauen (relativ unabhéngig von ihren Partnerbe-
ziehungen) in die Nahe der Armutsgrenze bringt, ist sie fiir westdeutsche
Frauen mit einer Verstarkung der Abhéngigkeitsbeziehungen von ihren
Partnern verbunden® (Rudolph 2007: 24 nach RWI/ISG 2006; 220f.).

Problematisch sind Minijobs vor allem, wenn sie die ausschlieBliche Form
der Erwerbsarbeit darstellen. Dabei resultieren diese Probleme nicht al-
lein aus der aktuellen ,Ertragsschwéche” (Waltermann 2010a, b) oder
der Beobachtung, dass in diesem Arbeitsmarktsegment héufig arbeits-
rechtliche Anspriiche umgangen werden. Vielmehr sind Minijobs auch
deswegen problematisch, weil sie angesichts gegenwdrtiger institutio-

TAB. 5.13: NIEDRIGLOHNANTEIL UND ANTEIL AM NIEDRIGLOHNSEKTOR NACH GESCHLECHT*

IN DEUTSCHLAND (2007, IN %)

Kategorie Niedriglohn-Anteil in Kategorie Anteil am Niedriglohn-Sektor
1995 2007 1995 2007
Manner 7,1 13,8 27,7 32,5
Frauen 24,7 29,3 72,3 67,5
Gesamt (Deutschland) 14,7 21,5 100,0 100,0

* Alle abhéngig Beschéftigten, getrennte Niedriglohnschwellen fir Ost- und Westdeutschland
Quelle: SOEP 2007, Berechnungen des IAQ (Bosch et al. 2009: 14)

85  Als Niedriglohnschwelle wird hier die gebréuchliche OECD-Definition von zwei Dritteln des Medians, also des mittleren Lohnes, verwendet. Bezugspunkt sind jeweils Bruttoldhne pro Stunde.
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neller Rahmenbedingungen weder fiir Arbeitgeber, noch fir einen Teil
der Beschéftigten — z.B. Ehefrauen — Anreize fiir einen Ubergang in so-
zialversicherungspflichtige (Teilzeit- oder Vollzeit-)Beschaftigung setzen.
Minijobs haben nur selten eine Briickenfunktion zur Vollzeitbeschaftigung
und zu einem existenzsichernden individuellen Erwerbseinkommen. Tat-
séchlich sind die Chancen, aus dem Niedriglohnsektor herauszukommen
und in besser bezahlte Beschéftigung aufzusteigen, im internationalen
Vergleich in Deutschland besonders gering (Bosch/Kalina 2007). Da auf
der Basis von Minijobs keine armutsvermeidenden Alterssicherungsan-
spriiche aufgebaut werden kénnen, werden die individuellen und gesell-
schaftlichen Probleme — zu Lasten zukiinftiger Steuer- oder Beitrags-
zahler — in die Zukunft verlagert. Die Lebensverlaufsperspektive weist
insofern auf Problemfelder in Bezug auf die geringfligige Beschaftigung
hin, die von den Erwerbstétigen bei der Aufnahme eines Minijobs — aus
der Zeitpunktbetrachtung heraus — oft gar nicht wahrgenommen werden.
Waltermann (2010a, b) empfiehlt in seinem fiir den 68. Deutschen Juris-

tentag verfassten Gutachten — wie vorher schon der Sachverstandigenrat
zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung —, die Mdg-
lichkeit einer Abschaffung der Abgabenprivilegierung der geringfiigigen
Beschéftigung zu prifen. Aus der Perspektive der Gleichstellung Uber
den Lebensverlauf ist diese Forderung nach Auffassung der Sachver-
standigenkommission zentral.

5.8.3 MaBnahmen zur Verbesserung von Frauenléhnen

und zur Verringerung der Verdienstunterschiede
Bisherige MaBnahmen

Ziel der Bundesregierung ist es, mit relevanten gesellschaftlichen Ak-
teuren in einer strategischen Allianz derart zusammenzuarbeiten, dass
Verdienstunterschiede zwischen den Geschlechtern verringert werden.
Die Tabelle 5.14 zeigt die verfolgten MaBnahmen und den bisherigen Er-
gebnisstand. Es wird deutlich, dass viele gesellschaftliche Akteure durch

TAB. 5.14: AUSGEWAHLTE MASSNAHMEN IN DER ZUSAMMENARBEIT ZWISCHEN BMFSFJ UND
GESELLSCHAFTLICHEN AKTEUREN ZUR VERRINGERUNG DER VERDIENSTUNTERSCHIEDE ZWISCHEN FRAUEN UND

MANNERN
Akteure MaBnahme Erzieltes Ergebnis
Unternehmen/ Vereinbarung der Bundesregierung und der Spitzen- Stagnierende Einkommensunterschiede bei Frauen in
Arbeitgeberverbénde verbande der deutschen Wirtschaft zur Forderung der Fiihrung
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Positive Veranderung 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 flr den Dreiklang Entgeltgleichheit,
Karrierechancen und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Sozialpartner ESF-geférderte Bundesinitiative ,Gleichstellung von Identifikation der Handlungen, die Unternehmen und
Frauen in der Wirtschaft unter Federflihrung des BMAS | Sozialpartner unterstltzen, Beschéftigungssituationen von
und gemeinsamer Entwicklung mit BDA und DGB (2010)/ | Frauen nachhaltig zu verbessern
Forderperiode bis 2013
Biindnisse Durchfiihrung des ersten Equal Pay Day (2008) vom Sensibilisierung und Mobilisierung der Akteure (BAG/

len Aktionsbiindnis zur Entgeltungleichheit

Verband Business and Professional Women (BPW)
Durchflihrung des 2. Equal Pay Day (2009) vom Nationa-

(Forderung bis 2011 und angestrebte Fortsetzung)

Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Gleichstellungs-
beauftragter; BPW; BDA, DGB, Deutscher Frauenrat, VDU)
flr den Gender Pay Gap

Antidiskriminierungs-

stelle genannten Griinde benachteiligt flhlen

Anlaufstelle flr alle Personen, die sich wegen der im AGG

Erkenntnisse zur Diskriminierung in Deutschland sammeln
mit Schwerpunkt ,Entgeltungleichheit*

Bundeslander

Unterschiedliche MaBnahmen zur Bekdmpfung 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: 13ff.)
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unterschiedliche MaBnahmen intendieren, die Verdienstunterschiede
zwischen Frauen und Méannern zu verringern. Es fehlt jedoch eine ab-
schlieBende Evaluation der bereits eingesetzten MaBnahmen, um auf
dieser Basis die effizientesten MaBnahmen zu einem integrativen Kon-
zept zur Entgeltgleichheit zusammenfassen zu kdnnen.

Die aktuellen MaBnahmen der Bundesregierung zur Uberwindung der

Entgeltungleichheit beziehen sich auf drei Aspekte (BMFSFJ 2010c):

1. Verdnderung der Rollenstereotype und Erhdhung des Frauenanteils in
Flihrungspositionen,

2. Reform der Entgeltstrukturen,

3. Verbesserung der Rahmenbedingungen, z.B. durch familienpolitische
MaBnahmen und Férderung des Wiedereinstiegs.

Da auf die Punkte 1. und 3. an anderer Stelle eingegangen wird, konzen-

trieren sich die folgenden Ausfilhrungen auf Punkt 2.

Bewertungsverfahren zur Priifung der Lohngleichheit

Derzeit stehen folgende Arbeitsbewertungsverfahren zur Verfiigung: Statis-
tische Lohnanalyse (Regressionsanalyse), Logib-D (Lohngleichheit im Be-
trieb — Deutschland), eg-check.de (Entgeltgleichheits-Check) und Abakaba
(Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach Katz/Baitsch 2006).

Statistische Lohnanalyse (Regressionsanalyse): Bei diesem Ver-
fahren wird davon ausgegangen, dass die personliche Ausstattung von
Wissen und Erfahrung (sogenanntes Humankapital) lohnbestimmend ist.
Die Regressionsanalyse ist ein Verfahren, das den Einfluss dreier Fakto-
renblindel auf das Entgelt misst. Diese Faktoren sind erstens objektive
Qualifikationsmerkmale wie Ausbildung, Berufserfahrung und Dienstal-
ter, zweitens arbeitsplatz- und funktionsbezogene Faktoren wie die be-
rufliche Stellung oder das Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes sowie
drittens ein unerklarter Restanteil von Entgeltunterschieden, der auf das
Geschlecht zurtickzufihren ist.

Verfahrensbedingt bedarf es einer detaillierten Analyse, die folgende
Mindestvoraussetzungen erflillen muss: eine UnternehmensgroBe von
mindestens 30 Arbeitnehmern sowie mindestens zehn Vertretern jeden
Geschlechts. Personen wie z.B. Auszubildende oder Praktikanten, die
sich nicht mit ,reguldren® Lohnbeziehern vergleichen lassen, werden
nicht beriicksichtigt. Fir jeden Beschaftigten missen die notigen Daten
zur Verflgung stehen. Im Minimum sind dies die Variablen Aushildung,
Alter, Dienstalter, Erfanrung, Stellung im Betrieb, Beschaftigungsgrad,
Anforderungsniveau der Tétigkeit ebenso wie fiir den Lohn entscheiden-
de Merkmale (Ortszuschldge, Umsatzbeteiligungen). Die Analyse ermog-
licht eine Aussage dartiber, wie stark in der Realitdt welcher Faktor die
Lohnfindung des Betriebs beeinflusst.
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Logib-D (Lohngleichheit im Betrieb — Deutschland): Mit Logib-D
hat das BMFSFJ ein Instrument zur Verfiigung gestellt, das Unterneh-
men freiwillig zur Selbstiberpriifung und gegebenenfalls zur Anderung
ihrer Lohnpolitik nutzen kdnnen. Mit diesem dkonometrisch-statistischen
Verfahren kdnnen Berechnungen zur Entgeltungleichheit im Betrieb fur
Unternehmen als Ganzes sowie einzelne Standorte oder Betriebsteile
erfolgen. Es wird davon ausgegangen, dass Entgeltgleichheit dann er-
reicht ist, wenn gleicher Lohn fir gleiches individuelles Humankapital
von Frauen und Mannern erreicht wird. Mit Logib-D soll ermittelt werden,
welcher Teil der betrieblichen Entgeltdifferenz objektiv gerechtfertigt ist
und wie hoch der unerklérte Rest ist, der auf den Einfluss des Merkmals
Geschlechts verweist. Logib-D ist allerdings bisher nicht in der Lage, eine
Faktorenanalyse ermittelter Ungleichheiten vorzunehmen.

eg-check.de (Entgeltgleichheits-Check): Dieses Verfahren untersucht
auf der Basis der geltenden Rechtsgrundlage alle Vergiitungsbestand-
teile einzeln in einem dreistufigen Test nach maglicher Diskriminierung.
Auf dem Priifstand stehen dabei sowohl schriftlich niedergelegte Ent-
geltregelungen (Tarifvertrage, Betriebs-/Dienstvereinbarungen, einseitige
Arbeitgeber-Regelungen, Besoldungsgesetze und -verordnungen sowie
Arbeitsvertrage) als auch die betriebliche Entlohnungspraxis. Mithilfe von
Statistiken und Paarvergleichen als Prifinstrumenten werden bei eg-
check.de die folgenden Aspekte einzeln gepriift: das anforderungsbezo-
gene Grundentgelt (Anforderungen der Téatigkeit), die Stufensteigerungen
des Grundentgelts (i. d. R. Berufserfahrung), Jahressonderzahlungen,
Leistungsvergiitung, Zuschldge fiir Uberstunden, Schicht-, Nachtarbeit,
Erschwerniszuschldge, weitere Zulagen, Zuschldge sowie Sachleistungen.

Abakaba (Analytische Bewertung von Arbeitstétigkeiten nach Katz
und Baitsch): Dieses methodische Verfahren zur Analyse und Bewertung
von Arbeitstatigkeiten ist empirisch erprobt und wird in der Schweiz seit
Jahren erfolgreich angewendet. Es handelt sich um ein EU-rechtskon-
formes Arbeitsbewertungsverfahren, das sowohl bei Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen als auch bei Angestellten angewandt werden kann.
Abakaba soll eine mdglichst gerechte, diskriminierungsfreie Lohnfindung
ermdglichen. Es erfasst intellektuelle, psychosoziale und physische As-
pekte und die Flihrungsverantwortung im Rahmen einer Arbeitstétigkeit.
Die Auswahl und Gewichtung der Kriterien erfolgt geschlechtsneutral.
Jede Aufgabe wird anhand der Anforderungskriterien analysiert.

Die Bundesregierung versucht zudem, die Entgeltungleichheit zu tber-
winden, indem sie Unternehmen verstéarkt zu familien- und gleichstel-
lungspolitischen MaBnahmen auffordert. Ferner widmet sie sich im Ak-
tionsprogramm ,,Perspektive Wiedereinstieg” der Aufgabe, ein Exempel
moderner Gleichstellungspolitik in Lebensverlaufsperspektive zu entwi-
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ckeln. Evaluationsergebnisse flir die familienpolitischen MaBnahmen wie
auch zu dem Aktionsprogramm stehen allerdings noch aus.

Durchsetzung gleichstellungsorientierter MaBnahmen iiber das
Vergaberecht

Die Durchsetzung gleichstellungsorientierter MaBnahmen in der Privat-
wirtschaft 1asst sich auch tber die Offentliche Auftragsvergabe fordern.
Dies ist insofern bedeutsam, als zunehmend private Unternehmen (z.B.
durch Konzessionen) in die staatliche Aufgabenerfiillung einbezogen
oder die Aufgaben vollstandig privatisiert werden. Einige Landesgleich-
stellungsgesetze sehen vor, dass offentliche Auftrdge bevorzugt an Un-
ternehmen zu vergeben sind, die MaBnahmen zur Gleichstellung von
Frauen im Berufsleben oder zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ergriffen haben.

Offentliche Auftragsvergabe als Instrument von Gleichstellungs-
politik

In Brandenburg soll beim Abschluss von Vertragen Uber Leistungen mit
einem Aufwand von tiber 100.000 DM bei gleichwertigen Angeboten der-
jenige Anbieter bevorzugt werden, der sich der Gleichstellung von Frauen
im Erwerbsleben angenommen hat (§ 14 Abs. 1 LGG Brandenburg).® Die
Frauenférderverordnung des Landes sieht vor, dass den Zuschlag bevor-
zugt erhélt, wer im Verhdltnis zu den mitbietenden Unternehmen mehr
Frauen und diese auf besser bezahlten Positionen beschaftigt.

Im Saarland kann der Zuschlag zwischen zwei wirtschaftlich gleichwer-
tigen Angeboten danach erfolgen, welcher Anbieter eine relativ groBere
Zahl von Frauen beschéftigt oder bereits konkrete MaBnahmen zur Frau-
enforderung ergriffen hat (§ 27 Abs. 3 SaarlLGG).

In Berlin ist beim Abschluss von Vertragen (ber Leistungen, die einen
Aufwand von mehr als 50.000 Euro erfordern, in den jeweiligen Vertrag
die Verpflichtung des Auftragnehmers aufzunehmen, MaBnahmen zur
Frauenférderung und zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie in seinen Unternehmen durchzufilhren sowie das geltende Gleich-
behandlungsrecht zu beachten (§ 13 Abs. 1 LGG Berlin).&”

Auch im Rahmen europaweiter Ausschreibungen ist eine an der Gleich-
behandlung von Ménnern und Frauen orientierte Vergabe offentlicher
Auftrdge grundsétzlich moglich. Art. 26 RL 2004/18/EG (Vergabekoor-
dinierungsrichtlinie) und Art. 38 RL 2004/17/EG (Sektorenvergabekoor-
dinierungsrichtlinie) sehen vor, dass offentliche Auftraggeber zusétzliche
(soziale oder umweltbezogene) Bedingungen fiir die Ausfiihrung eines
Auftrags vorschreiben konnen, sofern diese mit dem Gemeinschaftsrecht
vereinbar sind und in der Bekanntmachung oder in den Verdingungsun-

terlagen angegeben werden. Die Forderung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern ist ein Grundsatz und damit ein Ziel, das sogar in den Ver-
tragen selbst eine Grundlage findet (Art. 8 AEUV). Offentliche Auftraggeber
haben bei der Definition des Auftragsgegenstandes grundsatzlich einen
weiten Gestaltungsspielraum. Sie kénnen z.B. auch festlegen, dass an der
Erflllung eines Auftrags (etwa eines solchen von politischer Bedeutung)
zu einem adaquaten Anteil Frauen beteiligt sein sollen (Frenz 2007; Baer/
Olctim 2008).

MaBnahmen zur Lohnangleichung im europaischen Raum
Européische Lander haben bereits MaBnahmen zur Angleichung von
Frauen- und Mannerléhnen 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 exis-
tiert seit 2006 ein Gesetz zur Lohngleichheit fiir Frauen und Ménner.
Dieses verpflichtet die Unternehmen, bis zum 31.12.2010 MaBnahmen
zur Beseitigung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern
zu ergreifen und Lohnausgleichszahlungen nach Mutterschafts- oder
Adoptionsurlaub zu leisten. Die Gesetzgebung schreibt die Verpflich-
tung fir geschlechtsspezifische Tarifverhandlungen in Unternehmen
und Branchen vor. In Italien verpflichtet die Gesetzgebung alle Behorden
und Privatunternehmen mit mehr als 100 Beschéftigten, alle zwei Jah-
re statistische Informationen dber die Beschéaftigungsbedingungen ihrer
Belegschaft aufgeschlisselt nach Geschlecht vorzulegen. Unternehmen
miissen den Bericht an Gleichstellungbeauftragte und Gewerkschaften in
ihrem Land tbergeben.

Der Europdische Gewerkschaftsbund (EGB) hat 2008 eine Resolution
zur Bekdmpfung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Ménnern
vorgelegt. Er verpflichtet sich, MaBnahmen zur Verminderung des ge-
schlechtsspezifischen Lohngefalles 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 Ar-
beit. In Finnland wurden daraufhin separat ausgehandelte Anpassungen
von Tariftabellen eingefiinrt. Geschlechtsspezifische Verglitung wurde im
Rahmen eines Gleichstellungszuschlages spezifisch in die Verhandlungs-
agenda landesweiter Tarifvertrdge aufgenommen. Besonders ausgehan-
delte Lohnerhdhungen fiir Arbeitnehmerinnen der untersten Lohngruppen
hatten eine erhebliche Wirkung auf die Reduzierung der Lohnunterschie-
de zwischen Frauen und Mannern in verschiedenen Branchen mit tber-
wiegendem Frauenanteil (Bayerisches Staatsministerium flr Arbeit und
Sozialordnung, Familie und Frauen 2010: 19f.).

86 Im Gesetzestext wird bislang noch ungeéndert DM als Wahrung angegeben.

87  Die Regelung in Berlin gilt nicht fur Betriebe mit zehn oder weniger Arbeitnenmern und Arbeitnehmerinnen ohne die zur Berufsausbildung Beschéftigten
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Fazit

Die Befunde zur Entlohnung von Frauen und zur geschlechtsspezifischen
Entgeltungleichheit zeigen, dass sich trotz der verbesserten Bildungsab-
schliisse von Frauen die horizontale und vertikale Segregation des Arbeits-
marktes und die damit verbundenen Sichtweisen in Bezug auf Frauen im
Erwerbsleben nach wie vor in einer erheblichen Entgeltungleichheit mani-
festieren. Unterschiedliche Arbeitsfelder und Erwerbsverldufe von Frauen
und Mannern fiihren weiterhin zu geringen Verdiensten und schlechteren
Chancen im weiteren Karriereverlauf. Die vorhandenen Bewertungsver-
fahren zur Priifung der Lohngleichheit bediirfen der Weiterentwicklung;
die MaBnahmen, die in Zusammenarbeit mit den Tarifparteien, einzelnen
Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen sowie den Betriebs- und Personal-
raten erfolgen, stehen vielfach noch unverbunden nebeneinander.

Die BemUhungen um strategische Allianzen mit beteiligten Akteuren zur
Anhebung von Niedrigléhnen und zur Verringerung der Lohnunterschie-
de zwischen Frauen und Méannern setzen in Deutschland im Gegensatz
zu den EU-Nachbarn nach wie vor auf unternehmerische Einsichten und
Freiwilligkeit. Ob Unternehmen ihre Organisationsstrukturen mit Blick
auf sich verdndernde Unternehmensumwelten in Richtung Gleichheit
der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen und deren Verdienstmdg-
lichkeiten offnen, ist letztlich davon abhéngig, inwiefern die Unterneh-
mensleitung einen Nutzen darin erkennt. Zur Uberwindung der Entgel-
tungleichheit erscheint die Koppelung des Auftragsvergaberechts an die
Durchsetzung gleichstellungsorientierter MaBnahmen als ein zielfihren-
der Vorschlag. Im Hinblick auf die bestehenden tariflichen Regelungen in
Deutschland zu Entgeltstrukturen sollten dartiber hinaus Mdglichkeiten
im Rahmen der Tarifvertrdge zur Verbesserung der Entgeltgleichheit ge-
prift werden. Angesichts der geringen Tarifbindung in vielen typischen
Frauenbranchen wird das Problem nicht existenzsichernder Frauenloh-
ne allerdings ohne eine Einflihrung gesetzlicher Mindestlohne kaum
gelost werden konnen.

AbschlieBend ist anzumerken, dass der Grundsatz des gleichen Entgelts
flr gleichwertige Tatigkeiten mit Verabschiedung des AGG aus dem BGB
(§ 612 Abs. 3 BGB a. F) beinahe ersatzlos gestrichen wurde. Im AGG ist
der Grundsatz der Entgeltgleichheit heute nicht einmal mehr ausdriick-
lich geregelt.®® Um die geschlechtsspezifische Lohnlicke effektiv zu ver-
ringern, bedarf es daher neben praktischer MaBnahmen und Instrumente
auch eines normierten und rechtlichen Anspruchs auf gleiches Entgelt
flir gleichwertige Tatigkeiten in Deutschland (Laskowski et al. 2010). Das
AGG ist in dieser Hinsicht zu erganzen.
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5.8.4 Frauen im SGB-II-Bezug

In der Gleichstellungsdebatte und Geschlechterforschung ist in den
vergangenen Jahren vielfach darauf hingewiesen worden, dass die Ar-
beitsmarktreformen der letzten Jahre (,Hartz-Gesetze®) zu einer Inten-
sivierung geschlechtlicher Rollen beigetragen haben, insofern Frauen
verstarkt in die Doméne prekérer Beschaftigung verwiesen wurden oder
in die Abhdngigkeit von Partnern und staatlichen Transferleistungen ge-
raten sind (Lenhart 2009). Dies gilt allerdings in den letzten Jahren auch
flr einen Teil der Manner mit einer verunsicherten Arbeitsmarktposition.
Die verstérkte Geltung des Subsidiaritatsprinzips erhdhte die gegensei-
tige Abhéngigkeit auch jenseits der ehelichen Partnerschaft und steht
quer zum Prinzip der eigenstindigen Existenzsicherung von Frauen und
Méannern und ihrer individuellen Teilhabe am Arbeitsmarkt.

Gemessen an der Arbeitslosenquote, d. h. an der registrierten Arbeitslo-
sigkeit, sind Frauen in Deutschland in den letzten Jahren zumeist nicht
starker von Arbeitslosigkeit betroffen gewesen als Manner. In der Finanz-
und Wirtschaftskrise von 2008/2009 hatten sie weniger stark unter Ar-
beitsplatzverlusten zu leiden als Manner. Die Beobachtung, dass die Zahl
der arbeitslosen Frauen im Konjunkturverlauf weniger stark ansteigt als
die der Ménner, ist zum einen Ausdruck des Umstands, dass die Frauen-
beschaftigung wegen des hohen Dienstleistungsanteils weniger konjunk-
turreagibel ist als die Beschéftigung der Ménner. Bekannt ist aber auch,
dass Frauen sich — vor allem dann, wenn wegen der Einkommens- und
Vermdgensanrechnung kein Anspruch auf Leistungen besteht — weniger
haufig arbeitslos melden (Bothfeld et al. 2005: 147f.) oder aber als ge-
meldete Arbeitslose weniger hdufig Leistungen erhalten.

Besonders hadufig waren in den letzten Jahren Alleinerziehende auf die
Grundsicherung nach dem SGB Il angewiesen (Lietzmann 2009). Sie beno-
tigen ofter und langer staatliche Transferleistungen als andere Haushalte.
Ende 2008 waren 41,4 % der Alleinerziehenden, unter den Alleinerziehen-
den mit drei und mehr Kindern sogar rund 72 % im Leistungsbezug — die
korrespondierenden Werte flir Paare mit Kindern lagen bei 7,8 % bzw.
15 %. Nach zweieinhalb Jahren hatte nur die Hélfte der Alleinerziehenden
den Leistungsbezug beendet (Lietzmann 2009: 1f.). Besonders schwierig
ist die Uberwindung der Hilfebedirftigkeit fir junge, ledige Alleinerziehen-
de mit kleinen Kindern. Ihnen fehlen zum einen adaquate Kinderbetreu-
ungsmaoglichkeiten. Zum anderen sind in der Vergangenheit Alleinerzie-
hende mit Kindern unter drei Jahren, die von der Erwerbsverpflichtung
freigestellt sind, hdufig nicht addquat hinsichtlich einer Arbeitsaufnahme
unterstitzt worden, selbst wenn sie an einer Arbeitsaufnahme interessiert
waren (ebenda). So nannten von den alleinerziehenden Aufstockerinnen,
die nach Arbeit suchten, 42 % einen Bedarf an Kinderbetreuung gegen-
Uber der ARGE (Arbeitsgemeinschaft von Arbeitsagentur und Kommune),

88  § 8 Abs. 2 AGG bestimmt lediglich: ,Die Vereinbarung einer geringeren Verglitung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1 genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt, dass wegen

eines in § 1 genannten Grundes besondere Schutzvorschriften gelten.”
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doch nur 2,6 % bekamen eine Betreuungsmaglichkeit angeboten (Dietz
et al. 2009: 7). Diese Einschrankung an Verwirklichungschancen ist im
Rahmen der SGB-II-Evaluation bereits bemangelt worden; inwiefern in
jungster Zeit durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)
und die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) ergriffene MaBnahmen zur besse-
ren Arbeitsmarktintegration von Alleinerziehenden Friichte tragen, wird zu
beobachten sein. Alleinerziehende mit dlteren Kindern — haufig geschie-
dene oder getrennt lebende Frauen — kénnen oft in begrenztem Umfang
auf Unterstiitzung durch ihre Ex-Partner zuriickgreifen, doch wird gerade
bei dieser Gruppe die Einschrdnkung an Verwirklichungschancen durch
den Verzicht auf eine kontinuierliche Arbeitsmarkteinbindung in friineren
Lebensarrangements deutlich. Alleinerziehende Ménner — die meist élte-
re Kinder versorgen — sind dagegen keine im SGB II-Bezug tiberdurch-
schnittlich haufig vertretene Gruppe.

Besonders hoch ist die Frauenquote unter den Hilfebedurftigen mit Mi-
grationshintergrund. Erwerbsféhige HilfebedUrftige mit Migrationshinter-
grund sind zu etwa 55 % weiblich, wahrend das Geschlechterverhéltnis
bei Beziehern und Bezieherinnen von ALG Il ohne Migrationshintergrund in
etwa ausgeglichen ist (BMAS 2009: 189). Da hilfebeddirftige Migrantinnen
uberwiegend mit Partner und/oder Kindern leben, spielt hier der Aspekt
der ,verbundenen Leben® und Vorstellungen tiber die Rollenverteilung der
Partner im Haushalt eine besonders gewichtige Rolle. Migrantinnen und
Migranten duBern sich durchweg traditioneller als Personen ohne Mig-
rationshintergrund, allerdings bei deutlichen Differenzen zwischen den
Herkunftsgruppen. Die Hartz-Gesetze und die im SGB Il enthaltenen An-
spriche an die Erwerbsbereitschaft aller Erwerbsfahigen in der Bedarfs-
gemeinschaft haben vor allem migrantische Familien, die Gber viele Jahre
traditionelle Erwerbs- und Geschlechterarrangements gelebt haben, vor
besondere Herausforderungen gestellt. Andererseits duBern sich mannli-
che Migranten bezliglich der Rolle des Mannes als Erndhrer und der Rolle
der Frau fir die Familie traditioneller als Frauen (a. a. 0.: 190), wahrend
die zustandigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in den Grundsicherungs-
stellen 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 haufig an MaBnahmen der aktiven Arbeitsfor-
derung teil als Ménner. ,Die latente Erwerbsbereitschaft der Frauen mit
Migrationshintergrund wird nicht ausgeschdpft, weil man dem Konflikt
mit den traditionelleren Vorstellungen der méannlichen Migranten aus dem
Wege geht bzw. auch meint, die Frau diesem Konflikt nicht aussetzen
zu sollen” (a. a. 0.: 192). Hier wird aus Gleichstellungssicht der Bedarf
an kultursensiblen Beratungsangeboten wie auch an MaBnahmen, die
Sprachforderung und berufliche Forderung kombinieren, deutlich. Der
hierauf abzielende Aufbau eines bundesweiten Informations- und Bera-

tungsnetzwerkes flir die berufliche Integration von Personen mit Migrati-
onshintergrund (,IQ — Integration durch Qualifikation®, vgl. Bundesagentur
flr Arbeit 2010: 9) sollte weiterentwickelt und evaluiert werden.

Der Abschlussbericht zur Bewertung der SGB-Il-Umsetzung aus gleich-
stellungspolitischer Sicht (IAQ et al. 2009) wie auch andere Analysen
(z.B. BAG 2008; Lenhart 2009; Jahrling 2007; Bothfeld/Betzelt 2010)
haben aus der Perspektive der Geschlechtergleichstellung Umsetzungs-
defizite im Bereich des SGB Il deutlich gemacht, die auch fir die weite-
ren Erwerbschancen von Frauen im Lebensverlauf von Relevanz sind. So
werden die gleichstellungspolitischen Vorgaben fir die Beteiligung von
Frauen an den Forderinstrumenten nicht erreicht, Frauen sind vor allem
bei den besonders erfolgreichen arbeitsmarktpolitischen Instrumenten
unterreprasentiert, Alleinerziehende werden unzureichend gefordert,
Frauen haben aufgrund der Anrechnung des Partnereinkommens oft
keinen Leistungsanspruch und werden immer haufiger in Arbeitsverhélt-
nisse minderer Qualitdt und mit Niedriglohnen verwiesen (BAG 2008: 2;
Jahrling 2007). Urséchlich flir die Defizite sind vor allem Zielkonflikte
zwischen dem Gleichstellungsziel und anderen Zielen, z.B. der Redu-
zierung der Hilfebediirftigkeit. Bisher hat Gleichstellung im Vergleich zu
tbergeordneten arbeitsmarktpolitischen Zielen eine nachrangige Be-
deutung gehabt. Zur Sicherstellung der Berticksichtigung von Gleich-
stellung wurden die Implementation eines Controllings der MaBnahmen
sowie verbindliche Vorgaben gefordert. Insgesamt erhalten ménnliche
Leistungsbezieher haufiger eine Beratung als Frauen und schlieBen hiu-
figer Eingliederungsvereinbarungen ab. Widerspriichliche gesetzliche
Orientierungen fiihren, so die Diagnose von Betzelt (2008: 4), haufig zu
einer geschlechterrollenstereotypen Beratung und Vermittiung, die einer-
seits auf das Fehlen gleichstellungspolitischer Leitlinien und andererseits
auf den groBen Ermessensspielraum der Fachkréfte zurlickgefihrt wer-
den kann (vgl. Kapitel 3 Recht).

Die Frauenforderquote im SGB Il wird seit 2005 deutlich und anhaltend
unterschritten. Sie sollte daher kiinftig stérker fir eine Mindestforderung
von Frauen durch die verschiedenen Instrumente und zum Nachteilsaus-
gleich eingesetzt werden. Wie auch von der Konferenz der Gleichstel-
lungs- und Frauenministerinnen und -minister, -senatorinnen und -se-
natoren der Lander (GFMK) gefordert (20. GFMK-Konferenz, Juni 2010),
sollte die Zielforderquote zentral durch die Bundesagentur flr Arbeit
tberwacht werden. Auch fiir Miitter (gegebenenfalls Véter) mit Kindern
unter drei Jahren oder Pflegende, die bislang der Arbeitsvermittlung nicht
zur Verfiigung stehen missen (§ 10 SGB 1I), sollten geeignete Integrati-
onsstrategien und -angebote entwickelt werden. Die bisherige Ausspa-
rung von Miittern kleiner Kinder kann die berufliche Entwicklungschan-
cen negativ beeinflussen.
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Die weitgehenden Einstandspflichten innerhalb der Bedarfsgemeinschaft
sind zu (berprifen. Das gilt z.B. fiir die Einstandspflicht fir Kinder von
nicht verheirateten Partnern in einer Haushalts- bzw. Bedarfsgemein-
schaft (vgl. Kapitel 3 Recht). Dies behindert in der Lebensverlaufsper-
spektive z.B. die Chancen von alleinerziehenden Frauen auf eine neue
Lebenspartnerschaft, da der neue Partner bei gemeinsamer Wohnung
gemaB SGB Il mit fir die Kinder aufkommen muss (Rust 2010). Hier sind
zudem bestehende Inkonsistenzen zwischen Steuer-, Sozial-, Familien-
und Unterhaltsrecht zu beseitigen.

5.9 LEBENSVERLAUFSORIENTIERUNG, GLEICHSTELLUNG
UND FAMILIENFREUNDLICHKEIT IN DER BETRIEBLICHEN

PRAXIS

Seit Mitte 1990 hat die Bundesregierung Instrumente entwickelt, die die
freiwillige Selbstkontrolle der Unternehmen im Hinblick auf die berufli-
che Gleichstellung der Geschlechter fordern sollen. Hierzu gehéren z.B.
Wettbewerbe und Audits zur Selbstevaluierung und Entwicklung famili-
enfreundlicher Praktiken. Dartiber hinaus tragt die Bundesregierung seit
2003 mit der Allianz fir die Familie zur Koordination unterschiedlicher
Akteure bei, indem sie mittelfristig angelegte Initiativen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fordert. In dem seit 2008 gestarteten Unterneh-
mensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie* werden Personalverantwortliche
angesprochen mit dem Ziel, Familienfreundlichkeit zu einem Manage-
mentthema zu machen. Ziel ist die Implementierung und Forderung der
gerechteren Teilhabe von Frauen und Méannern im Betrieb als Beitrag zur
Gleichstellung. Die moglichen MaBnahmen familien- und gleichstellungs-
bewusster Personalpolitik erstrecken sich auf vielféltige Handlungsfelder:
flexible Arbeitszeitregelungen, familienbewusste Arbeitsorganisationen,
familienfreundliche Arbeitsorte, Informations- und Kommunikations-
politik, Flihrungskompetenz, Personalentwicklung, Angebote flir den
Wiedereinstieg nach Elternzeit und Entgeltbestandteile. Informationen
zu Einsatzmdglichkeiten sowie Kosten und Nutzen flir die Unternehmen
bei Implementierung der unterschiedlichen MaBnahmen sind durch das
BMFSFJ aufbereitet und dokumentiert worden (BMFSFJ 2009e: 32ff.).

Aus Sicht der Beschaftigten werden insbesondere drei Aspekte in Be-
zug auf familienfreundliche MaBnahmen thematisiert: bedarfsgerechte
Kinderbetreuung (72 %), betriebliche Kinderbetreuungsmaglichkei-
ten (65 %) und die flexible Gestaltung der Arbeitszeit (71 %) (BMFSFJ
2009e). Zusétzlich wurden weitere Aspekte wie auf die Bedarfe der El-
tern abgestimmte Offnungszeiten von Kindergarten und Schulen (49 %),
verbesserte berufliche Wiedereinstiegsmoglichkeiten (47 %) sowie mehr
Teilzeitarbeitsplatze (46 %) genannt. 78 % der Befragten sahen weiteren
Handlungsbedarf in Unternehmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, u. a. in Bezug auf flexible Arbeitszeit, Wieder-
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einstieg, Sonderurlaub bei kranken Kindern, Home-Office-Mdglichkeiten,
Teilzeit, betriebliche Kinderbetreuung und Elternzeit fiir Ménner.

Aus Unternehmenssicht sprechen viele Griinde flir eine stirkere Be-
schéftigung mit Familienfreundlichkeit. Die demografische Entwicklung
und die Veranderung der Wirtschaftsstruktur filhren bereits aktuell zu
Engpdssen auf dem Arbeitsmarkt, vor allem im Bereich der Hochqualifi-
zierten. Unternehmen sehen sich einem gewandelten Rollenverstandnis
ihrer weiblichen und zunehmend auch méannlichen Beschéftigten gegen-
Uber. Durch die zunehmende Komplexitdt der Ausbildung flir Arbeitstatig-
keiten in den Unternehmen hat die Mitarbeiterbindung fiir Arbeitgeber im
Bereich der Hochqualifizierten einen groBen Stellenwert erhalten. So wird
in einer Studie der Roland Berger Strategy Consultants (2009) prognosti-
ziert, dass durch eine wachstums- und bevolkerungsorientierte Familien-
politik erhebliche Effekte auf die Wachstumsdynamik erzielt werden kén-
nen. Ferner verweist die Studie darauf, dass mit Familienfreundlichkeit
im Unternehmen Produktivitatssteigerungen (bessere Qualitét, geringere
Gewahrleistungskosten, hohere Kundenbindung) und operative Flexibi-
litdt und Reaktionsvermdgen fiir die Unternehmen vor allem in Krisen-
zeiten realisiert werden kénnen. Positive Auswirkungen familienfreundli-
cher MaBnahmen zeigten sich im Vergleich zu nicht familienfreundlichen
Unternehmen vor allem in deutlich kiirzeren Elternzeiten (-8 %), einer
hoheren Riickkehrquote aus Elternzeit (+22 %), einer ldngeren Betriebs-
zugehdrigkeit (+14 %), einer geringeren Fehlzeitenquote (-16 %) und
einer niedrigeren Eigenkiindigungsrate (-9 %). Das Forschungszentrum
Familienbewusste Personalpolitik filhrte auf Basis auditierter Unterneh-
men (berufundfamilie-Index) eine Paneluntersuchung zu den Erfolgen fa-
milienbewusster Personalpolitik durch (FFP 2008). Dazu wurden diesel-
ben 61 Unternehmen zweimalig, jeweils zum Jahreswechsel 2005/2006
und 2006/2007, befragt, um festzustellen, ob und in welchem Ausmal
sich betriebswirtschaftliche Effekte 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 betrieblichen Familienbewusst-
seins auf die Mitarbeiterbindung und den betrieblichen Wissensaufbau
ist besonders stark. Ebenso ist die Wirkung auf die Mitarbeiterproduktivi-
tat und -motivation positiv. Die Studie zeigt, dass sehr familienbewusste
Unternehmen statistisch signifikant mehr Bewerbungen erhalten als die
Vergleichsgruppe weniger stark familienbewusster Unternehmen. Die
Stichprobe ist allerdings insofern selektiv, als ihr ausschlieBlich auditierte
Unternehmen zugrunde lagen. Die Ergebnisse haben daher explorativen
Charakter und sind nicht zu verallgemeinern.

Bei den durchaus zu konstatierenden positiven Entwicklungen in Unter-
nehmen in Bezug auf familienfreundliche Arbeitsbedingungen ist allerdings
festzuhalten, dass es sich hierbei um freiwillige MaBnahmen handelt. Wird
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der Blick auf tarifliche und betriebliche Vereinbarungen gelegt, ergibt sich
ein weniger euphorisches Bild: So zeigen Untersuchungen zur Themati-
sierung von Gleichstellung und Familienfreundlichkeit in Tarifvertrdgen
und Betriebsvereinbarungen, dass diese Themenfelder auch nach dem
Scheitern des geplanten Gleichstellungsgesetzes flir die Privatwirtschaft
im Jahr 2001 und der daraufhin geschlossenen Vereinbarung zwischen
der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft
zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der
Privatwirtschaft im Hinblick auf die Verbesserung der Gleichstellung kein
zentrales Thema flir Vereinbarungen der Tarif- und Betriebsparteien waren.
Wie Klenner (2005) ermittelt, war ein GroBteil der Mitte des Jahrzehnts
existierenden ftariflichen Regelungen bereits in Tarifvertragsrunden der
1990er Jahre vereinbart worden. Neue tarifliche Regelungen richteten sich
vor allem auf (weiche) Wiederaufstockungsrechte von Teilzeit- auf Vollzeit-
arbeit, auf Rechte auf QualifikationsmaBnahmen wéhrend Elternzeitphasen
sowie einige umfassendere Vereinbarungen zu gleichstellungspolitischen
und familienfreundlichen MaBnahmen in wenigen GroBunternehmen. Re-
gelungen finden sich vor allem in Branchen mit einem hohen Frauenan-
teil, in Branchen, die — wie die Chemische Industrie, der Banken- und der
IT-Sektor — auf gut qualifizierte Frauen angewiesen sind, sowie in ehe-
maligen, nun privatisierten Unternehmen des offentlichen Sektors. In der
letztgenannten Gruppe wurden die Gleichstellungsregelungen des offentli-
chen Sektors bei der Privatisierung haufig direkt in die neuen Tarifvertrage
tibernommen (a. a. 0.: 61f.). Einige Tarifvertrdge in Branchen mit langen
oder flexiblen Arbeitszeiten wie der Metallindustrie enthalten Regelungen
zur besseren Abstimmung von Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten von
Schulen und Kinderbetreuungseinrichtungen, zusétzliche freie Tage bei
Erkrankung von Kindern, Verldngerungen der Riickkehrrechte und Job-
garantie nach Elternzeitphasen sowie Kontaktprogramme wahrend einer
familienbedingten Erwerbsunterbrechung (ebenda).

Bis heute hat sich dieses Bild wenig gedndert. Seit Jahren stagnieren
die betrieblichen Vereinbarungen zur Férderung der Chancengleichheit

und Familienfreundlichkeit auf niedrigem Niveau. Daten des IAB-Betriebs-
panels von 2008 zeigen, ,dass immer noch wenige Branchen und Be-
triebe personalpolitische Instrumente nutzen, um die Beschéftigung von
Frauen zu fordern und ihr Fachkraftepotenzial zu erschlieBen” (Kohaut/
Mdller 2009: 1). Nur in 13 % der Betriebe mit mehr als zehn Beschéftigten
existieren explizite Vereinbarungen zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern. In diesen Betrieben arbeitet rund ein Viertel (27 %)
der Beschéftigten. In der Privatwirtschaft sind sogar nur 10 % der Betriebe
(und damit rund 21 % der Beschaftigten) durch entsprechende tarifliche
oder betriebliche Vereinbarungen erfasst (Tab. 5.15). Damit hat sich die
Situation zumindest in Bezug auf den hohen Anteil der Betriebe, in denen
weder tarifliche noch betriebliche Vereinbarungen gelten oder freiwillige
Initiativen durchgeflinrt werden (90 %), seit 2002 nicht verbessert.

Gleichstellungsrelevante Aktivitdten werden vor allem in GroBbetrieben
entwickelt wie im Kredit- und Versicherungsgewerbe oder dem Sektor Er-
ziehung und Unterricht. Zwar handelt es sich hier teilweise um Branchen
mit einem berdurchschnittlichen Frauenanteil. Auf der anderen Seite
weisen andere Branchen mit einem hohen Frauenanteil, wie etwa das
Sozial- und Gesundheitswesen, lediglich ein durchschnittliches Engage-
ment in Gleichstellungsfragen auf. Wo MaBnahmen vereinbart wurden,
richten sie sich besonders hdufig auf Kinderbetreuungsangebote und
Kontaktprogramme wahrend der Elternzeit (ebenda). Bedarfe von Pfle-
genden sind demgegentiber noch wenig beriicksichtigt. Ebenso mangelt
es hisher an gezielten MaBnahmen zur Karriereforderung des weiblichen
Nachwuchses. Die Befunde machen deutlich, dass die Tarifvertrags-
parteien und Betriebe ihre Mdglichkeiten, die mit der Bundesregierung
geschlossene Selbstverpflichtung durch einschldgige Vereinbarungen
mit Leben zu fillen, bisher kaum genutzt haben.

Zur Ermdglichung einer besseren Vereinbarkeit von beruflicher Tatigkeit
und Familie wiinschen sich Frauen neben einer besseren Abstimmung
von Arbeitszeiten und den Rhythmen von Schulen und Kindergarten vor

TAB. 5.15: VEREINBARUNGEN UND INITIATIVEN ZUR CHANCENGLEICHHEIT IN DER GESAMT- UND

PRIVATWIRTSCHAFT (2008, IN %)

Gesamtwirtschaft Privatwirtschaft
Betriebe* Erfasste Beschéftigte Betriebe* Erfasste Beschaftigte
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 Beschéftigten; Mehrfachnennung méglich; hochgerechnete Werte
Quelle: Kohaut/Méller (2009: 3, eigene Zusammenstellung aus Tab. 1 und 2)
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allem flexiblere Arbeitszeiten (Institut fiir Demoskopie Allensbach 2010).
Wie aus dem regelmaBig durch das Institut der Deutschen Wirtschaft Kéin
im Auftrag des BMFSFJ erstellten ,Unternehmensmonitor Familienfreund-
lichkeit” (zuletzt BMFSFJ 2010b; Seyda/Stettes 2010) hervorgenht, hat
sich der Anteil der Betriebe, die angeben, variable oder reduzierte Arbeits-
zeitmodelle anzubieten, in den letzten Jahren deutlich vergréBert. Inzwi-
schen bieten nach eigenen Angaben acht von zehn Betrieben die Mog-
lichkeit der Teilzeitarbeit an,® in mehr als sieben von zehn Betrieben gibt
es individuell vereinbarte 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 familienforder-
licher und gleichstellungsrelevanter MaBnahmen, z.B. im Bereich der
flexiblen Arbeitszeitmodelle, noch kein Indikator fiir die Kommunikation
von Familienfreundlichkeit und einer gleichstellungsforderlichen Betriebs-
politik ist. Erhebungen, die Familienfreundlichkeit und Gleichstellung allein
am Portfolio von im Betrieb existierenden MaBnahmen festmachen, ge-
ben insofern einen irrefiihrenden Eindruck von der betrieblichen Praxis.
Obwohl immer mehr Unternehmen angesichts des demografischen Wan-
dels den Themen Gleichstellung und Familienfreundlichkeit Bedeutung
beimessen und auch mehr Geschéftsleitungen das Thema unterstiitzen
(ebenda), werden vorhandene familienfreundliche und potenziell gleich-
stellungsforderliche Instrumente in der Praxis haufig unzureichend kom-
muniziert oder bestimmten Beschaftigtengruppen von den direkten Vorge-
setzten nicht aktiv angeboten (beruf und familie gGmbH 2008; Klammer/
WeBler-PoBberg i. V). Vor allem Miitter in Flihrungspositionen berichten,
dass sie die vereinbarkeitsfreundlichen Regelungen oft selbst vorschlagen
oder einfordern mussten (Walther/Schaeffer-Hegel 2007: 29). Nur 14 %
der Frauen in Flhrungspositionen arbeiteten 2004 Teilzeit (Koch 2007:
22). Ménner haben héufig nur geringe Kenntnisse von entsprechenden
Méglichkeiten im Unternehmen und treffen bei Kollegen und Vorgesetzten
auf Unverstandnis, wenn sie Interesse an Arbeitszeitreduzierungen oder
anderen vereinbarkeitsforderlichen MaBnahmen &uBern (beruf und familie
gGmbH 2008: 26). Teilzeitarbeit in Flihrungspositionen gilt vielfach als in-
kompatibel mit hohen Anforderungen an Présenz, Flexibilitdt und Mobilitat
(Koch 2007). Frauen werden von Karrierepfaden abgedrangt, wenn sie als
hoch qualifizierte Beschéftigte Teilzeit arbeiten wollen (Backer et al. 2007;
Koch 2008; ahnlich auch Botsch et al. 2007: 90f.).

Es fehlt sowohl an Transparenz als auch an einer Kultur, die die lebens-
weltlichen und sich (ber den Lebensverlauf verdndernden Bedarfe von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in den Blick nimmt. Zwar berichtet
rund ein Drittel der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Angeboten
und MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
jede/r Fiinfte von besonderen Leistungen, die den Wiedereinstieg erleich-
tern sollen (BMFSFJ 2008a: 11). Ein Viertel der Befragten empfindet die
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Haltung des Arbeitgebers personlichen und familidren Belangen gegen-
Uber allerdings als gleichgilltig, rund 13 % sogar als feindlich (a. a. 0.: 11).
In der Bevolkerung sind sogar vier von fiinf Befragten der Meinung, dass
die Betriebe familienfreundlicher werden mussten (a. a. O.: 8f.).

Es stellt sich also die Frage, ob von dem steigendem Bewusstsein von
Unternehmen beziiglich der Bedeutung von familienfreundlichen und
gleichstellungsrelevanten MaBnahmen im demografischen Wandel
automatisch auf eine bessere Unterstiitzung weiblicher und mannli-
cher Erwerbslebensverldufe geschlossen werden kann. Opaschowski
(2008) zeigt in seinem Buch ,Deutschland 2030“ kritisch auf, dass
Familienfreundlichkeit flir viele Unternehmen keineswegs bedeutet,
dass Beschéftigte weniger arbeiten und ihnen mehr Zeit fiir die Fa-
milie zugesprochen wird. Im Gegenteil erfolgt eine Aufwertung des Ar-
beitsplatzes durch Angebote der Kinderbetreuung derart, dass er sich
zu einem ,zweiten Zuhause* entwickelt, wodurch die Arbeitszeit sich
tendenziell sogar verldngern kann. Auch Klimpel/Schiitte (2006: 124)
weisen darauf hin, dass einzelne familienfreundliche Angebote seitens
der Unternehmen das Leben der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
S0 stark beeinflussen, dass keine klare Abgrenzung zwischen Berufs-
und Privatleben mehr moglich ist.

Der Zeithorizont, den Unternehmen ihrem Handeln zugrunde legen, ist we-
niger eindeutig zu bestimmen als die Lebensverlaufsperspektive aus Sicht
der Beschaftigten. Einerseits ist eine klare Tendenz zur Orientierung auf
kurzzeitige Ziele zu konstatieren: Produktionszyklen haben sich verkirzt,
im verschérften globalen Wettbewerb missen sich Unternehmen immer
schneller an sich dndernde Markte anpassen konnen. Andererseits setzt
die Entwicklung von hoch spezialisierten Produkten hohe und spezifische
Kenntnisse der Beschaftigten voraus; Unternehmen sind darauf ange-
wiesen, dass ihre spezialisierten Fachkrafte dem Unternehmen dauerhaft
erhalten bleiben. Dies setzt eine auf Langfristigkeit orientierte Personalpla-
nung und -entwicklung voraus, die Beschaftigte ans Unternehmen bindet.
Damit gewinnen trotz kurzfristiger Anpassungsbedarfe langfristig orientier-
te Personalentwicklung und ,retention management” fiir den wirtschaft-
lichen Erfolg von Unternehmen — auch angesichts des demografischen
Wandels — an Bedeutung. Aus der Lebensverlaufsperspektive muss es
Unternehmen gelingen, die langfristig orientierten Bedarfe und Strategi-
en von Unternehmen mit denen der Beschaftigten zu synchronisieren bzw.
aufeinander abzustimmen (Klammer et al. 2008; Wilthagen 2003).

Wie empirische Untersuchungen zeigen, lassen sich vor dem Hintergrund
der skizzierten Entwicklungen unterschiedliche Strategien von Unterneh-
men im Umgang mit Beschéftigten identifizieren (Diewald et al. 2005),
die auf Beschaftigtengruppen zielen und auf unterschiedliche Zeithori-

89  Wahrend ein groBer Teil der privaten Betriebe heute Teilzeitarbeit nutzt, gibt es allerdings nicht wenige ,teilzeitfreie” Betriebe, in denen ausschlieBlich Vollzeit gearbeitet wird. Das Vorhandensein und die Verbrei-
tung von Teilzeitarbeit variiert nicht nur mit dem Frauenanteil im Betrieb, sondern auch mit der BetriebsgroBe, dem Qualifikationsniveau und dem Vorhandensein eines Betriebsrats.
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zonte verweisen. Arbeitsverhaltnisse, die durch gesetzliche und tarifver-
tragliche Regelungen geschiitzt und reguliert waren, sind nun zuneh-
mend Objekt von Verhandlungen auf der betrieblichen Ebene. Im Tausch
gegen eine (voriibergehende) Arbeitsplatzsicherheit wird Flexibilitdt 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 Gehéltern und Son-
derleistungen auch langfristige Entwicklungs- und Karrierechancen im
Unternehmen geboten; im Austausch hierzu wird von Flihrungskraften
ein (auch zeitlich) hohes Engagement fiir das Unternehmen vorausge-
setzt. Die Vereinnahmung umfasst die Dauer der (tatsachlichen) Arbeits-
zeit ebenso wie den Ort der Arbeit und deren Inhalte. Flr Beschéftigte
dieser Gruppen ist es oft unmaoglich, die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit
und privater Zeit aufrechtzuerhalten. In Bezug auf die genannte Grup-
pe wichtiger Beschaftigter entwickeln Unternehmen durchaus langfris-
tig angelegte Strategien der Karriereentwicklung und der Bindung ans
Unternehmen. Dies kann den entsprechenden Beschéftigten einerseits
langerfristige Einkommens- und Planungssicherheit geben; andererseits
lassen entsprechende Beschaftigungsverhaltnisse oft nur begrenzt Raum
zur Verbindung von Erwerbsarbeit und anderen Lebensinhalten wie Fir-
sorgearbeit und Eigenzeit. Damit kdnnen sie die kurzfristige Balance von
Arbeit und Leben gefahrden. Der entstehende (Mehr-)Bedarf an Hilfe bei
Haushaltsfiihrung, Kinderbetreuung und Pflege von Angehérigen wird
vielfach durch irregulére Arbeit gedeckt (Gottschall/Schwarzkopf 2010).

Im Gegensatz hierzu lassen sich dort, wo es um Beschaftigte an den ,fle-
xiblen Réndern“ von Unternehmen geht, andere Formen von Vermarkt-
lichungsprozessen feststellen. Arbeitsfelder, in denen friiher unbefristet
Beschéftigte mit Standardarbeitsvertrdgen tatig waren, werden zuneh-
mend durch befristet Beschéftigte, Leiharbeitnehmerinnen und -arbeiter
oder (schein-)selbstandige Auftragnehmerinnen und -nehmer abgedeckt,
deren Einkommen, Beschaftigungsdauer und Arbeitsbedingungen fiir die
Betroffenen wenig planbar und verldsslich sind. Im Rahmen projekt- und
erfolgsorientierter Vergiitung wird die Arbeitszeit zu einer Variablen, die
der Ziel- und Vertragserfiillung untergeordnet wird. Dies kann die lang-
fristige Lebenslaufplanung erschweren. Die Lebensverlaufsperspektive
findet hier keinen Platz. Andere Beschaftigungsgruppen bleiben —wie am
Beispiel des Einzelhandels gezeigt wurde (vgl. Abschnitt 5.6.5) dauerhaft
auf das Segment geringftigiger Beschaftigung und niedrig bezahlter Jobs
verwiesen. Es steht zu vermuten, dass Beschéftigte aus diesen Gruppen
auch langerfristig wenig von den durch den demografischen Wandel mo-
tivierten Bemtihungen von Unternehmen um Familienfreundlichkeit und
Gleichstellung profitieren werden. Hier muss die Gleichstellungspolitik
verstarkt auf Optionen zur eigenstandigen Existenzsicherung (iber den
Lebensverlauf achten.

Zwischen betrieblichen Angeboten und gelebter Organisationskul-
tur — Ergebnisse aus Fallstudien

Fallstudien zur Wirkung und Nutzung der Angebote betrieblicher Fami-
lienpolitik und Gleichstellung in Organisationen der Privatwirtschaft und
des offentlichen Sektors (Klammer/WeBler-PoBberg i. V.)*° bestatigten,
dass eine breite Palette an Instrumenten zur Forderung von Vereinbarkeit
keineswegs automatisch zu einer familienbewussten Unternehmenspraxis
fuhrt. Einige der vorhandenen potenziell familienfreundlichen Instrumente
erwiesen sich in ihrer Gestaltung als nur eingeschrénkt hilfreich fiir die
alltdgliche und langfristige Bewaltigung der Anforderungen von Familie
und Beruf. Zudem wurde deutlich, dass in den untersuchten Organisa-
tionen und Unternehmen unterschiedliche Unternehmenskulturen gleich-
zeitig kommuniziert werden. So steht der Familienfreundlichkeit oft eine
Leistungskultur gegeniiber, die mit einer umfassenden Verflgbarkeitser-
wartung von Arbeitskraft verbunden ist und nicht kompatibel mit Famili-
enfreundlichkeit ist.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in der Wahrnehmung der Arbeit-
geber und der Beschéftigten den Ergebnissen der Studie zufolge nach
wie vor eine frauenspezifische Thematik und konzentriert sich auch in der
Konzeption der Angebote sowie ihrer Nutzung auf Frauen. Vereinbarkeits-
bedarfe von Mannern werden eher in kurzfristiger Form und beschrénkt
auf einen bestimmten Zeitraum angenommen. Je héher allerdings der
betriebliche Status der Erwerbstatigen ist, desto mehr wird Vereinbarkeit
von Familie und Beruf auch von Méannern als bedeutsam thematisiert
— jedoch auf deutlich niedrigerem Niveau als von Frauen in entsprechen-
dem Status. Vereinbarkeit ist als Zielsetzung der Unternehmen auf quali-
fizierte Fachkrafte fokussiert und heiBt flir diese nicht Zeitgewinn fiir die
Familie, sondern Flexibilitat zur Bewdaltigung von neuen und umfassende-
ren Anforderungen der Erwerbsarbeit im Sinne des von lebensweltlichen
Anforderungen nicht beeintrachtigten ,Zero-Drag“-Beschaftigten (Hoch-
schild 2006). Wo Teilzeitarbeit zum Beispiel auch in Flihrungspositionen
ermaglicht wird, wird héufig zugleich eine stindige Verfiigharkeit auch
Uber den vertraglich vereinbarten Arbeitsumfang hinaus erwartet. So sind
Teilzeitregelungen haufig durch ein Ungleichgewicht zwischen Arbeits-
zeit und Arbeitsanforderungen gepragt. Das Teilzeitangebot in hoherer
betrieblicher Position und qualifizierter Tatigkeit ist verbunden mit einer
Erwartung an die aus einer intrinsischen Motivation resultierenden Be-
reitschaft zur Mehrleistung und Verfiigharkeit flir das Unternehmen. Die
Kultur der Anwesenheit wird im Zuge der Flexibilisierung von Arbeitszeit
zu einer Kultur der Verfligharkeit. Diese verdeckt eine noch stérkere Ver-
mischung von Arbeits- und Privatzeit unter dem Label der Vereinbarkeit.
Wahrend Arbeitszeitreduzierung insgesamt das am haufigsten angebote-
ne und (nahezu ausschlieBlich von Frauen) genutzte Instrument ist, ist es
gleichzeitig auch das Instrument, auf das am haufigsten bewusst verzich-
tet wird. Die Griinde liegen in erster Linie in der finanziellen Situation der

90 Untersucht wurden drei unterschiedliche Organisationen in Westdeutschland mittels Fragebogenerhebungen und leitfadengestiitzter Interviews.
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Familien. Der zweite Grund, auf Teilzeit zu verzichten, sind Befiirchtungen
in Bezug auf die Entwicklung der eigenen Karriere: So gehdren zum Auf-
stiegsprocedere Arbeitsbedingungen (z.B. ldngere Auslandsaufenthalte
oder AuBendienste), die sich nicht mit Teilzeittatigkeiten verbinden lassen
oder deren Wirksamkeit ausschlieBen.

Obwohl die befragten Flihrungskréfte die Bedeutung der Vereinbarkeit
anerkennen, lebten sie diese selbst nicht vorbildhaft vor. Vereinbarkeit ist
noch stark auf informelle Reaktionen in Ausnahmesituation flir familidre
Notfélle fokussiert. Als Instrumente sind Teilzeit und Arbeitszeitflexibilisie-
rung bekannt und préasent. Insgesamt verfligten die befragten Flihrungs-
kréfte aber Uber wenig konkretes Wissen bezliglich der Gestaltung der
Instrumente zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und verwiesen fiir
die operative Umsetzung in der Regel auf die Personalabteilung oder an-
dere zusténdige Institutionen. Es zeichnete sich zudem eine Diskrepanz
zwischen der Messung der Familienfreundlichkeit aufgrund der Angebote
und zwischen der realen Nutzung und Wirkung der Instrumente ab: Den
Instrumenten wurde von den befragten Beschaftigten mehrheitlich wenig
Wirksamkeit fiir die erwartete Planbarkeit des Alltags und Zeitautonomie
bescheinigt.”" Hiermit verbunden ist das Ergebnis, dass informelle Ab-
sprachen mit den direkten Vorgesetzten hdufiger als wirksam bewertet
werden als die Nutzung von formellen Instrumenten.® Gleichzeitig wurde
jedoch eine hohe Signalwirkung des Angebots potenziell familienfreund-
licher Instrumente deutlich. Mit dem Vorhandensein der Angebote wird
ein grundsétzliches Verstandnis des Arbeitgebers fur familidre Bedarfe
assoziiert, auf das im Bedarfsfall vertraut wird. Das Instrumentenangebot
wirkt somit auf der ideellen und normativen Ebene.

-)) 5 ERWERBSLEBEN

Die Ergebnisse der nicht reprasentativen Studie kénnen nicht verallge-
meinert werden, weisen jedoch auf fortbestehende Handlungsbedarfe im
Hinblick auf eine familien- und gleichstellungsbewusste Unternehmens-
Kultur hin.

Im Hinblick auf eine bessere Beriicksichtigung lebensweltlicher Anfor-
derungen der Beschéftigten und eine Synchronisierung der langfristigen
Bedarfe der Unternehmen und der Beschaftigten kann das lebensereig-
nisorientierte Personalmanagement (Rihl/Armutat 2009) ein zukunfts-
trdchtiges Konzept darstellen. Dabei werden unter Lebensereignissen
nach Riihl und Armutat (a. a. O.: 31) die Herausforderungen gefasst, die
einen groBeren Einschnitt in die personliche und berufliche Biografie ver-
ursachen. Die Zielsetzung eines an den individuellen Lebensereignissen
der Beschaftigten ausgerichteten Personalmanagements ist es, einen
Ausgleich zwischen den unternehmerischen Interessen und den indivi-
duellen Herausforderungen des einzelnen Mitarbeiters zu realisieren und
die optimale Nutzung der Leistungsfahigkeit aller Mitarbeiter als Quelle
flr den unternehmerischen Erfolg zu gewahrleisten. Im Rahmen einer
individualisierten Ausrichtung unternehmerischer Personalarbeit haben
sowohl unternehmerische Zielsetzungen als auch individuelle Erwartun-
gen der Mitarbeiter Raum (Tab. 5.16, vgl. Nikutta 2009).

Die Ziele der Unternehmen (Tab. 5.16) betreffend bedarf es einer Ein-
stellung auf die Lebensereignisse der Beschaftigten; 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 Gesund-
heitsforderung fur alle Altersgruppen wie auch die Etablierung notwendiger

TAB. 5.16: UNTERNEHMERISCHE ZIELSETZUNGEN UND ERWARTUNGEN DER MITARBEITERINNEN UND MITARBEITER
IM KONZEPT DES LEBENSEREIGNISORIENTIERTEN PERSONALMANAGEMENTS

Unternehmerische Zielsetzungen

Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Flexibilitét:
Vorbereitung und Unterstlitzung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen auf
Verdnderungen der eigenen Situation infolge von Lebensereignissen

Ricksichtnahme:
Anerkennung und Ausrichtung der PersonalmaBnahmen auf private und
personliche Belange der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Leistung:

Individuelles Eingehen auf unterschiedlich ausgepragtes Leistungsver-
mogen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aufgrund verschiedener
Lebensereignisse

Sicherheit:
Arbeitsplatzsicherheit durch Weiterbeschaftigung unter Wahrnehmung
der individuellen Lebenssituation

Bindung:
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat;
Unternehmenskultur mit hohen Diversitats- und Forderaspekten

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: 32ff.)

91 Mehr als 80 % der Befragten gaben an, dass ihre Erwartungen an eine bessere Planbarkeit und an Zeitautonomie nur gering oder gar nicht erfiillt werden (Klammer/WeBler-PoBberg i.V.).
92 Hier zeigt sich jedoch eine deutliche geschlechtsspezifische Bewertung: Frauen erfahren formelle Regelungen haufiger als wirksam fir ihre Vereinbarkeit als Ménner (ebenda).
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Rahmenbedingungen zéhlen hierbei zur unternehmerischen Verantwortung
gegeniiber den Beschaftigten und fuhren zum Erhalt und Aufbau der Leis-
tungen der Belegschaft. Indem die Beschéftigten durch MaBnahmen des
lebensereignisorientierten Personalmanagements in die Lage versetzt wer-
den, sich optimal gemé&B ihrem Potenzial und ihrer personlichen Situation
ins Unternehmen einzubringen, kénnen Unternehmensziele wie eine hohe
Wertschopfung besser erreicht werden. Hierzu tragen auch eine Symbiose
aus Erkenntnissen beruflicher und auBerberuflicher Kontexte der Mitarbeiter
und der Wissenstransfer ins Unternehmen bei. Die wahrgenommene Arbeit-
geberattraktivitdt wie auch eine auf Potenzialentfaltung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ausgerichtete Unternehmenskultur wirken sich positiv auf
die Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen (Retentionsquote) aus.

Abbildung 5.9 und Tabelle 5.17 fassen zusammen, welche Aspekte sei-
tens der Unternehmen bei den verschiedenen Lebensereignissen von Re-
levanz sein konnen. Dabei ist zu berticksichtigen, dass die verschiedenen
Lebensereignisse im Verlauf des Lebens eines Mitarbeiters nicht zwin-
gend chronologisch verlaufen. So kénnen sich Wiederholungen, Interde-
pendenzen und Beeinflussungseffekte zwischen den einzelnen Lebens-
ereignissen heraushilden. Daher diirfen die einzelnen Lebensereignisse
nicht isoliert betrachtet werden.

Es ist zu konstatieren, dass groBere Konzerne wie die Daimler AG, die
Deutsche Lufthansa AG und die Deutsche Bank AG das lebensereignis-
orientierte Personalmanagement bereits im Rahmen innovativer Personal-
konzepte umsetzen. So hat die Daimler AG einen ganzheitlichen Personal-
managementansatz entwickelt, der alle Erwerbsphasen eines Mitarbeiters
von seinem Eintritt bis zu seinem Austritt einschlieBlich der folgenden
Altersversorgung beriicksichtigt. Dazu sind erweiterte Laufbahn- und Ro-

tationsprogramme und ein regelméBiges Feedback der Vorgesetzten auf
Grundlage eines umfanglichen Potenzialmanagements entwickelt worden.
Die Arbeitsorganisation wurde unter Berticksichtigung ergonomischer
Prinzipien so aufgebaut, dass Mitarbeiter durch Rotationsanagebote am
Arbeitsplatz Mdglichkeiten der Arbeitsentlastung haben. Gezielte Quali-
fizierungsmaBnahmen dienen der Férderung des lebenslangen Lernens.
Die Phase des Austritts aus dem Unternehmen wird durch Lebensarbeits-
zeitkonten flexibel gestaltet (Daimler AG 2010; Lechner 2009; Siebrecht
2009). Bei der Deutschen Lufthansa AG werden alle Lebensereignisse
(s. Abb. 5.9) in einem innovativen Personalkonzept zur Bewéltigung der
Herausforderungen des demografischen Wandels beriicksichtigt (Ruhl
2010). So erfolgen zum Beispiel fiir das Lebensereignis ,Karriere” Nach-
folgeplanungen flr alle relevanten Stellen auf der Grundlage einer Analyse
der vorhandenen Mitarbeiterkompetenzen. Fiir das Lebensereignis ,fami-
lidre und private Ereignisse” wird ein Wiedereinstieg ermdglicht und durch
E-Learning-Konzepte flankiert. Mit Blick auf das Feld ,auBerbetriebliches
Engagement* erfolgen Kooperationen mit Nichtregierungsorganisationen
(NGOs). Der Ausstieg der Beschaftigten wird dadurch begleitet, dass diese
auf Basis ihrer Expertise als Mentoren und Trainer eingesetzt werden. Die
Deutsche Bank AG setzt auf generationentibergreifendes Personalma-
nagement (Drewniak 2003), wobei der strategische Fokus auf Altersgrup-
pen im Rahmen des Diversity-Engagements der Bank gelegt wird (Fliter-
Hoffmann 2010a, b).

Es kann festgehalten werden: Die Einfiihrung potenziell familienfreund-
licher MaBnahmen und Instrumente im Betrieb kann ohne Zweifel einen
Beitrag zur Beriicksichtigung lebensweltlicher Bedarfe und zur Gleich-
stellung von Frauen und Méannern in der Erwerbsarbeit entlang des
Lebensverlaufs darstellen. Offen bleibt bisher, inwiefern Unternehmen

ABB. 5.9: AUSSER- UND INNERBETRIEBLICHE LEBENSEREIGNISSE

AUSSERBETRIEBLICHES ENGAGEMENT

EINTRITT

CHANGE

AUSSTIEG

QUALIFIKATION

KARRIERE

FAMILIARE/PRIVATE EREIGNISSE

Quelle: Béhne (2009: 40)

132



-)) 5 ERWERBSLEBEN

TAB. 5.17: LEBENSEREIGNISSE UND IHRE MOGLICHE BERUCKSICHTIGUNG IM RAHMEN EINES
LEBENSEREIGNISORIENTIERTEN PERSONALMANAGEMENTS

Aufbauorganisation im Unternehmen

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 langerfristiger Berufsunterbrechung
Qualifikation ¢ Notwendigkeit der Weiterbildung aufgrund wandelnder Arbeitsanforderungen und Berticksichtigung der mdglichen
zuséatzlichen Belastung des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin
Karriere e Veranderungen der beruflichen und privaten Belastung bei Ubernahme der ersten Fiihrungspositionen
e Wechsel der Karriererichtung durch Familiengrindung bzw. Pflege Angehdriger
Change * Anpassungsleistung der Beschéftigten aufgrund technischer Neuerung und Anderungen der Arbeitsprozesse und der

Private Ereignisse

einschrankungen

Familie, Beruf und gegebenenfalls Pflege

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 Mobilitats-

e Umgang mit negativen Ereignissen, wie Beendigung der Partnerschaft, finanzielle Abhangigkeiten von Kreditgebern,
Verantwortungsibernahme bei Pflege Angehdriger, psychische und physische Beanspruchung durch Vereinbarkeit von

AuBerbetriebliches
Engagement

e Beitrag des freiwilligen Engagements zur Kompetenzentwicklung des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin und
Mdglichkeiten zur Integration in Konzepte der unternehmerischen Corporate Social Responsibility

Austritt

e Kiindigung seitens des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin bzw. Auflosung 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 Bohne (2009)

Familienfreundlichkeit langfristig in ihre Unternehmenskultur integrieren
oder diese nur zur Aufwertung ihrer Arbeitgeberattraktivitit nutzen. Un-
Klar bleibt auch, in welcher Beziehung Familienfreundlichkeit zu anderen
Konzepten wie Work-Life-Balance steht und von diesem abzugrenzen
ist.” Die Chance der Umsetzung eines lebensereignisorientierten Per-
sonalmanagements 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 familienfreundliche Personal- und Organisationsentwick-
lungsmaBnahmen und ebenso MaBnahmen zur Work-Life-Balance in
dieses Konzept integriert werden konnen.

5.10 ERWERBSLEBEN: HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

5.10.1 Zentrale Ergebnisse

Wie die empirischen Daten zu Entwicklung und Stand der Erwerbsta-
tigkeit von Frauen und Mannern zeigen, ist eine gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Ménnern im Erwerbsleben in Deutschland bisher
nicht realisiert. Zwar ist die Erwerbstatigenquote der Frauen in (West-)
Deutschland deutlich gestiegen, nicht jedoch ihre Erwerbsbeteiligung
gemessen in Vollzeitdquivalenten: Die zunehmende Erwerbsbeteiligung
von Frauen hat sich (iberwiegend auf der Basis einer steigendenden Zahl
Kleiner Arbeitsverhaltnisse und einer Umverteilung des Erwerbsvolumens
unter Frauen vollzogen. Ein GroBteil der Frauen ist trotz eigener Erwerbs-
tétigkeit von einer eigenstandigen Existenzsicherung noch weit entfernt.

Mit einer geschlechtsspezifischen Lohnliicke von etwa 23 % ist in fast
keinem européischen Land eine &hnlich groBe Diskrepanz zwischen den
Stundenléhnen von Ménnern und Frauen zu konstatieren wie in Deutsch-
land. Frauen haben ein mehr als doppelt so hohes Risiko wie Ménner,
niedrig entlohnt zu werden. Der Anteil der niedrig bezahlten Frauen lag
2007 bei 29,3 % gegentiber 13,8 % bei den Méannern. Aufgrund der
hoheren Betroffenheit sind mehr als zwei Drittel aller Niedrigléhner in
Deutschland Frauen. Nur ein Teil dieser Geschlechterdifferenz bei den
Lohnen lasst sich durch unterschiedliche Ausstattungsmerkmale von
Frauen und Ménnern erkldren. Nach wie vor umfasst die Lohnliicke auch
einen — schwer zu quantifizierenden — Anteil an Diskriminierung.

Die Erwerbsbiografien von Frauen sind immer noch stérker von Diskon-
tinuitaten gepragt als diejenigen von Ménnern, obgleich es diesbeziig-
lich inzwischen tendenziell zu einer Anndherung zwischen Frauen und
Méannern gekommen ist. Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen
hinterlassen ,Narben* in weiblichen Erwerbsverldufen, die sich in ver-
minderten Einkommens- und Karrierechancen niederschlagen und die
den Erwerbsverlauf noch lange determinieren. Indem Arbeitgeber ent-
sprechende, meist in Verbindung mit Flirsorgeaufgaben stehende ,Aus-
stiege” von Frauen gemdaB traditioneller Rollenmodelle antizipieren und
weniger in die Weiterbildung und Entwicklung weiblicher Beschéftigter
investieren, behindern Rollenstereotype auch die berufliche Karriere sol-
cher Frauen, die nie Kinder bekommen.

93  Laut Prognos (2005) bedeutet Work-Life-Balance die neue Verzahnung von Arbeits-und Privatleben vor dem Hintergrund einer verénderten und sich dynamisch verandernden Arbeits-und Lebenswelt. Dabei
sollen betriebliche Work-Life-Balance-Konzepte darauf zielen, erfolgreiche Berufsbiografien unter Riicksichtnahme auf private, soziale, kulturelle und gesundheitliche Erfordernisse zu ermdglichen. Laut einer
Studie von Kienbaum (2007) setzen erst 31,9 % der deutschen Unternehmen Work-Life-Balance-Konzepte ein.
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Entsprechend erntichternd fallt die Bestandsaufnahme zum Thema ,Frau-
en in Flhrungspositionen* aus. Dies betrifft sowohl die Leitungsebene in
der Privatwirtschaft als auch die Zusammensetzung von Aufsichtsraten und
Vorstandspositionen. Zwar ist der Frauenanteil in der ersten und zweiten
Flihrungsebene von 1995 bis 2010 kontinuierlich gestiegen (von 8,2 % auf
19,6 %), aber der Anteil weiblicher Topmanager bei groBen Unternehmen
mit mehr als 20 Millionen Euro Umsatz stieg lediglich von 3,2 % auf 5,9 %,
bei Aktiengesellschaften mit Notierung in einem der DAX-Indices liegt er
sogar nur bei 3,2 %. Obwohl die mangelnde Reprasentanz von Frauen
in Fihrungspositionen vielfaltig empirisch untersucht wurde und Studien
sogar eine positive Relation zwischen der Besetzung von Managementpo-
sitionen durch Frauen und organisationaler Leistungsfahigkeit nachweisen,
stagniert die Entwicklung. Auch die seit neun Jahren existierende freiwillige
Vereinbarung der Bundesregierung mit den Spitzenverbanden der deut-
schen Wirtschaft zur Chancengleichheit hat zu keiner Verdnderung der
Geschlechterverteilung in Flihrungspositionen geftihrt.

Die Teilzeitarbeit als weibliche Domane hat sich inzwischen stark aus-
differenziert und ist insgesamt ambivalent zu beurteilen. Sozialversiche-
rungspflichtige Teilzeit wird von vielen Frauen (bisher selten von Mannern)
gewnscht und stellt sich fiir bestimmte Lebensphasen als geeignetes
Vereinbarkeitsinstrument dar. Als besondere erwerbsbiografische ,Fal-
le" erweist sich fur Frauen dagegen das politisch geforderte Segment
der Minijobs. In der gegenwartigen Ausgestaltung werden hier Anreize
gesetzt, die zu einer misslichen Allianz von Arbeitgebern und Arbeitneh-
merinnen/Arbeitnehmern flhren. Erscheint die Aufnahme eines Minijobs
flr viele verheiratete Frauen unter den gegebenen institutionellen Rah-
menbedingungen oft rational oder alternativios, erweisen sich Minijobs in
der Lebensverlaufsperspektive haufig als Sackgasse, insofern der Uber-
gang in sozialversicherungspflichtige Beschéftigung schwierig und eine
eigensténdige Existenzsicherung in der Erwerbs- und Nacherwerbsphase
auf der Basis einer geringfiigigen Beschaftigung unmdglich ist.

Insgesamt ist zu konstatieren, dass ein groBer Teil der Erwerbstétigen
ihre eigentlich préferierte Arbeitszeit nicht realisieren kann. Tendenziell
wiinschen sich Frauen in Teilzeitarbeitspldtzen eher langere Arbeitszeiten
und Ménner, deren tatsdchliche Arbeitszeit haufig aufgrund von Uber-
stunden deutlich Gber dem Volumen der tariflichen Vollzeitarbeit liegt,
kiirzere Arbeitszeiten. Hatten Frauen und Ménner die Wahl, wirde ihr
Arbeitszeitvolumen also deutlich néher beieinanderliegen, als es faktisch
der Fall ist.

Erwerbsentscheidungen von Frauen und Mé&nnern werden nicht losgelost
von partnerschaftlichen und familidren Bindungen gefallt (,linked lives®).
Sie werden von Préferenzen und Rollenbildern, aber auch von instituti-

onellen Rahmensetzungen und den Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt
beeinflusst. Unter den gegebenen institutionellen Bedingungen, die nach
wie vor starke Anreize zu einer ungleichen Verteilung von Erwerbs- und
Sorgearbeit zwischen verheirateten Partnern setzen, kommt es im Ehe-
verlauf mehrheitlich zu einer Re-Traditionalisierung der familidren Ar-
rangements, bei der Frauen beruflich zuriickstecken und einen Teil ihrer
Einkommenserzielungsmoglichkeiten einbtiBen. Die hiermit verbundenen
Schwierigkeiten zeigen sich insbesondere dann, wenn es infolge von Ar-
beitslosigkeit oder Scheidung im Rechtskreis des SGB Il und/oder durch
das reformierte Unterhaltsrecht zu einer Konfrontation mit einer ganzlich
anderen Erwerbslogik kommt und Frauen zu ,Familienerndhrerinnen®
werden. Die Inkonsistenz zwischen den verschiedenen sozialstaatlichen
Regelungsbereichen trégt mit dazu bei, dass Frauen diesen Rollenwech-
sel oft nur schwer bewaltigen kénnen und nach entsprechenden Uber-
gangen im Lebensverlauf ein deutlich erhdhtes Armutsrisiko tragen.

Viele der in den letzten Jahren entstandenen zusatzlichen Arbeitsplatze
im Bereich sozialer und personenbezogener Dienstleistungen sind als
Helferinnen-, Assistentinnen- und Zuverdienerinnen-Stellen konzipiert
und aufgrund herkdmmlicher Arbeitsplatzbewertungen tendenziell mit
schlechten Verdienstmdglichkeiten ausgestattet. Gleichzeitig weisen ty-
pische Frauenarbeitsplédtze héufig hochflexible kundenorientierte Arbeits-
zeiten, hohe physische und psychische Belastungen und nicht selten
atypische Beschaftigungsverhdltnisse auf. Doch auch in sogenannten
,Normalarbeitsverhdltnissen“ kommt es, z.B. durch die Ausdinnung
der Personaldecke und Formen indirekter Steuerung, zu vermehrtem
Druck auf die Beschéftigten. Wahrend einerseits immer mehr Betriebe
potenziell ,familienfreundliche” Instrumente wie Teilzeit und flexible Ar-
beitszeitmodelle einfilhren, erschwert andererseits diese zunehmend an
Okonomischen Prinzipien orientierte Ausgestaltung von Arbeitsplétzen die
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben.

Die skizzierten Rahmenbedingungen, die einer gleichberechtigten Teil-
habe von Frauen an der Erwerbsarbeit und den Maoglichkeiten einer
partnerschaftlichen geteilten Verbindung von Erwerbs- und Sorgearbeit
tber den Lebensverlauf im Weg stehen, behindern nicht nur individuelle
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 verschérfen wird, bedarf es zur Herstellung
von Chancengleichheit fiir beide Geschlechter im Erwerbsleben einer ge-
meinschaftlichen Kraftanstrengung aller beteiligten Akteure.

Vor dem Hintergrund der dargestellten Befunde sieht die Kommission vor
allem in den folgenden Feldern dringenden Handlungsbedarf.
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5.10.2 Abbau institutioneller Fehlanreize und

Inkonsistenzen

Die Kommission sieht es als eine wichtige politische Herausforderung an,
die bestehenden institutionellen Anreize fir (verheiratete) Frauen, langfris-
tig nicht oder nur im Rahmen eines Minijobs erwerbstétig zu sein, abzu-
bauen. Regelungen wie die hohe Grenzsteuerbelastung in Steuerklasse V
auf das zweite Einkommen im Haushalt, die beitragsfreie Mitversicherung
nicht erwerbstatiger Ehepartner bzw. Ehepartnerinnen in der gesetzlichen
Krankenkasse oder das System der Hinterbliebenenrenten, die darauf
ausgerichtet waren, Paaren und Familien Freiheit bei der Gestaltung der
internen Aufgabenverteilung zu geben und auch Personen mit ,arbeits-
marktfernen® Biografieverldufen (abgeleitet) abzusichern, erreichen einen
zunehmenden Teil der Frauen gar nicht mehr und setzen flir andere Frauen
Anreize, die langerfristig eine Einschrdnkung von Handlungsoptionen nach
sich ziehen und hohe Risiken bergen. Das mit dem Jahressteuergesetz
2009 ab dem Jahr 2010 flir Zweiverdiener-Ehepaare eingeflihrte optionale
Faktorverfahren (Besteuerung 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 tberflihrt wird und die bisherige Steuer-
klassenkombination lll/V ablost. In Bezug auf die beitragsfreie Mitversiche-
rung in der gesetzlichen Krankenversicherung empfiehlt die Kommission
eine zeitliche Beschrankung auf definierte Zeiten der Flirsorgetétigkeit fiir
Kinder und Pflegebediirftige sowie gegebenentfalls andere gesellschaftlich
wichtige Tatigkeiten. Hinterbliebenenrenten sind unter Beriicksichtigung
der Anspriiche rentennaher Jahrgange zugunsten eigenstandiger Ansprii-
che abzubauen (vgl. Kapitel 3 Recht sowie Kapitel 7 Alter).

Die Konstruktion von fiktiver Hilfebedtirftigkeit bzw. Nicht-Hilfebedirf-
tigkeit innerhalb einer SGB-II-Bedarfsgemeinschaft ist aus Gleichstel-
lungssicht fragwirdig. Partnerinnen (statistisch seltener auch Partner)
von Erwerbstéatigen, die aufgrund der Anrechnung des Einkommens oder
Vermdgens ihres Partners bzw. ihrer Partnerin als nicht hilfebedirftig
gelten, haben rechtlich und tatsachlich kaum Zugang zu Forderleistun-
gen nach SGB Il oder SGB Il (vgl. hierzu auch Betzelt/Rust 2010). Dies
beeinflusst nicht nur die Einkommenslage des Haushaltes: Durch die Re-
gelungen zu Bedarfsgemeinschaften gelangen Frauen (und Ménner) mit
mittlerem Einkommen schnell in armutsnahe Lagen, wenn ihrem Partner
(oder inrer Partnerin) kein Arbeitslosengeld Il zusteht. Flir den Partner
hingegen sind die Weiterbildungsmdglichkeiten sowie die Vermittlung
aus Arbeitslosigkeit eingeschrankt. Frauen verlieren durch die Anrech-
nung des Partnereinkommens haufiger als Ménner ihren Anspruch auf
Geld- oder Aktivierungsleistungen. Zudem schrankt die Ausdehnung der
Einstandspflicht auf die Kinder des nicht verheirateten Partners bzw. der
Partnerin die Mdglichkeiten von alleinerziehenden Leistungsbezieherin-
nen ein, mit einem neuen Partner zusammenzuleben. Auf diese Weise
werden ihre Verwirklichungschancen im Hinblick auf eine Lebensplanung
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begrenzt. Die Kommission empfiehlt, die Konsequenzen der fiktiven Hilfe-
bedrftigkeit bzw. Nicht-HilfebedUrftigkeit unter Gleichstellungsaspekten
zu Uberprifen und die Einstandspflicht flir die Kinder neuer Lebenspart-
ner aufzuheben (vgl. Kapitel 3 Recht).

5.10.3 Beseitigung der Forderung von Minijobs

Aufgrund der Ambivalenz von Teilzeitarbeit ist es problematisch, allge-
meine Aussagen uber ihre Forderungswiirdigkeit in einzelnen Lebens-
phasen zu treffen. Mit Nachdruck spricht sich die Kommission jedoch
fur die Abschaffung der Subventionierung von geringfiigigen Beschéf-
tigungsverhaltnissen aus. Die gegenwartige Minijobstrategie muss aus
der Perspektive der Geschlechtergleichstellung iber den Lebensver-
lauf als desastrds bezeichnet werden. Bedingt durch die institutionellen
Rahmenbedingungen ist eine geringfligige Beschaftigung vor allem flir
verheiratete Frauen oft kurzfristig attraktiv, aber auch alternativios. Wie
dargestellt, erweisen sich entsprechende Arbeitsverhaltnisse mangels
einer Durchldssigkeit zum Segment sozialversicherungspflichtiger Be-
schaftigung langfristig jedoch haufig als biografische Sackgasse. So wer-
den durch geringfiigige Beschaftigungsverhaltnisse individuelle Entwick-
lungsmdglichkeiten beschnitten und durch die Subventionierung eines
bestimmten Arbeitsmarktsegments Kosten sozialisiert sowie in die Zu-
kunft (Finanzierung der Alterseinkommen) verlagert. Ziel muss es daher
sein, alle Erwerbsverhaltnisse sozialversicherungspflichtig zu machen.

5.10.4 Weiterentwicklung sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitarbeit im Rahmen eines Gesetzes zu
Wahlarbeitszeiten

Bei der Diskussion tiber jedwede Férderung sozialversicherungspflichtiger
Teilzeit ist es aus gleichstellungspolitischer Sicht notwendig, die mittel- und
langfristig strukturierenden Auswirkungen von Teilzeiterwerbstatigkeit auf
den zukiinftigen Erwerbs- und Lebensverlauf zu berticksichtigen. Teilzeitar-
beit kann die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern, sie kann aber
aufgrund ihrer Lage sogar schwieriger mit Familienaufgaben vereinbar sein
als Vollzeitarbeit. Von Bedeutung ist die Durchsetzung des Anspruchs auf
Teilzeitarbeit an jedem Arbeitsplatz gemaB Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) (vgl. auch Kapitel 3 Recht), insbesondere im Bereich vollzeitnaher
Teilzeitarbeit, die von Frauen haufiger gewtinscht wird, als sie realisiert
werden kann. Vor allem der § 8 TzBfG stdBt bisher auf mangelnde Akzep-
tanz bei Arbeitgebern. Das Kernproblem des § 8 TzBfG besteht darin, dass
Arbeitgeber héufig nicht bereit sind, Arbeitnehmerinnen ein Angebot flr
Arbeitszeitreduzierung zu machen, insbesondere wenn es um Flihrungs-
positionen geht. In der Praxis zeigt sich haufig, dass derartige Antragstel-
lerinnen gemobbt werden und ihnen weitere Beforderungsstellen verwehrt
werden. Hier sollte eine Kldrung der Gesetzeslage durch den Gesetzgeber
und eine Erhdhung der betrieblichen und gesellschaftlichen Akzeptanz fiir
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Arbeitszeitreduzierung angestrebt werden. Die Mdglichkeiten der Beschaf-
tigten, die Arbeitszeit zu verringern und wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz
zuriickzukehren, missen verbessert werden. Solche Optionen sollten in
einem Gesetz (iber Wahlarbeitszeiten zusammengefasst werden, das ne-
ben dem Wunsch auf Teilzeitarbeit auch die Mdglichkeiten einer Riickkehr
zu Vollzeitarbeit oder vollzeitnaher Tatigkeit ermdglicht. Gerade im Kontext
der Vereinbarkeit von Familie und Fihrungstétigkeit flr beide Geschlech-
ter konnte eine kurze Vollzeit im Bereich von 30 bis 35 Wochenstunden
ein Beitrag zur Stérkung der Geschlechtergerechtigkeit sein. So konnte
eine Unternehmenskultur implementiert werden, die die Austibung von
Flihrungspositionen unter Riicksicht auf familidre, pflegerische und indi-
viduelle Bedarfe ermdglicht. Doch auch alternative Zeitoptionen — etwa
Arbeitszeitkontenmodelle oder die Flexibilisierung von Elternzeit und Eltern-
geld — sollten starker als bisher in den Blick genommen werden, da sie
unter Umstanden stérker zukunftsorientierte und weniger strukturierende
Zeitoptionen flir den Lebensverlauf bieten kdnnen als Teilzeitarbeit. Bei der
Entwicklung einer konsistenten Lebenslaufpolitik sollten die Erfahrungen
aus Nachbarlandern wie vor allem den Niederlanden und Belgien mit le-
benslaufbezogenen Politikansétzen einbezogen werden und ebenso skan-
dinavische Erfahrungen mit kurzer Vollzeitarbeit und einem ausgebauten
Angebot sozialer Infrastruktur. Dabei ist allerdings darauf zu achten, dass
geman dem Leitbild der Kommission eine Erweiterung von Maglichkeiten
zur Neuverteilung von Zeit und Geld (iber den Lebensverlauf nicht zu einer
weiteren Individualisierung von Risiken flihrt, sondern mit gesellschaftlicher
Unterstiitzung von Phasen der Sorgearbeit und anderen gesellschaftlich
wichtigen Tatigkeiten flankiert wird.%*

Lebenslaufpolitik in Form von Zeit- und Geldrechten: Beispiele aus
Belgien und den Niederlanden

Belgien und die Niederlande widmen sich bereits seit ldngerem einer
Politik der arbeits- und sozialrechtlichen Absicherung von Erwerbsunter-
brechungen 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 wahrenddessen staatliche Ausgleichs-
zahlungen und haben ein Riickkehrrecht auf ihren Arbeitsplatz. Das
urspriinglich angesichts hoher Arbeitslosenzahlen mit dem Ziel einer
Umverteilung von Arbeit eingeflinrte System wurde in den neunziger
Jahren um drei zusétzliche Formen sogenannter ,thematischer Pau-
sen” erweitert; die berufliche Freistellung zur Palliativpflege (1995), fiir
Elternzeit (1997) sowie zur medizinischen Pflege (1999). Vertretungsre-
gelungen fiir diese ,Zeitkredite” wurden abgeschafft, der Schwerpunkt
liegt auf einer Verbesserung der Lebensqualitdt durch mehr Flexibilitat

bei der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben. Alle Beschaftigten
in der Privatwirtschaft in Belgien, die seit mindestens einem Jahr beim
gleichen Arbeitgeber tétig sind, haben heute das Recht auf einen ein-
jahrigen Zeitkredit, ohne auf bestimmt Griinde beschrénkt zu sein. In
Absprache mit dem Unternehmen kann die ,Auszeit* auf bis zu flinf
Jahre ausgedehnt und auf flexible Weise genutzt werden, z.B. fiir eine
Arbeitszeitreduktion auf die Hélfte oder um ein Finftel. Im offentlichen
Sektor konnen die Freistellungen bis zu sechs Jahre im Laufe eines
Erwerbslebens betragen. Auch hier kann die Arbeitszeit z.B. um ein
Finftel, ein Viertel, ein Drittel oder um die Hélfte reduziert werden oder
es kann ganz pausiert werden. Die Ausgleichszahlung des Staates wird
auf Grundlage der Inanspruchnahmequote, des Alters, der Haushalts-
zusammensetzung und der Beschéftigungsdauer ermittelt. So erhalt
ein Arbeitnehmer bzw. eine Arbeitnehmerin unter 50 Jahren mit zwei
Kindern bei vollstandiger Berufsunterbrechung im 6ffentlichen Sektor
etwa 366 Euro, im privaten Sektor 399 Euro monatlich (Vandeweyer/
Glorieux 2010: 3). Zusatzliche Zahlungen sind vorgesehen, wenn die
Freistellung zur Kinderbetreuung, Pflege oder Weiterbildung beantragt
wurde. Sehr flexibel kann auch die Elternzeit genommen werden: El-
tern kénnen individuell einen Elternzeitanspruch von drei Monaten pro
Kind bis zum zwolften Lebensjahr des Kindes nehmen und dabei unter
vielen Varianten von der Vollfreistellung bis zur Freistellung von einem
Tag pro Woche iiber 15 Monate wéhlen. Fiir die Palliativpflege kénnen
Freistellungen von einem Monat beantragt werden, die bis auf 15 Mo-
nate verlangert werden konnen; fiir die Pflege eines schwer erkrankten
Familienmitglieds ist eine ein- bis dreimonatige Pause vorgesehen,
die bis auf 12 Monate verlangerbar ist und jeweils auch in Teilzeit ge-
nommen werden kann. Die Geldleistungen richten sich nach Alter und
Inanspruchnahmequote und betragen z.B. ca. 653 Euro pro Monat bei
vollstandiger Freistellung (ebenda). Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerin-
nen uber 50 Jahren haben seit 2002 die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit
um ein Flnftel oder die Halfte zu reduzieren; hiermit soll eine ldngere
Teilnahme am Arbeitsmarkt ermdglicht werden. Zeitkredite werden als
soziales Recht betrachtet; vor allem bei jiingeren Frauen und é&lteren
Ménnern ist eine hohe Inanspruchnahme zu beobachten (ebenda).
Quellen: Vandeweyer/Glorieux (2010); Klammer et al. (2007)

Mit ihrer Ausdehnung des Themas Work-Life-Balance auf die Lebenszeit-
perspektive nehmen die Niederlande in Europa seit Jahren eine Vorrei-
terrolle ein. Neben Freistellungsregelungen zur Elternzeit, zur Versorgung
kranker Kinder und zur Betreuung pflegebedirftiger Angehoriger kdnnen
erwerbstatige Personen in den Niederlanden seit 1998 von Systemen fir
berufliche Unterbrechungen profitieren, zu denen bisher in Deutschland
kein Pendant existiert. Seit Anfang 2006 ist mit der sogenannten Lebens-
laufregelung (levensloopregeling) nach einigen Vorlduferregelungen eine
weitgehende Rahmengesetzgebung in Kraft, die Arbeitnehmern und Ar-

94 Zu mdglichen geschlechts- und schichtspezifischen Problemen entsprechender lebenslauforientierter Geld- und Zeitsparmodelle vgl. u.a. Klammer (2006).
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beitnehmerinnen ein gesetzliches Recht einrdumt, einen Teil ihres Gehalts
flir alle Arten von Zeitbedarfen wéahrend des Lebensverlaufs anzusparen.
Auf der Basis der Lebenslaufregelung kénnen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer bis zu 12 % ihres Bruttolohnes oder auch Zeiten (wie z.B.
Uberstunden und tarifliche Urlaubstage) fiir eine spétere Freistellungs-
phase wie etwa ein Sabbatical, eine Familienzeit, Weiterbildungsphase,
Altersteilzeit oder auch den vorgezogenen Rentenzugang ansparen. Die
steuerliche Beglinstigung findet dadurch statt, dass in der Anlagephase
auf die Sparbetrdge keine Steuern und einkommensabhéngige Sozial-
beitrdge entfallen. Erst bei der Nutzung des Guthabens in der Freistel-
lungsphase erfolgt schlieBlich die Besteuerung. Wird das Zeitkontingent
als Erziehungsurlaub verwendet, sind weitere Steuervergiinstigungen in
der Auszahlungsphase vorgesehen. Insgesamt diirfen bis zu 210 % des
Bruttojahresgehalts angespart werden. Allerdings kann die Freistellungs-
phase (auBer im Fall von Elternzeit oder Langzeitpflege) nur angetreten
werden, wenn der Arbeitgeber seine Zustimmung gegeben hat. Das
Konto kann im Laufe des Lebens immer wieder neu aufgefiilit werden.
Fiir die Organisation und Durchfiihrung sind Banken und Versicherun-
gen zustindig, die Ubertragbarkeit beim Wechsel des Arbeitgebers ist
gewahrleistet. Wer sich mit einem Einkommen von 70 % in der Freistel-
lungsphase begnligt, kann so nach sechs Ansparjahren ein Freistellungs-
jahr nehmen, spart man langfristig bis zur vorgesehenen Grenze an, kann
man das Erwerbsleben drei bis vier Jahre vor Erreichen des gesetzlichen
Rentenalters beenden (SZW 2006). Insgesamt zielt die niederlandische
Politik darauf ab, mehr maBgeschneiderte (,maatwerk”) Losungen fiir
unterschiedliche Lebenssituationen und Préaferenzen zu ermdglichen. Die
Entwicklung geht zu einer weiteren Starkung von (nicht zweckgebun-
denen) Freistellungsrechten fiir Arbeitnehmer bzw. Arbeitnehmerinnen,
wobei die Freistellung an die Voraussetzung gebunden ist, dass die Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit dem angesparten Guthaben die

Zeit der Beurlaubung finanziell tiberbriicken konnen (Waas 2010: 719).
Quellen: SCP (2004); SZW (2006); Waas (2004, 2010); Klammer (2006)

5.10.5 Umsetzung der Entgeltgleichheit

Die bisher in der strategischen Allianz der Bundesregierung mit Tarif-
parteien, einzelnen Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen sowie den
Betriebs- und Personalrdten erarbeiteten MaBnahmen zur Verringerung
der Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Mannern missen in ein
Gesamtkonzept ,MaBnahmen zur Entgeltgleichheit* integriert werden. Es
gilt, die bereits bestehenden MaBnahmen einzeln zu evaluieren und in
Bezug auf ihren Beitrag zur Entgeltgleichheit zu priifen.

Mit Blick auf die bestehen MaBnahmen zur Lohnangleichung im europé-
ischen Raum sollten die bestehenden tariflichen Regelungen in Deutsch-
land zu Entgeltstrukturen dahingehend geprift werden, welche Mdglich-
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keiten im Rahmen der Tarifvertrdge zur Verbesserung der Entgeltgleichheit
ergrifien werden konnen. Die Tarifparteien missen madgliche Diskriminie-
rungspotenziale nachdriicklicher als bisher analysieren, Gberpriifen und
eliminieren. Die Arbeitgeber sind in der Pflicht, Diskriminierung beim Ar-
beitsentgelt zu vermeiden.

Die konsequente Anwendung geschlechtergerechter Arbeitsbewertungs-
verfahren und einer Lohnstrukturpolitik bilden weiterflinrende MaBnahmen
zur Erreichung der Entgeltgleichheit. Bisher existieren in Deutschland we-
der verbindliche Instrumente zur Bestimmung von Lohnungleichheit, noch
zwingende Regelungen zum Abbau der Lohnunterschiede. Zur Durchset-
zung der Entgeltgleichheit bedarf es der Evaluation, Weiterentwicklung und
Implementierung handhabbarer Instrumente (wie Logib-D oder eg-check.
de) zur Messung der Lohnungleichheit im Betrieb. Ebenso sollten vor-
handene arbeitspsychologische Verfahren auf ihre mdgliche Eignung im
Kontext der Analyse der Lohnungleichheit gepriift werden. Der Staat sollte
MaBnahmen und Initiativen zur Erfassung und Offenlegung tatséchlicher
geschlechtsspezifischer Lohnungleichheit in den Betrieben fordern.

In diesem Kontext kann eine Koppelung des Auftragsvergaberechts an
die Durchsetzung gleichstellungsorientierter MaBnahmen ein effizien-
tes Mittel mit Anreizcharakter sein. Die Kommission empfiehlt daher,
die Mdglichkeiten des Vergaberechts, bei der Vergabe und Gestaltung
offentlicher Auftrdge von Bund und Landern betriebliche MaBnahmen
zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern und zur Forderung der Ver-
einbarkeit von Sorgearbeit und Erwerbstatigkeit zu berticksichtigen, zu
ermitteln und auszuschdpfen.

ZurVerringerung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke bedarf es eben-
S0 eines normierten und rechtlichen Anspruchs auf gleiches Entgelt fiir
gleichwertige Tatigkeiten in Deutschland. Das AGG ist in dieser Hinsicht
ZuU erganzen.

Durch ein Gleichstellungscontrolling sollten Unternehmen ihre Filhrungs-
kréfte zunehmend flr eine unternehmensinterne Gleichstellungskompe-
tenz sensibilisieren. Dazu ist ein umfassendes Fort- und Weiterbildungs-
angebot mit Fokus auf betriebliches Entgeltcontrolling erforderlich. Mit
Hilfe des betrieblichen Informations- und Kommunikationsmanagements
sollten Beschéftigte tiber ihr Recht auf diskriminierungsfreie Behandlung
und ihre Handlungsmdglichkeiten informiert werden und das Recht er-
halten, einen eventuellen Diskriminierungsverdacht anhand betrieblicher
Unterlagen tberprifen zu lassen.
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5.10.6 Mindestlohne und Aufwertung von

Frauenberufen

Auch jenseits des Minijob-Segments reichen viele Erwerbstatigkeiten
aufgrund ihrer ,Ertragsschwéche” trotz Vollzeittatigkeit nicht zur Exis-
tenzsicherung, geschweige denn zum Aufbau ausreichender Alterssiche-
rungsanspriiche aus. Zahlreiche frauendominierte Tétigkeiten im unte-
ren Einkommensbereich werden von Tarifvertrdgen nicht erreicht. Hier
scheint die Einfilhrung eines gesetzlichen Mindestlohnes alternativios,
damit auch flir Haushaltskonstellationen ohne Zugang zu einem klassi-
schen ,Familienlohn” eine Existenzsicherung ohne aufstockende Grund-
sicherungszahlungen moglich ist. Die britischen Erfahrungen zeigen, dass
Mindestldhne einen wichtigen Beitrag leisten kénnen, um die erheblichen
Lohnunterschiede zwischen Ménnern und Frauen zu verringern. Zwei
Drittel der vom Mindestlohn unmittelbar Betroffenen waren Frauen und
von diesen wiederum zwei Drittel Teilzeitbeschéftigte. Schon kurz nach
der Einflihrung des Mindestlohnes verminderte sich der Lohnunterschied
zwischen Mannern und Frauen in GroBbritannien um einen Prozentpunk,
was dem groBten realen Anstieg der Frauenldhne seit mehr als einer
Dekade entsprach. Wenn Mindestiohne allerdings — wie gegenwartig
in Deutschland — branchenbezogen unterschiedlich festgelegt werden,
besteht die Tendenz, bestehende Unterschiede in der Bewertung von
typisch ménnlichen und typisch weiblichen Tatigkeiten fortzuschreiben.
Dies gilt sowohl fir branchenbezogene Mindeststandards als auch flr
die Regelungen zur Sittenwidrigkeit von Léhnen, die um mehr als 30 %
geringer sind als tarifliche oder ortstibliche Lohne in der Branche. Im
Ergebnis gelten damit flir Manner und Frauen unterschiedliche Lohnun-
tergrenzen. Dariiber hinaus sind die Voraussetzungen zur Festlegung von
Mindeststandards in vielen Branchen, in denen Frauen die Mehrheit der
Beschéftigten stellen, besonders ungtinstig. Mindestlohne konnen nur
uber das Entsendegesetz als allgemeinverbindlich erklért werden, wenn
eine Tarifbindung von 50 % nachgewiesen werden kann, was in vielen
typischen Frauenbranchen nicht méglich ist.

Mit Mindestlohnen werden allerdings nur Lohnuntergrenzen gesetzt.
Damit ist nicht gewahrleistet, dass qualifizierte Frauen flir ihre Quali-
fikationen auch angemessen entlohnt werden. In den meisten Nach-
barlandern, die geringere Niedriglohnanteile aufweisen als Deutschland,
wird die angemessene Bezahlung qualifizierter Tatigkeiten durch eine
Allgemeinverbindlichkeit der Tarifvertrdge mit dem gesamten Lohn- und
Gehaltsgitter gesichert. Dies war auch in Deutschland in wichtigen Frau-
enbranchen wie dem Einzelhandel in der Vergangenheit (blich. Seit Jah-
ren werden jedoch kaum noch Lohn- und Gehaltstarife fiir allgemein-
verbindlich erklart, so dass zunehmend auch qualifizierte Tatigkeiten in
den Niedriglohnbereich abrutschen. Wo méglich, sollten die Tarifpartner
daher die Mdglichkeit der Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Tarif-
vertragen starker nutzen.

In den sozialen Dienstleistungsbereichen, in denen vielfach Frauen be-
schaftigt sind, sind sehr grundsatzliche Reformen der Finanzierung und
Ausgestaltung von Arbeitsverhéltnissen notwendig. Notig wére eine
grundlegende Qualitts- und Aufwertungsoffensive flr Frauenarbeit
insbesondere in den flir die zukiinftige gesellschaftliche Entwicklung
zentralen Sozial-, Erziehungs- und Gesundheitsberufen. Hier sind Min-
destbedingungen flir Arbeitsverhéltnisse zu definieren. Haufige und lange
Erwerbsunterbrechungen oder die Aufgabe der Erwerbsarbeit durch hier
beschéftigte Frauen machen deutlich, dass flir diese Zielgruppen Anreize
flr Weiterbildungen und Mdglichkeiten zur beruflichen Neuorientierung
zwingend geschaffen werden missen. Dariiber hinaus ist generell eine
Minderung der Segregation des geschlechtsstrukturierten Arbeitsmark-
tes anzustreben.

5.10.7 Quotierungen fiir Aufsichtsrate und
Flihrungspositionen

Zur Herstellung einer geschlechtergerechteren Besetzung in Leitungs-
und Entscheidungspositionen spricht sich die Kommission dafiir aus,
eine Geschlechterquote fiir Aufsichtsrate einzufiihren. Mit Blick auf die
stagnierende Entwicklung der Frauen im Topmanagement in Deutsch-
land sollte eine Mindestanzahl weiblicher Mitglieder des Aufsichtsrats
festgesetzt werden. Die Kommission empfiehlt dem Gesetzgeber, Mo-
delle fur branchenspezifische wie auch eine branchenibergreifende
Mindestanteilsregelung zu eruieren. Fir den Fall der Nichteinhaltung der
Quotenregelung sollten Sanktionen vorgesehen werden. Die Mdglichkeit
weitergehender — zumindest vortibergehend eingesetzter — Quotierun-
gen von Frauen in Flhrungspositionen sollte im Sinne einer innovativen
Gleichstellungspolitik durch den Gesetzgeber konstruktiv geprift werden.
In kleinen Unternehmen konnten Verbundprojekte zur Verbesserung der
Chancen flir die Besetzung von Flihrungspositionen gefordert werden.
Zugleich empfiehlt die Kommission, entsprechende Geschlechterquoten
publizistisch als ein Instrument zur Gleichstellung zu begleiten, um so
den derzeit durch mediale Auseinandersetzungen verursachten Ressen-
timents gegentiber dem Begriff Quote entgegenzuwirken. Best-Practice-
Beispiele von Unternehmen wie der Deutschen Telekom AG vermégen zu
helfen, die Akzeptanz von Quotenregelungen zu verbessern. Auch hier
ist wie im Falle der Entgeltungleichheit zu empfehlen, das Vergaberecht
flr 6ffentliche Auftrdge an den Nachweis einer erfolgreichen Gleichstel-
lungspolitik zu binden.

5.10.8 Ausbau der Kinderbetreuung und Verbesse-
rung der Rahmenbedingungen fiir Erwerbstatige mit

Pflegeaufgaben
Unzureichende Kinderbetreuungsmaglichkeiten dirfen nicht weiter ein
Hinderungsgrund fir die Realisierung der Erwerbswiinsche (und -not-
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wendigkeiten) von Mttern und Vatern sein. Betreuungsangebote fir
Kinder setzen vielfach implizit noch eine allenfalls teilzeiterwerbstatige
Mutter voraus. Dies schrankt die Erwerbschancen von Alleinerziehen-
den, aber auch von Frauen in Paarfamilien deutlich ein. Betreuungs-
zeiten von Kindereinrichtungen miissen vom Angebot her den ganzen
Tag abdecken, umgekehrt aber auch eine groBere Flexibilitit der In-
anspruchnahme — den flexiblen Arbeitsanforderungen der Mutter und
Vater folgend — anbieten. Problematisch sind Modelle, bei denen lange
im Voraus feste Betreuungskontingente gebucht werden missen und
der Betreuungsumfang kurzfristig nicht an sich dndernde Erwerbs- und
Einkommenskonstellationen der Familie angepasst werden kann. Soll
die angestrebte Betreuungsquote fiir unter Dreijahrige 2013 (35 %)
erreicht werden, muss das bisherige Ausbautempo des Kinderbetreu-
ungsangebots flir unter Dreijahrige gesteigert werden. Auch Ganztags-
schulen mit bezahlbarer Mittagessenversorgung sowie Hausaufgaben-
unterstiitzung, Horte und andere Freizeitangebote sind erforderlich, um
die mehrheitlich von Eltern gewiinschten Erwerbskonstellationen zu
ermdglichen.

Die Gestaltung von Rechten und UnterstiitzungsmaBnahmen von Pflegen-
den bedarf verbesserter Bedingungen von Seiten des Gesetzgebers, aber
auch von Seiten der Tarifvertrags- und Betriebsparteien. Hierbei sind die
besonderen Umstdnde von Pflegetatigkeiten (z.B. die fehlende erwerbs-
biografische Planbarkeit) zu berticksichtigen. Fiir Frauen sind insbeson-
dere Weiterbildungs- und FérdermaBnahmen erforderlich, die ihnen nach
Arbeitslosigkeit und Familienzeiten an biografischen Ubergéngen (z.B. von
der Elternzeit oder Pflegezeit zuriick in die Erwerbstétigkeit) arbeitsplatz-
und einkommenssichernde Chancen bieten. Es ist zu evaluieren, inwieweit
mit dem Gesetz (ber die Pflegezeit (PflegeZG) und weiteren in diesem
Feld geplanten MaBnahmen das Ziel der Vereinbarkeit von Beruf und fa-
milidrer Pflege erreicht wird. Hierzu sollten regelméBig geschlechtsspezi-
fische Daten, z.B. zur Inanspruchnahme von Pflegezeit und hiermit ver-
bundenen Problemen erhoben werden. Zudem empfiehlt die Kommission
eine verbesserte Anrechnung der von Pflegenden geleisteten Sorgearbeit
im Rentenrecht (vgl. hierzu ausflhrlich 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 Geschlech-
ter- und Rollenstereotypen, Ressentiments und Vorbehalten gegentiber
Frauen in der Erwerbsarbeit und Mannern in Haushalts- und Flrsorge-
tatigkeiten. In diesem Kontext sind Politik, Unternehmen, Bildungsinstitu-
tionen und sonstige gesellschaftliche Akteure gleichermaBen gefordert,
einen Geschlechterrollenpluralismus zu befordern. Traditionelle Ménn-

-)) 5 ERWERBSLEBEN

lichkeitskonstruktionen sind zu hinterfragen und andere ,Mannerrollen*
in die gesellschaftliche Normalitat zu Gberflihren. Gleichzeitig sind Frauen
zu ermutigen, Haus- und Flrsorgearbeit stérker aus der Hand zu geben
und diese egalitarer als bisher mit dem Partner zu teilen.

Familienpolitische MaBnahmen sollten grundsétzlich darauf abzielen, die
partnerschaftliche Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit zu befordern
und die Bedurfnisse von Frauen (und Mannern) in unterschiedlichen Le-
benslagen zu reflektieren. Institutionelle VereinbarkeitsmaBnahmen sind
explizit und grundsétzlich an beide Geschlechter zu adressieren. Dies er-
fordert ein Abrlicken von der bisherigen Vereinbarkeitspolitik, die sich vor
allem an die Frau (implizit an die Zuverdienerin) gerichtet hat. Frauen ge-
langen immer haufiger in die Situation, als Haupteinkommensbezieherin
ihre Familie versorgen zu miissen. Oft sind sie jedoch nicht auf die Rolle der
,Familienerndhrerin“ vorbereitet, da bestehende institutionelle Regelungen
und Strukturen des Arbeitsmarktes eine innerfamilidre Arbeitsteilung unter-
stiltzen, bei der die Karriereentwicklung des Mannes im Verlauf der Partner-
schaft Prioritdt erhélt und Einkommenskapazitétsverluste der Frau in Kauf
genommen werden. Ein Rollenwechsel wird daher mit der Dauer der Ehe
oder Partnerschaft immer schwieriger. Anzustreben ist in diesem Zusam-
menhang eine Weiterentwicklung des Elterngeldes: Die Verlangerung der
Partnermonate sowie die Moglichkeit der gleichzeitigen Inanspruchnahme
des Elterngeldes beider Eltern und der Kombination mit Teilzeitarbeit wére
sinnvoll, weil hierdurch ermdglichte partnerschaftliche Arrangements der
Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit in der Familie dazu beitragen kon-
nen, dass Frauen gegebenenfalls spéter besser die Aufgabe einer Mit- oder
Haupternahrerin der Familie tbernehmen konnen. Alleinerziehende haben
weiterhin nur reduzierte Chancen auf Erwerbsteilhabe und eigenstandige
Existenzsicherung. Die in letzter Zeit ergriffenen MaBnahmen zur Forde-
rung dieser Gruppe sollten fortgeftihrt und evaluiert werden. Der Abbau
von Rollenstereotypen ist jedoch auch im Hinblick auf die beruflichen und
personlichen Entwicklungschancen solcher Frauen (und Ménner) zentral,
die kinderlos sind und/oder in nicht-traditionellen Lebensformen leben.

5.10.10 Anforderungen an eine lebenslauforientierte
Gleichstellungspolitik im Unternehmen

Angesichts der verdnderten Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt kdnnen
politische MaBnahmen alleine nur noch einen begrenzten Beitrag zur
Gleichstellung der Geschlechter im Erwerbsleben leisten. Tarifpartner
und Unternehmen stehen verstarkt in der Verantwortung, die Gleichstel-
lung der Geschlechter mit voranzutreiben und zu einem an den verschie-
denen Lebensphasen orientierten ,Modell erwerbstatiger Erwachsener*
gemdB dem von der Kommission formulierten Leitbild (vgl. Kapitel 2
Lebensverlauf und Kapitel 8 Empfehlungen) beizutragen.
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Unternehmen sollten MaBnahmen einsetzen, die gleiche Chancen Uber
den Erwerbsverlauf von Frauen und Ménnern im Unternehmen sicher-
stellen. Das lebensereignisorientierte Personalmanagement ermdglicht
die Forderung und Unterstiitzung der Leistungsféahigkeit und -bereit-
schaft aller Beschéftigten in der Zeitspanne zwischen dem Eintreten und
dem Ausscheiden aus dem Unternehmen. Dazu werden unter Beach-
tung der Interdependenzen einzelner Lebensereignisse untereinander
verschiedene Personal- und OrganisationsentwicklungsmaBnahmen den
Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen in einer Lebensphase zugeordnet.
Die Kommission empfiehlt die Erarbeitung betrieblicher Kennziffern flr
lebensereignisorientierte Personal- und OrganisationsentwicklungsmaB-
nahmen (z.B. geschlechtergerechte Personalauswahlinstrumente) und
Personalbeurteilung, Weiterbildungsangebote wahrend der Elternzeit,
lebensereignisangepasste Arbeitszeitmodelle, Mentoring-Angebote zu
familienbezogenen Themen seitens der Fihrungskréfte, Trainee-Pro-
gramme flir den Wiedereinstieg fiir beide Geschlechter, MaBnahmen
fir Manner bei Ubernahme von Erziehungsaufgaben, betriebliche Ent-
lastung der Beschéftigten bei Ubernahme von Sorgeaufgaben durch
Pflegenetzwerke, bezahlten Sonderurlaub oder unbezahite Freistellung,
ArbeitsstrukturierungsmaBnahmen zur Verbesserung der Belastung und
Beanspruchung alterer Arbeitnehmer am Arbeitsplatz.

In den Unternehmen sollten durchgéngig Schulungen zur Reflexion und
Verdnderung des Rollenverstandnisses von Frau und Mann auf allen Un-
ternehmensebenen angeboten werden. Dies gilt auch flir den offentli-
chen Dienst, wo sicherzustellen ist, dass Frauen mit familidr bedingten
Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen nicht im Rahmen der peri-
odischen Beurteilungen schlechter bewertet und hierdurch bei Beforde-
rungen benachteiligt werden. Zusétzlich sollten als weiterer Bestandteil
der Leistungsbewertung flir Filhrungskréfte deren Engagement flir die
gleichstellungsorientierte berufliche Entwicklung der ihnen unterstellten
weiblichen und ménnlichen Beschéftigten aufgenommen werden. Ein
Bonuspunkte-System bei erfolgreicher Besetzung auch leitender Posi-
tionen flr Frauen wie Manner kann hier als zuséatzlicher Anreiz dienen.

Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit kdnnen nur einen Beitrag zu
Gleichstellung und Familienfreundlichkeit leisten, wenn es den Beschéf-
tigten moglich ist, Umfang und Lage der Arbeitszeit in Abstimmung mit
den betrieblichen Notwendigkeiten an personliche und familidre Bedarfe
anzupassen. Hierzu konnen in den Betrieben Familienbeauftragte sinnvoll
sein. Zentral ist einerseits die Mdglichkeit, von der Standardarbeitszeit in
der Lage und/oder Dauer abzuweichen, sowie die Moglichkeit, flexibel auf
unvorhergesehene Vorfélle (z.B. bei Krankheit eines Kindes oder unvor-
hergesehenem Betreuungsbedarf eines Angehdrigen) zu reagieren. So
ist zum einen zu erwarten, dass bisher nicht erwerbstatige Frauen ihren

Erwerbswunsch umsetzen. Zum anderen konnen die heutigen Teilzeitbe-
schéftigten ihre gew(inschte hohere Stundenzahl und die vollzeitbeschéf-
tigten Frauen eine geringere Arbeitszeit realisieren. Die mannlich geprégte
Normalarbeitszeit ist auf den Priifstand zu stellen und die lebenslange,
immer gleich lange Vollzeit durch ein Men( unterschiedlich langer (Voll-)
Zeitstandards fir bestimmte Lebensphasen zu ersetzen. Hierzu bedarf es
der Entwicklung eines ,Arbeitszeitoptionsmodells“. Betriebe und Politik
mussen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mit Fiirsorgeverpflichtun-
gen als neue Norm anerkennen und Abschied nehmen vom verbreiteten
Bild des voll verfligbaren, ,sorgelosen® Arbeitnehmers, der weitgehend
entlastet von Firsorgearbeit jederzeit zur Verfiigung steht. Fir Beschaf-
tigte mit hoher beruflicher Mobilitét sind auf betrieblicher Ebene klare Re-
gelungen zur Erreichbarkeit festzulegen und Schutzzonen flir personliche
Belange zu vereinbaren. Zur Gleichstellung am Arbeitsplatz gehéren auch
die gleichen Chancen fiir Frauen und Manner auf gesunde und sichere Ar-
beitsbedingungen im Rahmen eines geschlechtergerechten betrieblichen
Gesundheitsmanagements. Beruflich bedingte Abwesenheiten miissen
stets unter Beriicksichtigung der Lebenssituation der Beschéftigten und
unter deren Mitwirkung geplant werden. Betrieblich (wie auch berbe-
trieblich) gilt es, Lebensfihrungskompetenzen der Grenzziehung (,Bound-
ary Management*) zu untersttzen.
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ANHANG

ABB. 5.10: ERWERBSVERLAUFE (ENTWICKLUNG VON EINKOMMEN UND ERWERBSBETEILIGUNG) VON FRAUEN
IN WEST- UND OSTDEUTSCHLAND NACH KINDERZAHL (GEBURTSJAHRGANGE 1942 BIS 1961)
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Quelle: Frommert/Thiede (2010), Berechnungen der Verfasser auf Basis der AVID 2005
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ABB. 5.11: ERWERBSVERLAUFE (ENTWICKLUNG VON EINKOMMEN UND ERWERBSBETEILIGUNG)
VON VERHEIRATETEN FRAUEN IN WEST- UND OSTDEUTSCHLAND NACH KINDERZAHL
(GEBURTSJAHRGANGE 1942 BIS 1961)
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ABB. 5.12: ERWERBSVERLAUFE (ENTWICKLUNG VON EINKOMMEN UND ERWERBSBETEILIGUNG)
VON VERHEIRATETEN MANNERN IN WEST- UND OSTDEUTSCHLAND NACH KINDERZAHL
(GEBURTSJAHRGANGE 1942 BIS 1961)
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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 Wahlmdglichkeiten zwischen Erwerbstatigkeit, Kinderbetreuung,
Weiterbildung und Pflege geht es nachfolgend um die Darstellung typi-
scher Zeitverwendungsmuster von Frauen und Mannern. Die theoreti-
sche Grundannahme von Zeitbudgetanalysen® lautet, dass sich in der
Verwendung der Ressource Zeit (analog dem finanziellen Budget) je nach
der sozialen Bedeutung der ausgefiihrten Tatigkeiten die Effekte von in-
dividuellen bzw. gruppenspezifischen Praferenzentscheidungen ebenso
wie von strukturellen gesellschaftlichen Zwéngen widerspiegeln. So kann
ein hoher Zeitaufwand fiir die Kindererziehung einer Mutter Ausdruck
einer getroffenen personlichen Préferenz in der Verwendung von Alltags-
und Lebenszeit sein oder aber ein Indikator, der auf defizitdre Moglichkei-
ten einer verlasslichen Kinderbetreuung an ihrem Wohnstandort hindeu-
tet, so dass sie tiber mehrere Jahre nicht berufstatig sein kann, obwohl
sie durchaus gute Chancen am Arbeitsmarkt hatte.

In den letzen Jahren gewinnt die Quantifizierung verschiedener Formen
von bezahlter und unbezahlter Arbeit mittels reprasentativer Zeitbudget-
untersuchungen an Gewicht und steht in Zusammenhang mit der Dis-
kussion um die steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen bei gleichzeitig
fortbestehender gesellschaftlicher Relevanz von generativer Sorgearbeit
bzw. von freiwilligem und ehrenamtlichem Engagement®. Dariiber hinaus
richtet sich der Fokus des wissenschaftlichen und politischen Interesses
verstérkt auf die Verteilung verschiedener Formen von gesellschaftlich
notwendiger Arbeit im Lebenslauf von Frauen und Ménnern.

Mit den représentativen Datensétzen der beiden Zeitbudgeterhebungen
in Deutschland aus den Jahren 1991/1992 und 2001/2002% stehen
zuverldssige empirische Daten zur Verfligung, die ber typische Zeit-
verwendungsmuster der beiden Geschlechtergruppen, aber auch von
verschiedenen sozialen Milieus und Altersgruppen Auskunft geben und
dariiber hinaus auch eine zeitvergleichende Betrachtung ermdglichen.
Aktuellere Zeitbudgetstudien liegen derzeit nicht vor. Neben der Zeit
fir Erwerbsarbeit und fiir die personliche Regeneration geraten damit
auch jene Arbeitsformen in den Blick, die zwar gesellschaftlich notwen-
dig sind, aber im Vergleich zu marktformig organisierter Erwerbsarbeit
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Unbezahlte Arbeit umfasst jene Tétigkeiten, die auBerhalb des
Arbeitsmarktes und ohne Entlohnung geleistet werden, obwoh!
Sie von einer aritten Person gegen Entgelt ausgeftihrt werden
konnten. Durch aas ,Dritt-Personen-Kriterium“ wird unbezahite
Arbeit von persénlichen und von Freizeitaktivitdten abgegrenzt. Es
lassen sich drei Hauptbereiche unbezahlter Arbeit unterscheiden:
Haus- und generative Sorgearbeit im eigenen Haushalt, person-
liche Hilfeleistungen fiir Verwandte und Bekannte sowie gemein-
nitzige und ehrenamtliche Tétigkeiten.

kaum zu Gratifikationen flinren und oft mit Nachteilen fiir die personliche
Erwerbshiografie und die Alterssicherung verbunden sind. Im alltagszeit-
lichen und biografischen Verlauf zeigt sich im Durchschnitt eine deutliche
geschlechtsspezifische Verteilung der Zeitvolumina fiir verschiedene For-
men von gesellschaftlich notwendiger Arbeit. Obwohl sich die Gesamt-
arbeitszeit zwischen Ménnern und Frauen in Deutschland im Vergleich
der beiden Erhebungszeitpunkte angendhert hat, dominieren bei den
Ménnern die haushaltsexternen Zeitbindungen durch Erwerbsarbeit, bei
den Frauen dagegen haushaltsinterne Zeitbindungen durch Haus- und
generative Sorgearbeit, was in der Lebensverlaufsperspektive mit Nach-
teilen fir ihre beruflichen Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt und fir inre
Alterssicherung verbunden ist (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel
7 Alter).

6.2 WO BLEIBT UNSERE ZEIT?

6.2.1 Gesamtarbeitszeiten von Frauen und Mannern

Die Daten der beiden Zeitbudgetanalysen belegen sehr eindriicklich,
dass der Zeitumfang, den die deutsche Bevolkerung ab 18 Jahren® von
ihrer aktiven Lebenszeit fiir unbezahlte Arbeit im Haushalt (Hausarbeit,
Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen Familienmitgliedern, hand-
werkliche Tétigkeiten) und biirgerschaftliches Engagement verwendet, zu
beiden Erhebungszeitpunkten deutlich groBer war als das Zeitvolumen,
das bundesweit fir Erwerbsarbeit eingesetzt wird. Das haben auch inter-
national vergleichende Zeitstudien bestatigt (Bosch 1998: 47).

Uber alle in der Erhebung erfassten Altersgruppen liegt die gesamte Zeit-
bindung durch bezahlte und unbezahlte Arbeit bei Frauen mit 43 Stunden

95  Gegenstand von Zeitbudgetuntersuchungen ist die Erforschung der Verteilung von Zeit (iiblicherweise eines Tages) auf Tétigkeitsklassen in einem bestimmten rdumlichen Handlungszusammenhang, allgemei-
ner: die Analyse von Zeitverwendungsmustern bestimmter sozialer Gruppen geméaB 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 Tétigkeitskategorien — in Form von Tagebuchaufzeichnungen, laufender Selbstprotokollierung oder retrospektiver Befragung (zum letzten oder vorletzten Tag)
erhoben wird. Der theoretische Gehalt der Zeitverwendungsdaten hangt vor allem von der Definition und Abgrenzbarkeit der Aktivitdten ab, ihrem sozialen Bedeutungskontext, der Verkniipfung von Primér-
und Sekundéraktivitdten, der Lange der elementaren Berichtsintervalle sowie dem Aggregationsniveau nach sozialen Kategorien, demografischen Gruppen bis hin zu Landerstichproben im internationalen

Vergleich.

96  Freiwilliges Engagement umfasst in Anlehnung an den Freiwilligensurvey freiwillig erbrachtes Engagement im Rahmen von Ehrenamt, Freiwilligenarbeit und biirgerschaftlichem Engagement. Hierzu zahlt En-
gagement, das sowohl in stark als auch in gering organisierten Kontexten vollzogen wird (z.B. Mitgliedschaft in einem Verein/Verband oder Tatigkeiten in selbstorganisierten Gruppen, Initiativen und Projekten).
Private Unterstiitzungsleistungen im Familien- und Freundeskreis zdhlen nicht zum freiwilligen Engagement, da der 6ffentliche Charakter der Aktivitét nicht gegeben ist (BMFSFJ 2010b).

97  Die Zeitbudgeterhebung wurde im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend vom Statistischen Bundesamt in Zusammenarbeit mit den Statistischen Amtern der Lander

durchgefiihrt.

98  Die Erhebungsgesamtheit der Zeitbudgeterhebung 2001/2002 umfasst alle Privathaushalte. In den ausgewéhlten Haushalten wurden alle Personen ab 10 Jahren mittels Tagebuch und Personenfragebogen
befragt. Nicht in die Erhebung einbezogen wurden Personen ohne festen Wohnsitz (Obdachlose) sowie Personen in Gemeinschaftsunterkiinften und Anstalten.
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pro Woche durchschnittlich um eine Stunde hoher als bei Méannern mit
42 Stunden (BMFSFJ/Statistisches Bundesamt 2003). Mit Ausnahme der
Altersgruppe der 30- bis 44-Jahrigen liegt das Volumen der aufsum-
mierten bezahlten und unbezahlten Arbeit bei erwachsenen Frauen aller
Altersklassen hoher als bei den gleichaltrigen Ménnern; am gréBten ist
die Differenz im Rentenalter (Abb. 6.1).

Im Zeitverlauf betrachtet zeigt sich eine Anndherung des Zeitumfangs flr
unbezahlte Haus- und generative Sorgearbeit zwischen den Geschlech-
tern. Dies erklart sich weniger durch eine stérkere Beteiligung der Man-
ner in Paar- und Familienhaushalten, sondern dadurch, dass Frauen ihren
Zeitaufwand in Haushalt und Familie seit 1991/1992 um ca. 10 % ab-
gesenkt haben. Das hdngt vor allem mit veranderten Familienstrukturen
zusammen: In der betrachteten Dekade erhohte sich der Anteil von Ein-
Personen-Haushalten, also auch der von ménnlichen Single-Haushalten,
stetig und die durchschnittliche Kinderzahl pro Haushalt ist riicklaufig.
Sobald Kinder im Haushalt leben, nehmen die Zeitbindungen der Frauen
im Vergleich zu den Vatern allerdings tberproportional zu.

6.2.2 Persistenz geschlechtsspezifischer
Arbeitsteilungsmuster

Angaben des Instituts flir Demoskopie Allensbach (2008) zufolge hat sich
an der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung in Paarhaushalten auch in
den darauffolgenden Jahren wenig verdndert: Mehr als drei Viertel der in
einer Partnerschaft lebenden Mtter mit Kindern unter 16 Jahren erledi-
gen personlich ,alles” (4 %) oder ,das meiste” (72 %) der Kinderbetreu-
ung und der Hausarbeit. Diese Einschadtzung wird von den Vétern weitest-
gehend geteilt. Sieben von zehn Vatern geben an, von der anfallenden
Sorge- und Hausarbeit den ,kleineren Teil* (61 %) oder ,kaum etwas,
gar nichts” (7 %) zu machen (Institut fiir Demoskopie Allensbach 2008).

Qualitative Studien zur Arbeitsteilung und zu den haushaltsinternen Zeit-
bindungen in Paarhaushalten mit Kindern verweisen ebenfalls immer
wieder auf relativ persistente Muster — trotz der zunehmenden Erwerbs-
beteiligung von Mittern: Unabhéngig davon, ob erwerbstatige Miitter viel
verdienen oder wenig, ob sie einen hohen oder niedrigen Bildungsgrad
haben, ob sie in Leipzig oder in Frankfurt am Main leben, die Haupt-
last der Familienarbeit liegt auf ihren Schultern, und zwar auch dann,
wenn sie 40 Stunden pro Woche und 1&nger erwerbstétig sind (Ludwig/
Schlevogt 2002: 136). Auch eine aktuelle qualitative Analyse (ber die

ABB. 6.1: BEZAHLTE UND UNBEZAHLTE ARBEIT NACH GESCHLECHT UND ALTER IN DEUTSCHLAND

(2001 UND 2002, IN STUNDEN PRO TAG)

| |
M 1829 W M 3044 W

| |
M 4564 W M 65+ w
N bezahlte Arbeit I unbezahlte Arbeit

Quelle: BMFSFJ/Statistisches Bundesamt (2003), eigene Darstellung

152



Organisation des Essalltags zwischen privatem und offentlichem Raum
in Familien mit berufstatigen Muttern bestatigt hartnackige geschlechts-
spezifische Arbeitsteilungsverhaltnisse und Zeitarrangements (Leonhéu-
ser et al. 2009). Berufstatige Mutter versuchen, sich durch die Einbe-
ziehung anderer Frauen aus der Verwandtschaft und Nachbarschaft zu
entlasten, und sind insofern ,Empféngerinnen eines familienunterstit-
zenden freiwilligen Engagements” (BMFSFJ 2009: 140). Dartiber hinaus
werden Haushaltshilfen und Kinderméadchen, groBtenteils mit Migrations-
hintergrund, stundenweise beschaftigt; nur wenige Mitter konnen auf
verldssliche Alltagsarrangements mit dem Partner setzen. Zeitdruck und
Unzufriedenheit entstehen aber auch dadurch, dass defizitdre Versor-
gungsstrukturen in Kindertagesstatten und Schulen zu Abstrichen bei der
beruflichen Integration von Muttern und/oder vielfach zu einer gesund-
heitlichen Dauerbelastung flhren.

Als ,,Familienernahrerin® wird eine Frau definiert, die mit ihrem
eigenen Nettoeinkommen mehr als 60 % des individuell zurechenbaren
Haushaltseinkommens erbringt.

Dazu gehdren: Erwerbseinkommen, Renten, Arbeitslosengeld, Sozial-
geld, Mutterschaftsgeld und persénliche Unterhaltszahlungen, aber
nicht Wohngeld, Kindergeld, Unterhaltszahlungen fir Kinder und &hn-
liche Einkommensformen.

Familienerndhrerinnenhaushalte sind auf allen Qualifikationsstufen
vertreten; (iberdurchschnittlich viele von ihnen gehdren allerdings dem

Niedrigeinkommensbereich an.
(Klenner/Klammer 2009)

Selbst in den Féllen, in denen Miitter den iiberwiegenden Teil des Haus-
haltsnettoeinkommens durch ihre Erwerbsarbeit verdienen — also in der
Rolle der ,Familienerndhrerin“ sind — erfahren sie in der Mehrheit durch
ihren Partner nur wenig Entlastung im Haushalt und bei der Kinderer-
ziehung (Klenner/Klammer 2009). Sind Manner in dieser Familienkon-
stellation mit einem geringen Einkommen beruflich selbstandig, stehen
einer partnerschaftlichen Arbeitsteilung im Haushalt und bei der Kinder-
betreuung eine hohe zeitliche Beanspruchung und berufliche Flexibili-
tatserfordernisse entgegen. Sind die Partner der Familienernahrerinnen
arbeitslos, hadern viele von ihnen mit ihrer aktuellen Lebenssituation,
die nicht dem klassischen Selbstkonzept des ,mannlichen Familiener-
nahrers" entspricht, so dass selbst bei gegebenen Zeitressourcen keine
verldssliche Ubernahme der Betreuung von Kindern, pflegebediirftigen
Eltern oder der Hausarbeit erfolgt. Umgekehrt stellen auch viele dieser
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Frauen kaum Anspriiche an ihre Partner, vor allem nicht im Pflegebe-
reich. Indem Familienernahrerinnen flir die Erwirtschaftung des Haupt-
anteils des Haushaltseinkommens, aber auch weitgehend flr die Haus-
und generative Sorgearbeit zustandig sind, dartiber hinaus ihre Partner
emotional starken mussen und ihnen fiir einen eventuellen beruflichen
Wiedereinstieg den Riicken frei halten, kommt es offensichtlich zu er-
heblichen Belastungskumulationen, was mit Blick auf den aktuellen Ge-
sundheitszustand vieler Familienerndhrerinnen, aber auch mit Blick auf
Chancen zum langfristigen Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit einen
dringenden Handlungsbedarf anzeigt (ebenda).

6.2.3 Zeiten der Erwerbsarbeit

Erwerbsarbeitszeiten im Geschlechtervergleich

Auch im internationalen Vergleich bestatigen die europaweit durchge-
flihrten Zeitbudgeterhebungen die besondere Problematik der Belastung
von erwerbstatigen Frauen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie. Allerdings zeigt sich, dass die Alltags- und Lebenszeit von Frauen
in Paarhaushalten mit Kindern in Deutschland im Léndervergleich durch
Zeit flr Hausarbeit und Kindererziehung tberdurchschnittlich intensiv
gebunden ist. Das trifft auch auf gut qualifizierte Mitter zu, die damit
entlang ihres Lebenslaufs weit unter inren beruflichen Moglichkeiten
bleiben: So liegt die durchschnittliche Zeitverwendung von Frauen mit
Kindern unter sechs Jahren fiir Erwerbsarbeit hierzulande mit 72 Minu-
ten pro Tag deutlich hinter dem Zeitvolumen, welches franzosische und
schwedische Frauen der Vergleichsgruppe fiir Erwerbsarbeit investieren.
Diese liegen mit 133 bzw. 137 Minuten fast doppelt so hoch (European
Commission 2004).

Kennzeichnend flir die Entwicklung der Frauenerwerbstatigkeit war in den
vergangenen Jahren ein deutlicher Anstieg der Erwerbstatigenquoten bei
gleichzeitigem Anstieg der Teilzeitquoten (vgl. hierzu ausfiihrlich Kapitel 5
Erwerbsleben). Die auf Vollzeitstellen umgerechnete Beschaftigungsquo-
te der Frauen (Vollzeitdquivalente) stagnierte in Deutschland zwischen
2001 und 2006, vor allem, weil die Arbeitszeit pro Person durch die Zu-
nahme der Minijobs gesunken ist (Kimmerling et al. 2008: 1; vgl. Kapitel
5 Erwerbsleben). In Vollzeitdquivalenten sank die Beschéaftigungsquote
von Frauen sogar unter den EU-Durchschnitt. Im Geschlechtervergleich
zeigt sich zudem, dass bei den Durchschnittsarbeitszeiten aller Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigten die Kluft zwischen den Arbeitszeiten von Mén-
nern und Frauen in Deutschland weiter zunimmt. Wéahrend Manner 2001
durchschnittlich 8,8 Stunden langer gearbeitet haben als Frauen, waren
es 2006 bereits 9,3 Stunden (Tab. 6.1).

Ungeachtet der offentlichen Debatten (iber die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie hat sich der Einfluss von Ehe und Kindern auf den zeitli-
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6 ZEITVERWENDUNG

TAB. 6.1: WOCHENTLICHE ERWERBSARBEITSZEITEN
DER ABHANGIG BESCHAFTIGTEN (TEILZEIT- UND
VOLLZEITBESCHAFTIGTE) IN DEUTSCHLAND

(2001 BIS 2006, IN STUNDEN)

TAB. 6.2: UNTERSCHIEDE IN DEN WOCHENTLICHEN
ERWERBSARBEITSZEITEN VON FRAUEN UND MANNERN
IN OST- UND WESTDEUTSCHLAND IM ZEITVERGLEICH
(2001 BIS 2006, IN STUNDEN)

2001 2004 2006 2001 2004 2006
Insgesamt 35,0 34,3 34,0 Differenz Manner — 9,9 10,0 10,4
Ménner 39,0 38,5 38,4 Frauen in
Frauen 302 29,6 29,1 Westdeutschland
“‘ Differenz Ménner — 4,7 50 50
Quelle: Kiimmerling et al. (2008: 1) .
Frauen in
Ostdeutschland

chen Umfang der Erwerbsarbeitszeiten von Frauen in den letzten Jahren
nicht abgeschwécht, sondern weiter verstérkt. Erwerbstétige verheiratete
Frauen und Frauen mit Kindern sind heute haufiger auf dem Arbeits-
markt aktiv, investieren aber durchschnittlich deutlich weniger Stunden
pro Woche in eine Erwerbstatigkeit als 2001. Im europaischen Vergleich
fallt zudem auf, dass es kein anderes europdisches Land gibt, in dem die
Teilzeit arbeitenden Frauen mit 18,2 Wochenstunden so kurze Arbeits-
zeiten haben wie in Westdeutschland. Aufféllig ist schlieBlich, dass die
Unterschiede in den Erwerbsarbeitszeiten zwischen Mannern und Frauen
in Westdeutschland deutlich starker ausgepragt sind als in Ostdeutsch-
land (Tab. 6.2).

Es ist empirisch gut dokumentiert, dass auch Manner heute ein Verein-
barkeitsproblem artikulieren. Es gibt inzwischen einen durchaus respek-
tablen Véterdiskurs (Meuser 2009), allerdings steht das Bild der ,neuen
Véter" eher fiir eine normative Option (vgl. Kapitel 3 Recht) als fir die
soziale Realitat. Die in der Studie ,Frauen auf dem Sprung“ befragten
kinderlosen Ménner wiirden flir den eigenen Nachwuchs nicht aufhéren
zu arbeiten und nur fr sehr wenige k&me ein Einkommensverzicht in
Frage (Allmendinger 2009: 57). Auch bei Mannern mit Kindern ist die Be-
reitschaft zum Verzicht auBerordentlich gering. In der Studie ,Ménner in
Bewegung*“ zeigt sich ebenfalls ein groBes Beharrungsvermdgen: Selbst
die Vertreter des Typs ,moderne Manner® wiinschen sich viel Zeit flir
die eigene Karriere, eine romantische Beziehung und viel Freizeit (Volz/
Zulehner 2009). Diese Zielvorstellungen kollidieren mit den Erwartungen
der jungen Frauengeneration, die in der ibergroBen Mehrheit berufstétig
sein will, ohne deshalb auf Kinder zu verzichten, und daher auf eine part-
nerschaftliche Arbeitsteilung hofft. 80 % der jungen Frauen beflirworten
ein egalitdres Partnerschaftsmodell gegentber 40 % der jungen Mén-
ner (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 Rol-
lenvielfalt abzeichnet, dieser folgen Taten bislang allerdings nur zoger-
lich. Ihr Engagement in der Familie soll nach Mdglichkeit nicht zu Lasten
des Berufs gehen. Mannerforscher konstatieren einen Rollenkonflikt, da
ménnliche Identitdt fest mit beruflichem Erfolg in der Erwerbswelt ver-
kn(pftist. Das Zurlickstellen des Berufs zugunsten der Familie wird —von
Ménnern und zum Teil auch von Frauen — immer noch als ,unmann-
lich* angesehen. Immerhin nehmen viele Mé&nner durchaus selbstkritisch

Quelle: Kimmerling et al. (2008: 1)

wahr, dass sie ihren Anspruch einer aktiven Vaterschaft auch wegen der
Reaktionen in ihrem beruflichen Umfeld nicht einldsen konnen. Vater, die
am Arbeitsplatz auf ihre familialen Verpflichtungen hinweisen, treffen bei
Vorgesetzten und Kollegen oft auf Unverstindnis und Ablehnung. Von den
Vorgesetzten wird ein mangelnder beruflicher Einsatz unterstellt; Kolle-
gen beflirchten hdufig, dass Mehrarbeit auf sie zukommt und bewerten
das Anliegen, das berufliche Engagement zugunsten familialer Verpflich-
tungen zu reduzieren, als unsolidarische Zumutung (Dége/Behnke 2005;
Meuser 2009). Hinzu kommt, dass das geschlechtsspezifische Einkom-
mensgefalle zuungunsten von Frauen nach der Geburt eines Kindes ein
starkeres berufliches Engagement der Ménner nahelegt, wohingegen
Frauen aus dem Berufsleben aussteigen, und zwar oft langer als ur-
spriinglich geplant.

Der IAQ/HBS-Arbeitszeit-Monitor 2001 bis 2006 belegt schlieBlich ein-
deutig den Zusammenhang, dass mit steigender Zahl der Kinder die Ar-
beitszeit des Mannes ebenfalls ansteigt. Je mehr Kinder dagegen eine
Frau hat, desto niedriger ist der Umfang ihrer Erwerbsarbeitszeit. Durch
das Zusammenspiel von Minijob-Regelungen, dem geltenden Einkom-
menssteuerrecht, das starke Einkommensunterschiede zwischen den
Ehepartnern begiinstigt, und dem Mangel an verldsslichen Infrastruktu-
ren der Kinderbetreuung kommt es offensichtlich zu einer Begrenzung
des weiblichen Arbeitsangebots (Kimmerling et al. 2008; vgl. Kapitel 5
Erwerbsleben).

Wie Abbildung 6.2 deutlich macht, sind zwischen 2000 und 2007 die
Erwerbstatigenquoten westdeutscher Mtter in Abhéngigkeit vom Alter
ihrer Kinder geringfiigig gestiegen; dies galt vor allem fiir die Mtter von
Kindern im Kindergartenalter (3 bis 5 Jahre) sowie flir die Mutter mit
erwachsenen Kindern im Haushalt, wo der Zuwachs am deutlichsten
war, allerdings mit dem generellen Anstieg der (bisher niedrigen) Frau-
enerwerbstatigkeit in hoheren Altersklassen in Zusammenhang stehen
dirfte. Deutlich ist jedoch vor allem der Riickgang des Anteils der voll-
zeitbeschéftigen Miitter ungeachtet des Alters der Kinder. Selbst unter
den westdeutschen Mittern, deren jingstes Kind schon 15 Jahre und
dlter ist, ist heute nur rund jede vierte Mutter vollzeiterwerbstétig. In Ost-
deutschland liegen die Mittererwerbstétigkeit und auch der Vollzeitanteil
unter den erwerbstatigen Mittern bei jedem Alter der Kinder hoher. Je-
doch sind die Erwerbstatigenquoten bei den Miittern mit Schulkindern
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ABB. 6.2: ANTEIL AKTIV ERWERBSTATIGER FRAUEN NACH ALTER DES JUNGSTEN KINDES UND UMFANG DER
ERWERBSTATIGKEIT IN WEST- UND OSTDEUTSCHLAND (2000 UND 2007, IN %)
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Quelle: Mikrozensus-Daten, Berechnungen von Christine Franz, IAQ, im Auftrag der Sachverstandigenkommission fiir den vorliegenden Bericht, 2010

(jltingstes Kind zwischen 6 und 17 Jahren) im Beobachtungszeitraum
zum Teil deutlich gesunken. Riicklaufig war dabei auch in Ostdeutschland
vor allem der Anteil der vollzeiterwerbstétigen Miitter.

Der Geschlechtervergleich fiir das Jahr 2007 (Abb. 6.3) belegt das be-
kannte Muster einer vom Alter der Kinder unabhéngigen hohen Erwerbs-
beteiligung von Vétern, die im Westen noch hoher ist als im Osten. Eben-
falls vom Alter der Kinder weitgehend unabhangig ist der Arbeitsumfang:
Nur jeweils ca. 3 % bis 4 % der westdeutschen Véter arbeiten Teilzeit.
Zwar liegt der Anteil in Ostdeutschland etwas hoher, jedoch muss davon
ausgegangen werden, dass Teilzeitarbeit hier (wie auch bei ostdeutschen
Frauen) haufig keine freiwillig gewéhlte Option ist. Lediglich die in beiden
Gebieten geringfligig hoheren Teilzeitanteile bei Vétern der jlingsten Kin-
der kénnten ein Indiz fir eine familidr bedingte Arbeitszeitreduzierung bei
einem Kleinen Teil der Vater sein.

Die zum Ausdruck kommende geringe Arbeitsmarktbeteiligung von
Muttern zeigt sich besonders deutlich bei einer Betrachtung des durch-
schnittlichen Erwerbsarbeitsvolumens pro Frau der betrachteten Miit-
tergruppe. Durchschnittlich werden von westdeutschen Miittern je nach
Altersgruppe ihrer (minderjdhrigen) Kinder zwischen 6,3 und 19,1 Er-
werbsstunden pro Woche geleistet. Selbst die Gruppe der westdeutschen
Mutter mit 15- bis 17-j&hrigen Kindern ist damit auf dem Arbeitsmarkt
heute insgesamt nur mit der Halfte des vollzeitigen Arbeitsvolumens tétig.
In Ostdeutschland entfallen schon auf die MUtter mit 3- bis 5-jahrigen
Kindern durchschnittlich 20 Erwerbsstunden pro Woche, allerdings steigt
auch hier der Wert nur auf 25 Stunden bei Miittern mit fast volljahrigen

Kindern. Im Vergleich der beiden Erhebungszeitpunkte 2000 und 2007
fallt auf, dass die Arbeitsvolumina in fast allen Altersgruppen des jiings-
ten Kindes zwischen 0 und 17 Jahren — mit einer Ausnahme — geringer
ausfallen als im Jahr 2000. Westdeutsche Vater weisen dagegen in allen
Altersgruppen ihres jiingsten Kindes ein hoheres Arbeitsvolumen auf als
ostdeutsche Vater (Abb. 6.4 und Abb. 6.5).

Damit setzt sich ein Trend fort, der auch in einer Befragung des Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-Bockler-Stiftung
(WSI) von 2003 konstatiert wurde: Bei den Vatern sind Differenzen nach
dem Alter ihrer Kinder nicht auszumachen. Unabhéngig davon, wie alt die
Kinder sind, haben Vater tatséchliche Arbeitszeiten von rund 44 Stunden
pro Woche (Klenner/Pfahl 2009). Der Vergleich europdischer Zeitbud-
getstudien liefert zugleich die Erkenntnis, dass die jeweiligen familien-,
geschlechter- und sozialpolitischen Rahmenbedingungen eng mit den je-
weiligen Zeitverwendungsmustern von Frauen und Ménnern korrespon-
dieren. Zudem flihrt die lebenslaufrelevante Institution ,Arbeitsmarkt* in
Deutschland mit ihren nach wie vor am Ideal der ,ménnlichen Normaler-
werbsbiografie” orientierten Vorgaben dazu, dass im Jahr 2005 immer-
hin 62 % der Manner Uberstunden geleistet haben, Manner mit Kindern
tun das sogar noch haufiger (67 %). Das tatsachliche Erwerbsverhalten
von Mannern ist also insgesamt bisher nicht familienfreundlicher gewor-
den, was allerdings nicht in erster Linie mit ihren individuellen Préferen-
zen, sondern mit der vorherrschenden Kultur langer Anwesenheitszeiten
als Ausdruck eines hohen beruflichen Engagements zu tun hat (Bauer et
al. 2004; Meuser 2009; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).®

99  Auch der Blick ins Nachbarland Frankreich zeigt, dass dort — ungeachtet einer deutlich stérkeren zeitlichen Erwerbsbeteiligung von Frauen — ebenfalls eine betrachtliche Persistenz von Geschlechterrollen
existiert. In Frankreich leisten berufstétige 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 Unabhangigkeit, politische Teilhabe und ein breites Netz an offentlicher Kinderbetreuung als Bedin-
gungsgeflige fir die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit offensichtlich nicht hinreichend zu sein. Es fehlt eine vierte Séule der Geschlechterdemokratie: eine gleichwertige Verteilung von Hausarbeit
und generativer Sorgearbeit im Alltag und entlang des Lebenslaufs (ebenda). Folglich, so fordert es die franzdsische Soziologin Méda, miissen die scheinbar privaten Angelegenheiten starker ins 6ffentliche
Bewusstsein gerlickt werden (Méda 2001; 2009). Letztlich wird es hier wie dort institutioneller Flankierungen flir Lebensverlaufe von Frauen und Mannern bediirfen, in denen Erwerbs-, Haus- und generative
Sorgearbeit, aber auch biirgerschaftliches ehrenamtliches Engagement als selbstverstandlicher Ausdruck eines verantwortlichen Erwachsenendaseins gelebt werden kdnnen.
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ABB. 6.3: ANTEIL AKTIV ERWERBSTATIGER FRAUEN UND MANNER NACH ALTER DES JUNGSTEN KINDES UND
UMFANG DER ERWERBSTATIGKEIT IN WEST- UND OSTDEUTSCHLAND (2007, IN %)
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Quelle: Mikrozensus-Daten, Berechnungen von Christine Franz, IAQ, im Auftrag der Sachversténdigenkommission fiir den vorliegenden Bericht, 2010

ABB. 6.4: ARBEITSVOLUMEN PRO KOPF, FRAUEN NACH ALTER DES JUNGSTEN KINDES IN WEST- UND 0ST-
DEUTSCHLAND (2000 UND 2007, IN STUNDEN PRO WOCHE)
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Quelle: Mikrozensus-Daten, Berechnungen von Christine Franz, IAQ, im Auftrag der Sachversténdigenkommission fiir den vorliegenden Bericht, 2010
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ABB. 6.5: ARBEITSVOLUMEN PRO KOPF, NACH ALTER DES JUNGSTEN KINDES, MANNER UND FRAUEN IN WEST- UND

OSTDEUTSCHLAND (2007, IN STUNDEN PRO WOCHE)
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Arbeitszeitwiinsche von Miittern und Vatern

Zwischen den gewtinschten und den tatsdchlichen Arbeitszeiten von
Mannern und Frauen, inshesondere auch von Véatern und Miittern, be-
stehen erhebliche Diskrepanzen (Abb. 6.6). Eltern, die sich in einem ab-
héngigen Beschaftigungsverhaltnis befinden, wiinschen sich insgesamt
kiirzere Arbeitszeiten, als sie gegenwartig haben. Drei Viertel der Véter
und mehr als die Hélfte der Miitter (53 %) wiirden gern ihre Arbeitszeiten
reduzieren (Klenner/Pfahl 2009: 272). 86 % der Mutter mit normaler Voll-
zeit'® und 99 % mit dberlanger Vollzeit'®' artikulieren den Wunsch nach
einer Arbeitszeitverkiirzung. Gleiches gilt auch flir die (ibergroBe Mehr-
heit der Vater mit iberlanger Vollzeit (96 %). Gleichwohl spiegelt sich in
den konkreten Arbeitszeitwiinschen von Muttern und Vétern nach wie vor
eine geschlechtsspezifische Schieflage wider; Miitter mochten im Durch-
schnitt knapp 26 Wochenstunden, Vater 37 Wochenstunden arbeiten.
Andere Studien weisen nach, dass die Wunscharbeitszeiten von abhén-
gig beschéftigten Frauen und Ménnern insgesamt mit 30 bzw. 39 Stun-
den pro Woche nur etwas héher ausfallen als bei abhéngig beschéftigten
Miittern und Vatern (Holst 2007). Die Wunscharbeitszeiten von Mttern
und Vétern liegen in der Bundesrepublik Deutschland demnach im Kor-
ridor zwischen hoher Teilzeit und geméBigter Vollzeit. Zu denjenigen, die
ihre Arbeitszeit gern ausdehnen wiirden, gehort ein betrachtlicher Teil
der teilzeitbeschéftigten Mitter: Fast jede zweite wiirde ihre tatsdchliche
Arbeitszeit gern aufstocken. Unter den Miittern, die mit weniger als 15
Wochenstunden einer marginalen Teilzeitbeschéftigung nachgehen, sind
es mit 72 % sogar fast drei Viertel, die ihre Arbeitszeit gern verldngern
wirden (ebenda). Der Wunsch der Véter nach einer Verkiirzung ihrer Wo-
chenarbeitszeit bezieht sich vor allem auf nicht gewiinschte Uberstun-

den. Acht von zehn Vétern wiinschen sich die Einhaltung einer normalen
Vollzeitbeschaftigung mit 35 und 40 Wochenstunden.

Insgesamt zeigt sich, dass tberlange Vollzeitbeschéftigung von mehr als
40 Stunden pro Woche, die von Vétern héufig praktiziert wird, mit den
Anforderungen an eine erfilllte Partnerschaft mit Kind(ern) und den damit
einhergehenden Zeitbindungen durch generative Haus- und Sorgearbeit
nicht kompatibel ist. Uberlange Vollzeit wird zwar geleistet, wenn das vom
Arbeitgeber verlangt wird, gewiinscht sind allerdings kiirzere Arbeitszeiten.

Unter der Perspektive verbundener Lebensverldufe (,linked lives®; vgl.
Kapitel 1 Einleitung) zeigt sich, dass die in Deutschland immer noch be-
stehende faktische Polarisierung der Arbeitszeiten innerhalb von Partner-
schaften keineswegs ein Abbild der Vorstellungen von Eltern ist. Miitter
und Véter artikulieren ein deutliches Interesse daran, ihre Arbeitszeitvolu-
mina einander anzundhern (Klenner/Pfahl 2009: 273). Bei Paaren mit ei-
ner egalitiren Arbeitszeitkonstellation, in der beide Partner in Vollzeit oder
in tberlanger Vollzeit arbeiten, mdchten beide ihre Arbeitszeit reduzieren.
Eine Ausnahme bilden die Teilzeit-Teilzeit-Paare. Hier wollen die Miitter
ihre Arbeitszeit moderat, die Véter deutlich um durchschnittlich 14 Stun-
den aufstocken. In Paarkonstellationen, in denen der Mann Vollzeit, die
Frau Teilzeit arbeitet, wollen Vater weniger, Mitter gern mehr Stunden pro
Woche arbeiten, um eine Anndherung ihrer Arbeitszeiten zu erreichen.
Und auch bei Paarkonstellationen mit einem Alleinverdiener mochte der
jeweils erwerbstatige Partner seine Arbeitszeit reduzieren. Insbesondere
der ménnliche Alleinverdiener wiirde statt durchschnittlich 45 Stunden
eine Wochenarbeitszeit von 37 Stunden bevorzugen. Diese Ergebnisse

100 Unter normaler Vollzeit wird hier eine Vollzeitbeschaftigung mit 35 bis 40 Wochenstunden verstanden.

101 Unter dberlanger Vollzeit wird hier eine Vollzeitbeschdftigung mit mehr als 40 Wochenstunden verstanden.
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ABB. 6.6: TATSACHLICHE UND GEWUNSCHTE WOCHENARBEITSSTUNDEN VON MUTTERN UND VATERN IN

DEUTSCHLAND (2003, IN STUNDEN PRO WOCHE)*

MUTTER

BEIDE ELTERNTEILE 38,5
VOLLZEIT 26,7

BEIDE ELTERNTEILE
UBERLANGE VOLLZEIT

BEIDE ELTERNTEILE 23,9
TEILZEIT 26,0

EIN ELTERNTEIL VOLLZEIT, 20,2
DER ANDERE TEILZEIT 22,5

EIN ELTERNTEIL ARBEITET, 32,6
DER ANDERE NICHT 29,3

I tatséchliche Wochenarbeitsstunden

* Telefonische Befragung von 2.000 abhéngig beschéftigten Vétern und Miittern, gewichtet
Quelle: WSI-Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnenbefragung 2003, vgl. Hans-Backler-Stiftung (2008: 5)

unterstreichen, dass bei einem Teil der Mutter und Vater in Deutschland
offenbar ein erhebliches MaB an Zeitknappheit besteht. Welche Folgen
sich daraus flir die Qualitat des Familienalltags, flir die Sozialisation der
Kinder, flir Gesundheit und Leistungsvermdgen der Eltern ergeben, wur-
de 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 Eigen-
arbeit und ,,Outsourcing®

Zeitbindungen fir die tdglich anfallende Hausarbeit, fiir Kindererziehung
und die Versorgung von pflegebedirftigen Familienangehdrigen variieren
entlang des Lebenslaufs — (ber alle Status- und Bildungsgruppen hinweg
— immer noch sehr deutlich nach Geschlecht. Allerdings beglinstigt eine
Vollzeiterwerbstétigkeit der Frau in einer Partnerschaft mit Kindern tenden-
Ziell die Beteiligung ihres Mannes an der anfallenden Hausarbeit. Dem-
gegeniiber zeigen sich keine relevanten Unterschiede in den Zeitbudgets
von Vatern fir Hausarbeit in Abhdngigkeit davon, ob Miitter einer Teilzeit-
beschéftigung nachgehen oder ob sie nicht erwerbstétig sind (Abb. 6.7).

Auffallig ist, dass sich die Zeitvolumina von Frauen fiir verschiedene Ak-
tivitdten im Haushalt in Abhangigkeit von ihrem Bildungsniveau deutlich
unterscheiden. So investieren berufstatige Akademikerinnen mit Kindern
etwa in die Bekostigung ihrer Familien taglich 22 Minuten weniger Zeit als
der Durchschnitt aller verheirateten und erwerbstatigen Mtter. Ebenso
wenden sie t&glich fast eine Viertelstunde weniger Zeit fiir die Wasche-
pflege und knapp 20 Minuten weniger Zeit flr die Wohnungsreinigung
auf. Das konnte zum einen im Zusammenhang mit einer etwas starkeren
Unterstlitzung der Akademikerinnen durch ihre Partner stehen oder auf
eine zeitlich effiziente Haushaltsfiihrung hindeuten. Moglicherweise ist es
aber auch auf andere Strategien zurlickzuftihren: Da es sich bei diesen
Tétigkeiten um notwendige und nicht bzw. nur begrenzt aufschiebbare
Tétigkeiten handelt, ist es naheliegend, dass besonders in Akademiker-

VATER

37,6
34,5

44,7 48,3
28,2 37,1

18,1

®eee

31,9

38,9
36,0

®ee e

44,7

806 0o

37,2

I gewiinschte Wochenarbeitsstunden

und Akademikerinnenhaushalten mit hohem Haushaltseinkommen ein
Teil dieser Aufgaben durch die Inanspruchnahme von Dienstleistungen
abgegeben wird (Meier-Grawe/Zander 2005). Diese Annahme findet
ihre Bestatigung in dem Ergebnis, dass immerhin 15 % der vollzeiter-
werbstatigen Akademikerinnen bezahlte Hilfe und Unterstiitzung bei der
Reinigung und Pflege von Haus und Wohnung durch Dritte nutzen; also
deutlich mehr als der Durchschnitt aller erwerbstétigen Verheirateten
(4,1 %). Uberdurchschnittlich hoch ist bei diesen Frauen auch die Inan-
spruchnahme von bezahlten Hilfeleistungen im Bereich Kinderbetreuung
und Mahlzeitenzubereitung (Statistisches Bundesamt 2004: 128).

Der Ausbau solcher haushalts- und personenbezogenen Dienstleis-
tungen steht in den ndchsten Jahren in Deutschland dringend an, weil
dadurch die Balance zwischen Haushaltsfiinrung, Kinderbetreuung und
Erwerbsarbeit insbesondere von qualifizierten Miittern (und Vétern) er-
leichtert wird. Indem sie bereit sind, einen Teil ihres Erwerbseinkommens
in diese haushalts- und personenbezogenen Dienste zu investieren, ent-
stehen neue Arbeitsplatze im Dienstleistungsbereich, die allerdings auf-
grund der schattenwirtschaftlichen Konkurrenz ,Markteinftinrungshilfen®
bendtigen, etwa zur Etablierung von haushalts- und personenbezogenen
Dienstleistungsagenturen. Auf diese Weise kénnten und sollten sozial-
versicherungspflichtige Beschéftigungsperspektiven auch fiir Frauen der
mittleren und unteren Bildungsgruppen erschlossen werden. Allerdings
steigen die Qualitdtsanspriiche an diese Dienstleistungen stetig an, so
dass die Aushildungen, aber auch die Arbeitsbedingungen in den ver-
schiedenen sozialen, d. h. ,lebensdienlichen Berufen dringend verbes-
sert werden miissen. Denn schon heute nehmen die offenen Stellen in
den haushaltsnahen betreuenden und pflegerischen Berufen zu. Der
Berufshildungsbericht 2010 gibt dartiber Auskunft, dass der Anteil derje-
nigen Personen, die mit dem ,Dienst am Menschen* ihr Geld verdienen
werden, bis zum Jahre 2025 noch weiter expandieren wird. Spates-
tens ab 2014 wird ein deutlicher Fachkréftemangel in den Sozial- und
Gesundheitsberufen offenkundig werden, und zwar sowohl in solchen,
die einen Hochschulabschluss voraussetzen, als auch in jenen, die eine
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ABB. 6.7: DURCHSCHNITTLICHE ZEITVERWENDUNG VON MUTTERN MIT UNTERSCHIEDLICHEM
ERWERBSSTATUS UND DEN DAZUGEHORIGEN VATERN FUR HAUSWIRTSCHAFTLICHE TATIGKEITEN

(2001 UND 2002, IN STUNDEN PRO TAG)

Vollzeit

o e

Teilzeit

nichterwerbstétig

N Frauen M \inner

Quelle: BMFSFJ und Statistisches Bundesamt (2003); eigene Berechnungen

Qualifikation unterhalb des Hochschulniveaus erfordern.’® Der Bedarf
an unqualifizierten bzw. angelernten Jobs bei einem gleichzeitig beste-
henden Uberangebot an solchen Arbeitskréften wird dagegen insgesamt
zurtickgehen (BMBF 2010).

In der Zusammenschau verschiedener wissenschaftlicher Analysen
und Studien, die sich in den beiden zurtickliegenden Dekaden den viel-
faltigen Problemen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewidmet
haben, (iberrascht diese Entwicklung kaum. Es zeigt sich eine ausge-
pragte Dienstleistungs- und Versorgungsliicke in Deutschland, die es be-
darfsorientiert und zeitnah zu schlieBen gilt."® Wie die bereits genannte
qualitative Studie zum Essalltag berufstétiger Mitter in Westdeutschland
belegt, missen die bestehenden Versorgungsdefizite an Kindertages-
statten und Schulen durch weibliche Netzwerke in Gestalt von bezahlten
Kindermadchen, Tagesmiittern und Haushaltshilfen individuell Giberbriickt
und immer wieder neu arrangiert werden. Dafiir wird dann oft ein er-
heblicher Teil des durch eigene Berufstatigkeit erzielten Einkommens
ausgegeben. Dabei zeigt sich, dass gerade Akademikerinnen mit den oft
als bescheiden empfundenen milieugepréagten ,Kochkiinsten® (Dosenra-
violi, Wiirstchen aus dem Glas, Eierpfannkuchen etc.) der gegen Entgelt
eingestellten Haushaltshilfen oder Au-pairs, die sie insbesondere flir die
mittagliche Versorgung ihrer Kinder im schulpflichtigen Alter privat enga-
gieren mssen, keineswegs zufrieden sind. Sie haben gegenwértig aber
vielfach keine andere Wahl. Sie wiirden jedoch in aller Regel eine gute
Verpflegung ihrer Kinder in Kindertageseinrichtungen und Schulen vorzie-
hen. Wenn vollzeitbeschaftigte Miitter eine Kindertagesstatte oder Schule
mit einer guten Essensversorgung gefunden hatten, brachten sie ihre
Erleichterung dartiber ausfiihrlich in den Interviews zur Sprache. Oft ste-

hen solche Lésungen im sozialen Umfeld allerdings nicht zur Verfligung,
so dass die vollzeitbeschaftigten Miitter auch dadurch gegenzusteuern
versuchen, dass sie am Abend und am Wochenende personlich fiir eine
ausgewogene und gesunde Emndhrung sorgen, Fastfood-Restaurants
weitestgehend meiden und ausschlieBlich qualitativ hochwertige Le-
bensmittel in ihrem Haushalt bevorraten. Auf private Netzwerkpersonen
wie GroBeltern kdnnen gerade diese Mtter in der Regel an ihrem Wohn-
ort nicht zuriickgreifen, weil sie wegen ihrer akademischen Aushildung
oder infolge einer attraktiven beruflichen Position flir sich selbst oder
ihren Partner bestimmten Mobilitatszwangen unterliegen (Leonhduser et
al. 2009). Auffallig ist aber auch die groBe Diskrepanz zwischen dem
Anspruch an eine qualitativ gute Essensversorgung fir die Kinder und der
praktizierten werktdglichen Verpflegung der berufsorientierten Netzwer-
kerinnen selbst. Sie betrachten ihre Erwerbsarbeitszeit, die zugleich die
Lkindbetreute Zeit" ist, groBtenteils als zu wertvoll, um sich selbst eine
Mittagspause zu gonnen. Dadurch kommt allerdings die eigene Versor-
gung, aber auch die Pflege von Sozialkontakten im Berufsalltag deutlich
zu kurz. Aufgrund des engen Zeitfensters am Morgen gibt es auBerdem
viele berufsorientierte Netzwerkerinnen, die zum Beispiel morgens gegen
7.00 Uhr zu Hause nur nebenbei einen Kaffee trinken und gegen 13.00
Uhr zum ersten Mal am Tag tberhaupt etwas essen. Es kann vorausge-
setzt werden, dass diese Mutter wissen, dass inr Essverhalten aus ernéh-
rungsphysiologischer Sicht ungesund ist und sich nachteilig auf ihre Kon-
zentrations- und Leistungsféhigkeit auswirkt. Ihr Erndhrungswissen kann
aufgrund von verdichteten Arbeitsbedingungen in vielen Berufsfeldern
jedoch nicht zur Anwendung kommen. Hier kristallisiert sich ein bisher
weitgehend vernachldssigtes Handlungsfeld der betrieblichen Gesund-
heitsforderung heraus, das vor allem in Gestalt von arbeitsplatznahen

102 Demgegeniber werden Beschéftigungszuwéchse bei den technisch-naturwissenschaftlichen Berufen, die in der &ffentlichen Diskussion der vergangenen Jahre und auch heute eher im Zentrum standen und

stehen, vergleichsweise geringer ausfallen (BMBF 2010).

103 Derzeit existiert in Deutschland in diesem Bereich ein ,schwarz-grau melierter" Arbeitsmarkt, wo privilegierte Beschaftigte ihre Haus- und generative Sorgearbeit tiberwiegend in Form von Minijobs an
Hausfrauen und Arbeitslose mit und ohne Migrationshintergrund delegieren. Es besteht die reale Gefahr, dass sich hier inmitten unserer demokratischen Gesellschaft quasi feudale Beschaftigungsverhaltnisse
etablieren, wo Beschdftigte weder Arbeitsrechte noch demokratische Mitwirkungsrechte haben (Lutz 2005; Rerrich 2009).
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und flexiblen Nahrungsangeboten bestehen sollte. Arbeitgeber sollten
diesem Thema kiinftig einen weitaus groBeren Stellenwert zumessen, um
die Motivation und Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen bzw. ihrer weiblichen und ménnlichen Flhrungskréfte zu erhalten
und zu stérken. Auch in dieser Hinsicht besteht ein groBer zeitpolitischer
und infrastruktureller Handlungsbedarf (ebenda).

Die Zeiten von berufstatigen und nicht berufstatigen Frauen in Familien-
haushalten erfiillen nach wie vor eine gesellschaftliche Scharnier- und
Pufferfunktion: Sie vermitteln und synchronisieren die Zeitstrukturen
zwischen Erwerbs- und Familienleben und federn die ,Wechselfélle des
Lebens” ab, indem sie bei ausfallenden Schulstunden, plétzlichen Er-
krankungen oder unerwarteten Uberstunden und Dienstreisen ihrer Part-
ner flexibel zur Verfligung stehen. Durch die zunehmende Integration von
Frauen in Erwerbsarbeit und die stérkere Artikulation eigener Interessen
werden diese bislang unsichtbar zur Verfligung gestellten ,Zeitpuffer*
aber zunehmend zur knappen Ressource (Jurczyk 2009: 371f.).

Problematische zeitliche Situationen anderer Art bestehen bei einkom-
mensarmen und erwerbslosen Mattern und Vétern, deren Zahl in den
zurtickliegenden Jahren zugenommen hat. Bei alleinerziehenden Miit-
tern mit Einkommensarmutsrisiko™ entfallen im Durchschnitt lediglich
1 Stunde und 10 Minuten auf eine Erwerbstétigkeit und die damit ver-
bundenen Tétigkeiten. Ohne Armutsrisiko sind es téglich 3 Stunden und
22 Minuten (Holz 2004: 47). Demgegeniber wenden Miitter in Famili-
en mit Armutsrisiko deutlich mehr Zeit als Mitter ohne Armutsrisiko fiir
Haushalt und Kinderbetreuung auf, und zwar unabhangig davon, ob diese
Mitter alleinerziehend sind oder mit einem Partner in einem gemeinsa-
men Haushalt zusammenleben. Berufstatige Mitter ohne Armutsrisiko
investieren t&glich durchschnittlich mehr als eine Stunde weniger Zeit in
die Betreuung ihrer Kinder. Ein hohes Quantum an verfiigharer Zeit ist
aber in diesen Familien nicht gleichzusetzen mit familialer Qualititszeit.
Armutsstudien berichten eher tiber Desorganisationstendenzen im Fami-
lienalltag armer Familien, die sich zum Beispiel in einem zunehmenden
L,Entgleiten von Zeitstrukturen® zeigen, was mit negativen Konsequenzen
fir die Bildungshiografien ihrer Kinder einhergeht (Meier et al. 2003). Im
Anschluss an die prominente Marienthal-Studie, die in den 1930er Jahren
erstmals die sozio-psychologischen Folgen lang anhaltender Arbeitslosig-
keit 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 familiale Armutslagen immer
mehr aus und bendtigen auch unter dem Aspekt der Zeitpolitik passge-
naue Hilfen. So sind etwa fiir Angehdrige von Geringverdienerhaushalten
mit haufig atypischen Arbeitszeiten passgenaue infrastrukturelle Angebote

der Bildung, Betreuung und Gesundheitsforderung im sozialen Nahraum
von groBer Bedeutung und kénnen fiir diese Kinder und ihre Eltern in
belastenden Lebenssituationen so etwas wie eine ,strukturelle zweite
Heimat* (Lanfranchi 2006) bieten. Dagegen sind diese Einrichtungen fiir
arme Kinder und Familien ein Risiko, wenn frilh selektiert wird, fachliche
Qualitatsstandards nicht eingehalten werden und der politische Wille fiir
eine entsprechende Priorititensetzung bei Investitionen fehlt.

Pflegetéatigkeiten

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels kristallisiert sich aber
noch ein weiteres Problem der geschlechtsspezifischen Zeitbindung
durch generative Sorgearbeit im Lebensverlauf heraus: das Problem der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. 2007 waren insgesamt 2,13 Millio-
nen Menschen in Deutschland pflegebediirftig im Sinne des Pflegeversi-
cherungsgesetzes SGB XI (Statistisches Bundesamt 2008: 4). Durch die
Zunahme von Hochaltrigkeit'® sowie die in den kommenden Jahren alt
werdenden geburtenstarken Jahrgédnge wird die Zahl der pflegebedirfti-
gen Menschen bis 2050 von derzeit 2,13 Millionen etwa auf 4 Millionen
Menschen zunehmen (vgl. Kapitel 7 Alter). Die Anzahl der (potenziellen)
Pflegepersonen wird sich dagegen im gleichen Zeitraum um etwa 30 %
verringern (BMFSFJ 2009: 127).1% Von den gut 2 Millionen Menschen,
die in 2007 Deutschland im Sinne des Pflegeversicherungsgesetzes
pflegebedirftig waren, wurden 1,54 Millionen Pflegebedirftige zu Hau-
se versorgt (Statistisches Bundesamt 2008: 27). Die Anwesenheit einer
hilfe- oder pflegebedirftigen Person im Haushalt flihrt zu erheblichen
Verdnderungen der individuellen Zeitverwendungsmuster im Bereich
Erwerbs- und Hausarbeit bei 30- bis 65-jahrigen Haushaltsmitgliedern:
71 % der Pflegebediirftigen, die in Privathaushalten versorgt worden
sind, wurden 2002 ausschlieBlich von Familienangehorigen gepflegt,
d. h. ohne Unterstiitzung von ambulanten Diensten. Aufgrund der norma-
tiv-genderspezifischen Erwartungen werden auch Pflegetatigkeiten nach
wie vor eher von Frauen Gibernommen: 2002 waren 73 % der pflegen-
den Angehorigen weiblich (Schneekloth/Wahl 2005: 77). Dabei ist jedoch
zu beachten, dass es in familidr-hduslichen 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 gegentiber Mannern im Bereich der
hduslich-privaten Pflege etwas relativiert. Eine Konzentration allein auf
die Hauptpflegepersonen kann dazu flihren, ,dass der von Mannern ge-
leistet Beitrag in der hduslichen Pflege, der hdufig in der Unterstlitzung
der weiblichen Hauptpflegeperson liegt, unterschétzt wird“ (Backes et al.
2008: 17).1%7 Backes et al. kritisieren das sozialversicherungsrechtliche
und sozialstatistische Konzept der Hauptpflegeperson auch, weil dieses
L»auf die Komplementaritat eines traditionell méannlichen ,Haupternahrers*

104 Das relative Einkommensarmutsrisiko wird gemessen an einer Armutsschwelle in Hohe von 60 % des Medians der bedarfsgewichteten verfiigbaren Haushaltseinkommen. Personen, die (iber weniger als

50 % des Medianeinkommens verfligen, werden als einkommensarm bezeichnet.
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 fiihren. Bis 2050 wird eine Verdreifachung der Arbeitsplétze in der Altenpflege prognostiziert (vgl. Institut

der Deutschen Wirtschaft Kdin 2009).

107 Die Ménnerarbeit der Evangelischen Kirche hat 2010 ein Positionspapier zum Thema ,Mehr Ménner in die Pflege” verabschiedet, vgl. http://www.maennerarbeit-ekd.de/html/pflege.html (20.12.2010).
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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 Wahrschein-
lichkeit, Hauptpflegeperson zu sein, bei Mannern mit zunehmendem
Alter steigt, wahrend sie bei Frauen in leicht umgekehrt U-formigem Zu-
sammenhang steht. Den Daten des Alterssurveys 2002 zufolge pflegen
42,4 % der befragten Manner gegeniber 62,7 % der befragten Frauen
in der Altersgruppe der 40- bis 54-Jéhrigen als Hauptpflegeperson. In
der Altersgruppe der 55- bis 69-Jahrigen bezeichnen sich 52,6 % der
befragten Ménner sowie 71,7 % der befragten Frauen als Hauptpflege-
person. In der Altersgruppe der 70- bis 85-Jahrigen schlieBlich pflegen
70,4 % der befragten Manner als Hauptpflegeperson gegeniber 59,1 %
der befragten Frauen. Insgesamt nehmen also iber die Altersgruppen
hinweg die Geschlechterdifferenzen bei den Pflegepersonen ab. Aller-
dings bringt der hohere Anteil der Ménner in der letzten Alterskohorte
der 70- bis 85-Jahrigen lediglich eine Tendenz zum Ausdruck, denn ,in
absoluten Zahlen wiirden die wenigen pflegenden [...] Manner freilich
kaum ins Gewicht fallen* (Kinemund 2010: 19).

Der Ost-West-Vergleich zeigt, dass in Ostdeutschland Geschlechter-
unterschiede bei der privaten Pflege deutlich stérker ausgepragt sind
als in Westdeutschland. So bezeichnen sich im Alterssurvey 2002 in
Ostdeutschland 82 % der in Pflegetatigkeit eingebundenen befragten
Frauen als Hauptpflegeperson, jedoch nur 45 % der befragten Méanner
(Kiinemund 2010: Tabelle A25). In Westdeutschland féllt diese Differenz
deutlich geringer aus. Hier bezeichnen sich insgesamt 62 % der befrag-
ten Frauen und 52 % der befragten Manner als Hauptpflegeperson des
hduslich privaten Pflegearrangements (ebenda). Eine Ursache konnte in
der ausgewogeneren Einbindung beider Geschlechter in die Erwerbsta-
tigkeit in Ostdeutschland liegen, durch die Frauen und Manner bei der
Ubernahme von Pflegetatigkeiten wéhrend der Erwerbsphase vor &hnli-
che Probleme gestellt werden.

Manner pflegen bislang vor allem, wenn sie selbst bereits im Rentenalter
sind (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 7 Alter) und dann vorran-
gig ihre Partnerinnen. In der spaten Partner- bzw. Partnerinnenpflege im
Alter von dber 65 Jahren'® sind Ménner und Frauen annédhernd gleich-
gewichtig vertreten (Langehenning 2009: 20). Das bestatigen auch die
Ergebnisse der aktuellen dritten Welle des Alterssurveys 2008: ,Hier wird
sehr deutlich, dass die Geschlechterdifferenzen (iber die Altersgruppen
hinweg betrachtet abnehmen® (Kiinemund 2010: 19). So pflegen in der
altesten Gruppe der 70- bis 85-jdhrigen Befragten 11 % der Frauen und
9 % der Manner regelmaBig privat. Da Frauen jedoch eine hohere Lebens-
erwartung haben und in (Ehe-)Beziehungen meist jinger sind, stehen sie
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dennoch ihren hilfs- und pflegebedurftigen Mannern sehr viel haufiger als
Pflegeperson zur Verfiigung. Klar ist daher: Frauen leben weiterhin langer
und sind in den Paarbeziehungen noch immer jlinger, sie werden also
weiterhin seltener auf Partner zurtickgreifen konnen als Méanner. Bevor
pflegebediirftige Menschen in einem Pflegeheim versorgt werden, tiber-
nehmen aber die (Schwieger-)Kinder oder auch nichtfamilidre Pflegeper-
sonen die hausliche Pflege — und das in immer starkerem MaBe. So wird
vielfach bereits von einem sich abzeichnenden (strukturellen) Wandel, weg
von der Kklassischen Pflege durch den Partner bzw. die Partnerin hin zur
Pflege durch (Schwieger-)Tochter und (Schwieger-)Séhne gesprochen.
Denn wahrend 1991 noch 37 % der Pflegebeddirftigen von einem Partner
bzw. einer Partnerin gepflegt wurden, waren es 2002 nur noch 28 %.
Umgekehrt ist die Pflege durch Kinder von 29 % im Jahr 1991 auf 36 %
im Jahr 2002 angestiegen.'® Wo Kinder die pflegebediirftigen Eltern ver-
sorgen, geschieht dies noch immer (iberwiegend durch die Tochter oder
Schwiegertochter (Nebe 2010: 422). Angesichts der stérkeren Erwerbs-
beteiligung von Frauen sowie verdnderter Lebensformen und vermehrter
Single-Haushalte ist in den vergangenen Jahren allerdings ein deutlich
gestiegenes Engagement der (Schwieger-)Sohne bei der Pflege der
(Schwieger-)Eltern als Hauptpflegepersonen zu verzeichnen, wahrend der
Anteil pflegender (Schwieger-)Tochter in den vergangenen Jahren anna-
hernd konstant geblieben ist. Gleichzeitig war ein Anstieg nichtfamiliérer
Pflegepersonen in der hduslichen Pflege zu verzeichnen, was auch die ak-
tuellen Zahlen des Alterssurveys (vgl. Kiinemund 2010) bestatigen. So ist
der Prozentsatz derjenigen Pflegenden, die eine nicht verwandte Person
betreuen — wie schon in den Alterssurvey-Wellen 1996 und 2002 — iiber
alle Altersgruppen hinweg angestiegen. ,Speziell sind in diesem Punkt
Unterschiede zwischen Frauen und Méannern markant: Frauen pflegen
deutlich haufiger auch Freunde, Bekannte und Nachbarn* (a. a. 0.: 18).

Wie Blinkert und Klie (2008a, b) feststellen, ist dabei die Préferenz fur
eine hdusliche Versorgung ohne Inanspruchnahme professioneller Hilfe
in jenen Milieus am stédrksten ausgepragt, die in der Vergangenheit am
meisten an Bedeutung verloren haben und als ,Verlierer” von Moder-
nisierungsprozessen gelten konnen. Offensichtlich haben neben Wert-
vorstellungen und moralischen Erwdgungen auch Kostenaspekte bei
der Wahl eines Pflegearrangements eine nicht unwichtige Bedeutung.
So spielen in den statushéheren Milieus Opportunitatskosten eine groBe
Rolle, wahrend fiir die unteren Milieus oft ausschlaggebend 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 von einem Mangel an realisierbaren
Alternativen herriihrt und gerade Frauen mit niedrigen Qualifikationen
und ohnehin geringen Chancen auf dem Arbeitsmarkt hierdurch weiter
in ihrer beruflichen Entwicklung und in ihren Moglichkeiten einer dauer-

108 2002 befand sich rund ein Drittel der privat pflegenden Hauptpflegepersonen im Rentenalter (65 Jahre und &lter) (vgl. Schneekloth/Wahl 2005: 77; Kapitel 7 Alter).

109 Zahlen nach Schneekloth/Wahl (2005: 77).
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haften eigenstandigen Existenzsicherung eingeschrankt werden. Da Pfle-
gegeld — im Unterschied zum Elterngeld — keine Lohnersatzfunktion hat
und die neu eingeflihrte Pflegezeit (berufliche Freistellung fir max. sechs
Monate) zu einem zunéchst zeitlich befristeten, aber angesichts der ty-
pischen Langfristverldufe von Pflegebedrftigkeit tatséchlich zu einem
kompletten Berufsausstieg flihren kann, ist die beschéaftigungsfordern-
de Wirkung dieser MaBnahme voraussichtlich begrenzt (Gumpert 2009;
Schroeder 2010: 412; vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 7 Alter).

Fraglich ist, wie sich die gegenwdrtige Verschiebung von der Pflege
durch den Partner bzw. die Partnerin zur Pflege durch Kinder und nicht-
familidre Pflegepersonen zukiinftig entwickeln wird, wenn nach einem
voriibergehenden Anstieg des Anteils &lterer Paare (S. 0.) diejenigen
Kohorten alt und pflegebediirftig werden, unter denen sich heute — im
mittleren Lebensalter — mehr partner- und kinderlose Personen sowie
mehr ,nichteheliche Partnerschaften und Folgeehen® finden (Engstler/
Tesch-Rémer 2010: 163). Engstler und Tesch-Romer prognostizieren:
,Die im Alter vorherrschende Lebensform des langjahrig verheirateten
Ehepaars mit in der N&he wohnenden gemeinsamen leiblichen Kindern
hat ihren Zenit erreicht und wird quantitativ abnehmen. Der Wandel der
Lebensformen flihrt dazu, dass die partnerschaftlichen und familialen
Ressourcen im Alter zukiinftig etwas geringer und weniger erwartbar
werden” (ebenda).

Aber auch dort, wo Kinder vorhanden sind, ist davon auszugehen, dass
unter den gegebenen Rahmenbedingungen — Anhebung des gesetzli-
chen Rentenalters, starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen, steigende
rdumliche Entfernung zwischen den Wohnorten von Eltern und ihren
erwachsenen Kindern — die Kinder, vor allem die Tochter und Schwie-
gertéchter, zuklnftig weniger héufig fur die Versorgung ihrer pfle-
gebediirftigen Eltern zur Verfligung stehen werden (BMFSFJ 2010a:
30f.). Die abnehmende ,Verfligharkeit" der zunehmend erwerbstétigen
(Schwieger-)Tochter konnte den in den letzten Jahren schon zu be-
obachtenden Trend einer starkeren Pflegebeteiligung von (Schwieger-)
Séhnen weiter forcieren. Er kénnte allerdings auch vor allem fir pfle-
gebediirftige Frauen eine (noch) starkere Verweisung auf die stationdre
Pflege bedeuten. Der in der Pflegeversicherung verankerte ,Vorrang
hauslicher Pflege” (§ 3 Satz 1 SGB XI), aber auch das Wahlrecht zwi-
schen hauslicher und stationdrer Pflege bedlrfen daher sowoh! einer
Verbesserung der Rechte von Erwerbstétigen, die familidre Pflege leis-
ten wollen oder miissen (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben), als auch des
Ausbaus weiterer Unterstiitzungsmaoglichkeiten und -arrangements fiir
die hadusliche Pflege durch Formen professioneller Pflege sowie der
Entwicklung intelligenter Mischformen zwischen hauslicher und ambu-
lant-professioneller Pflege (vgl. Kapitel 7 Alter).

Private Hauptpflegepersonen haben 2005 durchschnittlich 36,7 Stunden
pro Woche bzw. 5,2 Stunden pro Tag fir die Pflege, die hauswirtschaft-
liche Versorgung und die allgemeine soziale Betreuung von Pflegebe-
durftigen aufgewendet (Schneekloth/Wahl 2006: 78ff.). Der tatsdchliche
zeitliche Aufwand liegt somit weit hoher als von der Pflegeversicherung
veranschlagt.

Wird ferner berticksichtigt, dass in Deutschland ein Pflegefall im Haushalt
haufig in mindestens gleichem MaBe wie das Vorhandensein von Klein-
kindern zu einer Erwerbsunterbrechung bei verheirateten Frauen fiihrt, so
deutet sich hier eine geschlechtsspezifische Problematik an (Schneider
et al. 2001: 378", Denn Frauen, die insgesamt mehrheitlich Angehd-
rige als Hauptpflegeperson privat pflegen und dabei im erwerbsfahigen
Alter sind, missen die Erfordernisse der héduslichen Pflege mit der eige-
nen Erwerbsarbeit in Einklang bringen. Das jedoch wird mit zunehmen-
dem Pflegeaufwand (einer erhdhten Pflegestufe) immer schwieriger. So
gehen hduslich-private Pflegearrangements schlieBlich haufig zu Lasten
der vollen Erwerbsintegration der pflegenden Person und damit meist
der pflegenden Frauen (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 7 Alter).

Pflegeepisoden kommen also — aufgrund der insgesamt gestiegenen
Zahl der Pflegebediirftigen sowie einer starkeren Erwerbsbeteiligung von
Frauen — immer haufiger bereits in der Lebensphase vor, in der Frauen
und Manner beruflich aktiv sind. Hier stellt sich die Frage nach der Entlas-
tung pflegender Angehdriger ebenso wie nach alltagstauglichen Verein-
barkeitsarrangements zwischen Beruf und Pflege durch die Einbindung
von professionellen Diensten. Allerdings ware dabei von einem erweiter-
ten Begriff von Sorgearbeit gegeniiber einem eingegrenzten Pflegebeqriff
auszugehen. So zeigen die Ergebnisse aus einer qualitativen Studie zur
Situation von pflegenden Angehdrigen, dass unabhangig davon, ,,ob Hilfe-
oder Pflegebediirftigkeit vorliegt, [...] der durchschnittliche Zeitaufwand
flr hauswirtschaftliche Dienste und fir Hilfen rund um Essen und Mahl-
zeiten fir alle Personen hoher [ist] als der Pflegeaufwand” (Heinemann-
Knoch et al. 2006: 417). Die direkten auf Pflege bezogenen Tétigkeiten
nehmen also entgegen ihrer éffentlichen Wahrnehmung bei weitem nicht
50 viel Zeit in Anspruch wie die hauswirtschaftlichen Aktivitaten.

Auch die Befunde von Jabsen und Blossfeld (2008) bestétigen, dass bei
einem Pflegefall im Haushalt herkommliche geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilungsmuster reproduziert werden: Das Stundenvolumen, welches
Frauen mit einem pflegebedirftigen Haushaltsmitglied flir Erwerbsarbeit
aufwenden, ist im Durchschnitt deutlich geringer als bei Ménnern mit ei-
nem Pflegefall im Haushalt. Demgegentiber investieren Frauen mit einem
pflegebedirftigen Angehdrigen im Haushalt deutlich mehr Zeit fiir die
Hausarbeit als Manner, die allerdings ihre Mithilfe gegentiber Konstellatio-

110 Zur Analyse verwenden Schneider et. al SOEP-Daten der 14. Erhebungswelle; ihr Beobachtungsfenster endet im Dezember 1996, so dass die Einfiihrung (und die Wirkungen) der Pflegeversicherung in der

empirischen Analyse nicht berticksichtigt wurden.
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nen ohne Pflegebedarf im Haushalt zumindest moderat erhdhen (Tab. 6.3).
Die Eurofamcare-Studie'" belegt im Geschlechtervergleich, dass pfle-
gende Frauen und Manner die héusliche Pflege durchaus unterschiedlich
organisieren. Fiir die deutsche Stichprobe ergab sich, dass pflegende
Manner weitaus haufiger auf zusatzliche informelle Hilfen zuriickgreifen
als Frauen (Ludecke et al. 2006: 94ff.). M&nner neigen als Hauptpfle-
geperson aber auch zu einer Selbstiiberschatzung ihrer emotionalen
Belastbarkeit (Langehennig 2009: 19). Sdmtliche Befunde sprechen in
jedem Fall flir die Notwendigkeit einer gendersensiblen Altenarbeit, die
zudem den Sozialstatus der pflegenden Angehdrigen beachtet (vgl. Kapi-
tel 7 Alter), aber auch passgenaue Pflegesettings zwischen privatem und
oOffentlichem Raum arrangiert. Ziel muss es sein, mehr Geschlechterge-
rechtigkeit durch Umverteilung von privater Sorgearbeit im Lebensverlauf
zwischen Frauen und Mannern einerseits und durch die Aufwertung der
beruflich-professionellen Altenpflege andererseits herzustellen: Damit
gerdt auch die Dualitat weiblich konnotierter ,direkter, korpernaher” Pfle-
ge und mannlich konnotierter indirekter Pflege, die vorrangig Leitungs-,
Planungs-, Organisations- und Unterstiitzungstatigkeiten auBerhalb der
direkten Pflegetatigkeiten umfasst, in den Blick.

Freiwilliges Engagement

Auch bei der Ausiibung freiwilligen Engagements zeigen sich groBe Ge-
schlechterdifferenzen. Diese bestehen vor allem im Umfang des Enga-
gements von Frauen und Ménnern und in den Bereichen, in denen es
erfolgt, aber auch darin, dass Frauen ihr freiwilliges Engagement deutlich
starker an den wechselnden situativen Mdglichkeiten im Lebensverlauf
ausrichten, wahrend sich unterschiedliche Passagen des Lebensverlaufs
anscheinend kaum auf das Engagement von Méannern auswirken.

So engagieren sich Frauen weniger freiwillig als Manner (32 % zu 40 %)
und ein ausgepragter weiblicher ,Familiengipfel”, auf dem die Frauen im
Alter zwischen 40 und 44 Jahren mit 43 % die gleiche Engagementquote
wie Manner erreichen, verweist auf eine Konzentration des Engagements
von Frauen in der Familienphase (vgl. BMFSFJ 2010b: 39; Prognos/Ge-
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nerali 2009: 9). Frauen sind besonders in jenen Bereichen engagiert,
die eine Nahe zum Sozialen bzw. zur Familie aufweisen, und richten hier
ihr Engagement familienbezogen aus. Das Engagement flr Kinder und
Jugendliche ist zudem sehr stark — aber nicht ausschlieBlich — mit den
eigenen Kindern verbunden. Bei Uber drei Viertel aller Frauen hat inr En-
gagement flr Kinder und Jugendliche unmittelbar auch etwas mit ihren
eigenen Kindern zu tun. Demnach ist das Engagement von Frauen sehr
eng an bestimmte Lebensphasen ihrer eigenen Kinder gekoppelt und es
ist zwar umfangreich, aber oft zeitlich auf die Familienphase begrenzt.
Vorher, in der Ausbildungs- und Berufseinmindungsphase (mit Ausnah-
me der frilhen Jugend, wo es sogar héher ist), und nachher, in der Phase
des ,empty nest*'"?, bleibt das weibliche Engagement besonders stark
hinter jenem der Ménner zurtick (vgl. BMFSFJ 2010b: 40; BMFSFJ 2009:
38; Prognos/Generali 2009: 11).

Das freiwillige Engagement von Mannern wéhrend der Familienphase
hebt sich hingegen kaum aus dem insgesamt eher stabilen ménnlichen
Verlaufsmuster hervor (vgl. BMFSFJ 2010b: 39). Manner sind auBerdem
besonders in Engagementbereichen tétig, die Ankniipfungspunkte an
alle Lebensphasen haben, und richten ihr Engagement hédufig an kei-
ne bestimmte Zielgruppe (vgl. BMFSFJ 2010b: 40; BMFSFJ 2009: 38;
Prognos/Generali 2009: 11). Manner sind zudem stérker als Frauen in
zivilgesellschaftlichen Fiihrungspositionen vertreten, auch in den frauen-
dominierten Bereichen. Im Jahr 2004 hatten 42 % der mannlichen En-
gagierten gegeniiber 26 % der engagierten Frauen eine Leitungs- oder
Vorstandsfunktion inne. Damit reproduzieren sich immer noch die persis-
tenten Rollenmuster im Engagement (vgl. BMFSFJ 2010b: 40).

Besonders deutlich werden die Geschlechterdifferenzen beim Blick auf
die Kombination von Erwerbstétigkeit, Familie und freiwilligem Engage-
ment. Frauen und Méanner sind von Zeitproblemen der Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und freiwilligem Engagement bzw. der Work-Life-Balance
unterschiedlich stark betroffen. Die drei Bereiche schlieBen sich allerdings
nicht gegenseitig aus. Im Gegenteil: Erwerbstétige sind hdufiger freiwillig

TAB. 6.3: GESCHLECHTSSPEZIFISCHE ZEITVERWENDUNGSMUSTER FUR ERWERBS- UND HAUSARBEIT MIT UND
OHNE PFLEGEFALL IM HAUSHALT (2004, IN STUNDEN PRO TAG)

Ohne Pflegefall im Haushalt

Mit Pflegefall im Haushalt

Insgesamt Frauen Manner Insgesamt Frauen Ménner
Erwerbsarbeit 6,1 4.4 4,3 2,7 59
Haushaltsarbeit 2,9 4,3 3,2 4,5 1,8

Quelle: Jabsen/Blossfeld (2008: 310)

111 Das Projekt , Eurofamcare” untersuchte die Situation pflegender Angehdriger in einem européischen Vergleich. In sechs nationalen Untersuchungen wurden die konkreten Erfahrungen der pflegenden Angeho-
rigen von alteren Menschen vor Ort erhoben. Die sechs untersuchten Lander waren Deutschland, Griechenland, GroBbritannien, Italien, Polen und Schweden. Sie représentieren in ihrer Zusammensetzung die
unterschiedlichen Sozialsysteme innerhalb Europas. In jedem dieser Ldnder wurden Informationen von 1.000 pflegenden Angehdrigen und den von ihnen Gepflegten in Form personlicher Gesprache erhoben.

Der dafiir verwendete Fragebogen war in allen L&ndern identisch.

112 Der Begriff ,empty nest" beschreibt die Phase im Leben von Eltern, wenn die Kinder den familidren Haushalt verlassen.
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engagiert als Nichterwerbstétige', und gerade wenn Eltern erwerbsta-
tig 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 % seinen
Hohepunkt, wenn das jlingste Kind zwischen sechs und neun Jahre alt
ist. Diese Konstellation ist in der Regel eher dann gegeben, wenn die
Frauen in Teilzeit erwerbstatig sind, was in dieser Lebenssituation zumeist
typisch ist (vgl. BMFSFJ 2010b: 38). Die starkere zeitliche Belastung von
Frauen wird bereits durch ihre niedrigere Engagementquote deutlich.
In Paarhaushalten mit Kindern steigt zudem die Beteiligung von Frauen
an ehrenamtlichen Aktivititen, je kirzer ihre Erwerbsarbeitszeiten sind,
wahrend bei Mdnnern genau entgegengesetzt das freiwillige Engagement
bei steigender Arbeitszeit wéchst (vgl. BMFSFJ 2009: 48). Die stérkere
zeitliche Forderung von Frauen zeigt sich auch unter Personen mit Fih-
rungsaufgaben im Ehrenamt. Insbesondere verheiratete Frauen und jene
mit Kindern kénnen wdchentlich deutlich weniger Zeit in ihre ehrenamt-
liche Flhrungstétigkeit investieren als verheiratete Ménner und Méanner
mit Kindern. Enrenamtlich in Flihrungspositionen tétige und berufstatige
Frauen sind eher kinderlos und geschieden als ehrenamtlich in Fiihrungs-
positionen tatige und berufstatige Méanner (vgl. BMFSFJ 2009: 49).

6.2.5 Berufliche Mobilitatserfordernisse und

Wegezeiten von Frauen und Mannern

Weitere Zeitbindungen im Alltag entstehen durch Wegezeiten fiir Bildung,
Erwerbsarbeit, Hausarbeit, Freizeit und flr soziale Kontakte. Werktags
entfallen 24,6 % der Wegezeiten auf die zu Uberwindenden Arbeits-
wege."™* Die folgenden Ergebnisse wurden in der représentativen Studie
,Job Mobilities and Family Lives in Europe” von 2007 erhoben, an der
insgesamt sechs europdische Lander' beteiligt waren (vgl. Huynen et
al. 2008).

Es ist zundchst hervorzuheben, dass erwerbstétige Frauen ohne Partner
und Kinder heute deutlich mobiler sind als die mannliche Vergleichsgrup-
pe. Des Weiteren ergab die Analyse zum Mobilitatsverhalten erwerbstétiger
Frauen und Manner in sechs europdischen Landern, dass der Anteil mo-
biler erwerbstétiger Personen in Paarbeziehungen ohne Kinder mit jeweils
27 % gleich hoch ist, sich also keine geschlechtsspezifischen Unterschiede
ergeben. Das berufliche Mobilitatsverhalten veréndert sich allerdings im
Geschlechtervergleich grundlegend, sobald ein Paar Kinder hat (Rliger/
Becker 2010: 8). Erwerbstatige Mitter mit Kindern werden dann beruflich
immobiler und haben, sofern sie erwerbstatig sind, insgesamt kiirzere Ar-
beitswege, wohingegen 23 % der Véter mobil bleiben (Abb. 6.8).

In der Gesamtbilanz tber den erwerbsbiografischen Verlauf betrachtet, liegt
die Chance erwerbstatiger Manner, mobil zu sein, mit 24 % fast doppelt so
hoch im Vergleich zu den erwerbstatigen Frauen mit 13 %. Dieses Ergebnis
ist weitgehend stabil fiir die drei untersuchten Altersgruppen der 25- bis
34-Jahrigen, der 35- bis 44-Jahrigen und der 45- bis 54-Jahrigen.

Es zeigt sich zudem, dass — unabhangig von Bildungseinfliissen — das
L,Risiko” (gegenwartiger) Kinderlosigkeit bei Frauen mit zunehmender
Haufigkeit von Mobilitatserfahrungen im Verlauf der bisherigen Erwerbs-
biografie ansteigt. Es wird daneben deutlich, dass vor allem solche Frauen
mobil sind, die (gegenwértig) kinderlos sind. Bei Mannern sind Mobilitts-
erfanrungen im Lebensverlauf demgegeniber weitgehend unabhangig
von der familidren Situation. Tendenziell scheinen hier haufigere Mobi-
litdtserfahrungen eine Elternschaft sogar wahrscheinlicher zu machen.
Lebens- bzw. Erwerbsverldufe bei Frauen, die gekennzeichnet sind durch
Mobilititserfahrungen in der Familiengrindungsphase und/oder in der
Nach-Familiengriindungsphase,'® gehen héufiger mit Kinderlosigkeit
einher (Riiger/Becker 2010: 13). SchlieBlich belegt die Studie, dass sich
Frauen, wenn sie mobil sind, deutlich seltener als Méanner auf Mobilitits-
formen einlassen, die mit langen Abwesenheitszeiten von zu Hause (iber
Nacht verbunden sind. Berufstatige Mtter tendieren eindeutig zum Fern-
pendeln, so dass sie taglich nach Hause zuriickkehren und — wenn auch
eingeschrankt — fiir anfallende Arbeiten und Erledigungen zur Verfiigung
stehen. Weibliche Mobilitdt fihrt innerhalb von Doppelkarriere-Paaren
zu keiner deutlichen Verdnderung bei der Aufteilung von Hausarbeit
(a.a. 0.:18). Das Fazit lautet: Ist die Vereinbarkeitsproblematik zwischen
Erwerbstétigkeit und Familie insbesondere bei Frauen weithin bekannt
und wissenschaftlich gut beschrieben, treten im Zuge berufshedingter
Mobilitat weitere Anforderungen bei der Verfugbarkeit, dem Zeitaufwand
und den Abwesenheiten auBer Haus hinzu, die eine weitere Verschérfung
dieser Problematik erwarten lassen.

Wéhrend beruflich mobile Frauen seltener Miitter und Mitter umgekehrt
seltener beruflich mobil sind, unterscheiden sich Vater in ihrem Mobili-
tatsverhalten nicht wesentlich von Méannern ohne Kinder. Wahrend bei
Frauen Elternschaft nur schwer mit Mobilitit vereinbar ist und Kinderlo-
sigkeit Mobilitat erst zu ermdglichen scheint, besteht dieser Zusammen-
hang fur Manner so nicht. Mobilitdt und Elternschaft scheinen im Falle
von Ménnern vergleichsweise gut vereinbar. Der Befund, wonach die
mobilsten Erwerbstétigen in Deutschland partner- und kinderlose Frauen
sind, kann als Hinweis darauf gelten, dass Frauen nicht per se weniger
mobil sind als Manner.

113 Erwerbstétige weisen eine tiberdurchschnittlich hohe Engagementquote auf, und Erwerbstatigkeit begiinstigt generell die Aufnahme des freiwilligen Engagements, unabhéngig davon, ob eine Haupt- oder

Nebenerwerbsttigkeit vorliegt (vgl. BMFSFJ 2009: 43).

114 Das tégliche Fernpendeln ist in Deutschland mit 36 % die mit Abstand am hdufigsten gewahlte Mobilitatsform. Zudem zeigt sich, dass die Mobilitdtsrate unter den befristet Beschéftigten signifikant hoher ist
als unter den Beschéftigten mit unbefristeten Stellen. AuBerdem liegen die héchsten Mobilitatsanforderungen nicht etwa bei den héchsten beruflichen Positionen, sondern bei den mittleren Berufspositionen

vor (Riger/Becker 2010: 8).
115 Die beteiligten Lander waren Belgien, Deutschland, Frankreich, Polen, Spanien und die Schweiz.

116 Jeweils verstanden als Altersphasen; als Kernphase der Familiengriindung wird hier die Altersphase zwischen ungefahr dem 25. und 37. Lebensjahr bezeichnet. Mit der Nach-Familiengriindungsphase ist die

Altersphase ab etwa dem 37. Lebensjahr gemeint.
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ABB. 6.8: ANTEIL MOBILER PERSONEN UNTER ERWERBSTATIGEN IN DEUTSCHLAND NACH LEBENSFORM UND

GESCHLECHT (2007, IN %)*
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* Job Mobilities und Family Lives; Représentative Erhebung n = 5552

N (ungewichtet) Ménner / Frauen: ohne Partner, ohne Kinder = 121/91; mit Partner, ohne Kinder = 147/169; mit Partner, mit Kindern = 326/408; gewichtete Daten

Quelle: Riiger/Becker (2010: 9)

Unter bestimmten Bedingungen konnen Frauen — und insbesondere
Miitter — daher als ,Mobilitatsverlierer” gelten. Eine Karriere, die berufli-
che Mobilitat einschlieBt, erscheint unter der Bedingung von Mutterschaft
deutlich erschwert. Umgekehrt kdnnen berufliche Mobilitdtserfordernisse
die Familienentwicklung flr Frauen verzégern oder génzlich verhindern.
Dieser Konflikt wird zum einen von den Frauen selbst antizipiert und in
zukiinftigen Entscheidungen bei der eigenen Lebensplanung beriicksich-
tigt. Zum anderen dirften diese Zusammenhange auch flr die Entschei-
dungen anderer Akteure auf dem Arbeitsmarkt (z.B. Personalverantwort-
liche) eine Rolle spielen und konnten eine weitere Benachteiligung von
Frauen auf dem Arbeitsmarkt hervorrufen.

Die beschriebenen Folgen dirften allerdings nur bedingt mit kurzfristigen
politischen MaBnahmen allein abzuschwéchen sein. Vielmehr missten
strukturelle Verdnderungen erfolgen, die der generellen Vereinbarkeits-
problematik zwischen Familie, Beruf und Mobilitit entgegensteuern. Ein
weiterer Ausbau der offentlichen Kinderbetreuung und deren Ausrichtung
an den Bedirfnissen beruflich mobiler Véter und Mitter kdnnen ent-
scheidend zur Entschérfung zeitlicher Belastungen im Alltag beitragen.

Mobile Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wiinschen sich dariiber hi-
naus Unterstlitzung durch den Arbeitgeber. Ziel von Politik sollte es sein,
Anreize fur Unternehmen zu schaffen, mobile Arbeitnehmer zu unterstiit-
zen. Die Unterstiitzung durch den Arbeitgeber kdnnte zum Beispiel in Form
der Ubernahme von mobilitétsbedingten Kosten erfolgen. Grundsétzlich
konnte jedoch auch eine stérkere Flexibilisierung von Arbeitszeiten und
Arbeitsorten positive Effekte zeigen. Da die gewinschten MaBnahmen
der Unterstltzung mit der Form der Mobilitdt und den damit verbundenen
spezifischen Belastungen variieren, ist ein auf die jeweiligen Bedurfnisse

und Belastungen zugeschnittenes Biindel an Unterstiitzung als geeig-
neter 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).

6.2.6 Die Zeitsituation von Alleinerziehenden

Der Alltag von alleinerziehenden Vétern und Muttern bringt zur Bewélti-
gung einer multidimensionalen Versorgungsproblematik hohe Anforde-
rungen an deren Koordinationskompetenzen mit sich. Fir Alleinerziehen-
de, bei denen es sich mehrheitlich (zu 90 %) um Frauen handelt, ist eine
eigenstandige Existenzsicherung und finanzielle Unabhéngigkeit zumeist
nur auf der Basis einer zeitlich umfangreichen eigenen Erwerbstatigkeit
mdglich. Die enge Verzahnung von familidrer und beruflicher Situation
ruft infolge von Trennung und Scheidung oder der Geburt eines (weiteren)
Kindes allerdings haufig prekére Lebenslagen hervor. Dies trifft insbe-
sondere auf Familien mit jungen Kindern unter drei Jahren oder mit noch
jungen Eltern zu (vgl. Meier-Grawe/Kahle 2009: 91ff.). Die Bedeutung
der Erwerbstatigkeit flr die Zeitsituation ist daher im Folgenden naher 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 taglich) flir die Kinderbetreuung aufgewendet wird.
Unterschiede in der Alltagsgestaltung von Alleinerziehenden im Vergleich
zu Paarhaushalten ergeben sich vor allem im Bereich der Erwerbsté-
tigkeit und in der Folge auch in der unbezahlten Arbeit im Haushalt. Im
Schnitt gehen alleinerziehende Frauen eine Dreiviertelstunde I&nger einer
Erwerbstatigkeit nach als Miitter aus Paarhaushalten, sind im Gegenzug
jedoch nur eine halbe Stunde weniger im Haushalt tétig (a. a. O.: 96f.).
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Der Grund fiir die hohere Arbeitszeit bei alleinerziehenden Frauen liegt im
Umfang ihrer Erwerbstatigkeit: Sie weisen mit 37 % eine mehr als 1,5-mal
hohere Quote an Vollzeitbeschéftigungen als andere Mtter auf. Entschei-
dend fUr die Frage, ob einer Erwerbstétigkeit nachgegangen werden kann,
ist insbesondere fr Alleinerziehende das Vorhandensein bedarfsgerechter
Betreuungsarrangements: Ist die Betreuung der Kinder unter sechs Jah-
ren sichergestellt, sind dber die Halfte aller alleinerziehenden Miitter er-
werbstétig. Ist dies nicht der Fall, sind es lediglich knapp 14 % von ihnen.
Dies erklért auch eine vermehrte Anzahl an Beschaftigungsverhaltnissen in
Vollzeit mit steigendem Alter der Kinder, welches mit verringertem Betreu-
ungsaufwand einhergeht (a. a. 0.: 99ff.). An dieser Stelle soll zudem auf
die Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Alleinerziehenden
aufmerksam gemacht werden, ndmlich auf unterschiedliche Zeitmuster bei
gleicher Vereinbarkeitsproblematik: Im Vergleich zu den weiblichen Allein-
erziehenden sind die ménnlichen in gréBerem Umfang erwerbstatig und
verbringen ihre Freizeit vor allem mit sozialen Kontakten und Unterhaltung
auBer Haus. Da die alleinerziehenden Frauen sich eher zu Hause erholen,
handelt es sich dabei zugleich immer noch um Bereitschaftszeiten. Méann-
liche Alleinerziehende verwenden mehr Zeit fiir Hausarbeit als andere Va-
ter, allerdings rund 1,75 Stunden weniger als alleinerziehende Frauen. So
ergeben sich geringere Kinderbetreuungszeiten, die jedoch in Verbindung
mit dem durchschnittlich hoheren Alter der Kinder alleinerziehender Véter
stehen. Dabei tragen sowohl das private Netzwerk als auch professionelle
Dienstleistungen zur Betreuung bei (a. a. 0.: 97ff.). Im Vergleich zu Paar-
haushalten mtissen Alleinerziehende bei vermehrter Erwerbsarbeitszeit die
gleichbleibenden Anforderungen an Hausarbeit und Kinderbetreuung ohne
Hilfe eines Partners bewaltigen und miissen daher Zeit etwa in den Berei-
chen personlicher Regeneration und Freizeit einsparen.

So flieBt die im Vergleich zu erwerbstétigen Vatern aus Paarhaushalten
weniger erbrachte Erwerbstétigkeit von 2,5 Stunden bei alleinerzie-
henden Mttern gleichermaBen in die Hausarbeit und Kinderbetreuung
(a. a. 0.: 102f.). Zeiten, die hauptsédchlich zur Kinderbetreuung genutzt
werden, werden in Alleinerziehenden-Haushalten tatséchlich bei einem
erhdhten Erwerbsumfang kaum reduziert; zudem wird das Betreuungs-
arrangement durch Unterstlitzung aus privaten Netzwerken erganzt. Der
Umfang der Erwerbstatigkeit bestimmt ganz wesentlich die Gesamtzeit
an bezahlter und unbezahlter Arbeit, so dass gerade alleinerziehende
Frauen an Werktagen mit durchschnittlich elf Stunden zu den zeitlich am
starksten belasteten Familienpersonen gehéren (bei Vatern und Miittern
in Paarhaushalten liegt die zeitliche Belastung an Werktagen zwischen
10,5 und 10,75 Stunden (a. a. 0.: 103ff.).

6.3 UBERGANGE 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 gleichstellungspolitischer
Perspektive als konflikttrachtige Statuspassage oder Knotenpunkt (zu
den Begrifflichkeiten vgl. Kapitel 1 Einleitung), die eine Umverteilung von
Erwerbsarbeit und generativer Sorgearbeit zwischen den Frauen und
Ménnern zugunsten traditioneller Geschlechterrollen beglnstigt. Diese
Zusammenhange sind durch die Forschung gut dokumentiert (vgl. z.B.
Fthenakis et al. 2002).

Berufstatige Frauen reduzieren ihre Erwerbstétigkeit im Ubergang zur
Mutterschaft zum Teil erheblich. Vater ziehen sich aus den hauslichen
Aufgabenfeldern noch weiter zurtick als vorher und investieren vermehrt
in ihre berufliche Entwicklung. Damit werden arbeitsteilige Zeitverwen-
dungsmuster zwischen Erwerbsarbeit und generativer Haus- und Sorge-
arbeit bei beiden Geschlechtern eingeiibt, die sich oftmals im weiteren
Lebensverlauf verstetigen und zu Nachteilen fiir die berufliche Entwick-
lung von Mittern und ihre Alterssicherung flhren. Daraus resultieren aber
auch sogenannte Spillover-Effekte, welche die Qualitit der Partnerschaft
negativ beeinflussen. Hinzu kommt ein evidenter Mangel an konstrukti-
ven Konfliktldsungsstrategien, so dass gegenseitige Wertschatzung, ge-
meinsame Unternehmungen, Zartlichkeit und Sexualitat nach der Geburt
eines Kindes zurtickgehen. Fast die Halfte der Paarbeziehungen ist finf
Jahre nach Geburt eines Kindes auf dem Tiefpunkt ihrer Partnerschafts-
qualitit angelangt (Fthenakis et al. 2002).

Im Ubergang zur Elternschaft verlagern sich die verschiedenen Hand-
lungsfelder der generativen Haus- und Sorgetatigkeiten auf die Mutter.
Das betrifft keineswegs nur die typisch weiblich konnotierten Haus-
haltstatigkeiten wie das Kochen (Abb. 6.9). Vielmehr werden nach der
Geburt des ersten Kindes auch klassische mannliche Aufgabenfelder wie
Reparaturen im Haushalt von einem Teil der Véter abgegeben, zumindest
gehen sie stérker in die gemeinsame Verantwortung beider Partner tber
(Abb. 6.10). SchlieBlich kommt es zu einer deutlichen Verschiebung in
der Zustandigkeit fiir die gesamte Planungsverantwortung fiir den Fami-
lienalltag. Wurde sie wéhrend der Schwangerschaft noch zu 80 % von
beiden Partnern gemeinsam getragen, so sind mehr als die Hélfte der
Mutter nach 18 bzw. 34 Monaten daftir allein zustandig (Abb. 6.11).

Selbst Paare, die sich explizit an egalitdren Vorstellungen orientieren,
fallen oft bei Geburt des ersten Kindes in eine Arbeitsteilung des mann-
lichen Familienerndhrers und der fiir Kinder und Haushalt verantwortli-
chen Mutter zurtick (vgl. hierzu ausflihrlicher Kapitel 5 Erwerbsleben).




ABB. 6.9: ARBEITSTEILUNG BEI ERST-ELTERN — ,,KOCHEN“ (2000, IN %)
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ABB. 6.10: ARBEITSTEILUNG BEI ERST-ELTERN — ,,REPARATUREN IM HAUSHALT* (2000, IN %)
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ABB. 6.11: ARBEITSTEILUNG BEI ERST-ELTERN — ,,PLANUNGSVERANTWORTUNG“ (2000, IN %)
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In einer qualitativen Studie wurden 25 heterosexuelle Paare aus ver-
schiedenen Milieus untersucht, die bereits eine egalitire Arbeitsteilung
leben (Riling 2007). Sie sind gewissermaBen ,Pioniere”, die es ermogli-
chen, sowohl die strukturellen Schwierigkeiten zu identifizieren als auch
erfolgversprechende Handlungsstrategien zu deren Bewéltigung heraus-
zufinden. Eine Traditionalisierungsfalle stellen auch bei diesen Paaren
geschlechtsspezifische Deutungen bei Kinderbetreuung und Hausarbeit
dar, mit denen die eigene Arbeitsteilung begriindet wird. Besonders die
Zuschreibung, dass Mtter quasi natiirliche Kompetenzen flr Kinderbe-
treuung und Haushalt beséBen, hat nach der Geburt des ersten Kindes
auf die Arbeitsteilung zwischen den Partnern hdufig starken Einfluss. Ei-
nige institutionelle und wohlfahrtsstaatliche Regelungen fordern dieses
Verstandnis, darunter das Ehegattensplitting (vgl. Kapitel 3 Recht). Fiir die
Entwicklung 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 reprasentative Studie des RWI (2009)"” zu den Auswirkungen der
Einfihrung des einkommensabhéngigen Elterngeldes auf die Erwerbsté-
tigkeit der Eltern mit neugeborenen Kindern zeigt, dass vor der Geburt des
ersten Kindes Frauen zu einem groBen Anteil in Vollzeit erwerbstatig sind
(55 %). Dieser Anteil ist unter den Mittern mit &lteren Kindern allerdings
mit 14 % deutlich geringer und nimmt mit groBerer Kinderzah! weiter ab.
Viele Miitter wollen und gehen nach der Geburt ihres Kindes ins Berufsle-
ben zurlick. Dies trifft insbesondere auf die vor der Geburt erwerbstétigen
Frauen zu sowie auf Frauen, deren Partner ebenfalls Elterngeld bezieht.
Die entscheidende Verdnderung liegt im zeitlichen Umfang der Erwerbs-
tatigkeit: Die deutliche Mehrzahl der Mitter wahlt eine Tatigkeit in Teilzeit,
eine Beobachtung, welche die Bedeutung von Teilzeitarbeitsmodellen fiir
Miitter nachhaltig unterstreicht. Wichtigste Zeitpunkte flr die (Wieder-)
Aufnahme der Erwerbstétigkeit 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
spatestens endet und das Kind in der Regel in den Kindergarten kommt.

Der Anteil der Familien mit Partnerantragen betragt in dieser Befragung
wie auch in der Elterngeldstatistik knapp 17 %.'"® Zwei Drittel der Véater
wahlen einen kurzen Elterngeldbezug von typischerweise zwei Monaten.
Insgesamt zeigen sich jedoch ungeachtet der Kiirze der Elternzeitphasen
von Vatern die positiven Effekte der Neuregelung. So waren 46 % der
Frauen der Meinung, dass ohne die vom Partner beanspruchten Eltern-
geldmonate keine so intensive Vater-Kind-Beziehung entstanden ware.

Immerhin geben zwei Drittel der befragten Miitter an, dass ihr Partner
ohne Elterngeldmonate weniger Zeit mit dem Kind verbracht hétte. Diese
subjektive Einschadtzung spiegelt sich auch darin, dass Véter mit Partner-
monaten einen groBeren Anteil der Betreuungsarbeit tibernehmen.

Insgesamt legen die Ergebnisse der Befragung ,Junge Familie 2009¢
nahe, dass junge Mutter mehrheitlich die durch das Elterngeld ermdg-
lichte berufliche Auszeit im Jahr nach der Geburt nutzen, dann aber auch
in groBer Zahl wieder eine Erwerbstatigkeit aufnehmen. Die Tatsache,
dass die Erwerbsaufnahme zum GroBteil in Teilzeit geschieht, entspricht
— wie die Befragungsergebnisse zu ihren Wiinschen an den Arbeitgeber
belegen — den Vorstellungen der Miitter, die eine weiterhin eigene enge
Betreuung des Kindes mit eigener Erwerbstatigkeit verbinden wollen. Al-
lerdings ist die Verfligharkeit von Kinderbetreuungsmadglichkeiten beim
beruflichen (Wieder-)Einstieg der Frauen nicht zu unterschatzen. Mehr
als jede zweite jener Frauen, die die Kinderbetreuungsmaoglichkeiten in
ihrer Region als nicht ausreichend bewerten, wurde nach eigenen Anga-
ben dadurch auch in ihrem beruflichen Weg beeinflusst. Auf die Gesamt-
heit aller Miitter bezogen, sind dies immer noch mehr als ein Drittel. Jede
flinfte Mutter wére bei passgenauerem Betreuungsangebot friiner (wie-
der) in den Beruf eingestiegen, jede achte mit gréBerem Stundenumfang.
Zusétzlich waren andererseits 6 % der Miitter gezwungen, mit héherem
Stundenumfang als gewtinscht in den Beruf einzusteigen. Die Beeinflus-
sung der Aufnahme der Erwerbstétigkeit durch das Betreuungsangebot
ist in Westdeutschland deutlich ausgepragter als im Osten (39 % der
Miitter im Vergleich zu 24 %).

Die Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers spielt flir die Mutter eine
wichtige Rolle. Fiir eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist den
Befragten der Kontakt zum Arbeitgeber wahrend der Elternzeit wichtig,
inshesondere aber flexible Tatigkeitsmodelle. Teilzeitarbeitsplatze ange-
boten zu bekommen, Arbeitszeit flexibel gestalten und Zeitkonten nutzen
zu konnen sind die wichtigsten Bed(irfnisse der jungen Mitter. Parallel
wiinschen sich viele Eltern mit kleinen Kindern mehr betriebliche Kinder-
betreuung — ein Wunsch, der unter Umsténden weniger ihre Vorstellung
des idealen Arbeitgebers wiedergibt als vielmehr die Tatsache reflektiert,
dass zahlreiche Eltern die Betreuungssituation insgesamt als nicht aus-
reichend bezeichnen. Die Mehrheit der befragten Miitter und Véter for-
dert eine Professionalisierung des Betreuungsangebots im Hinblick auf
Qualitat, Flexibilitdt und Innovationsbereitschaft (BMFSFJ 2008: 11).

Bei fehlenden Rahmenbedingungen kann sich der berufliche Wiederein-
stieg von Frauen nach einer Familienphase leicht als weitere Retraditio-
nalisierungsfalle erweisen, so dass sein Misslingen direkt zur , traditionel-
len Erndhrerehe” flihrt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). In Tiefeninterviews
flr eine Reprasentativerhebung zum beruflichen Wiedereinstieg nach der

117 Es handelt sich um die bundesweit représentative Befragung ,Junge Familie 2009, die vom rheinisch-westfélischen Institut fiir Wirtschaftsforschung durchgefihrt 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 Elterngeldstatistik herangezogen.

118 Seitdem ist der Anteil der Véter, die Elternzeit nehmen, weiter gestiegen.
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Familiengriindung geben die Frauen folgende Motive flir den Wiederein-
stieg an (BMFSFJ 2008):

. Der Beruf ist wichtig flr das Selbstwertgeftinhl (69 %).

. Geld verdienen fiir die Existenzsicherung der Familie (69 %).

. Eigenes Geld verdienen wollen (68 %).

. Etwas tun fir die finanzielle Sicherung im Alter (67 %).

. Nicht nur als Hausfrau und Mutter wahrgenommen werden (51 %).
. Eigene berufliche Herausforderung suchen (50 %).

ST A WN =

Die représentative Untersuchung macht vor allem vier Aspekte deutlich:

1. Die Berufsriickkehr ist kein punktuelles Ereignis, sondern ein Prozess,
der sich von den ersten Uberlegungen der Frau bis zur erfolgreichen
Bewéltigung des Berufseintritts in der Regel iber mehrere Jahre hin-
zieht und dessen Erfolg von verschiedenen Faktoren abhangt.

2. Nicht die Frau allein, sondern die gesamte Familie ist vom Wiederein-
stieg betroffen und beim Wiedereinstieg gefordert. Weit (iber 80 %
der potenziellen Wiedereinsteigerinnen sind verheiratet. Gegen den
Partner und ohne seine Unterstlitzung ist fir diese Frauen der Wie-
dereinstieg kaum zu schaffen. Allerdings geht ein hoher Anteil der
befragten Manner davon aus, dass der Wiedereinstieg der Frau mit
ihnen ,nichts zu tun® habe.

3. Erwartungen der Frauen und der Arbeitgeber an den Wiedereinstieg
passen nicht automatisch zueinander. Das beginnt bei der Arbeitszelit,
geht tber die Frage der richtigen und notwendigen Weiterqualifikati-
on bis zu den Fragen der ,passenden” Aufgabenprofile fiir die neue
Kollegin. Zahlreiche Unternehmen haben das Potenzial der Wiederein-
steigerinnen noch nicht fir sich erkannt.

4. 75 % der Wiedereinsteigerinnen beklagen, dass in Bezug auf die
Betreuungszeiten im Kindergarten und die Kernzeitbetreuung in der
Schule davon ausgegangen wird, dass Frauen nicht oder nur in ge-
ringem zeitlichen Umfang berufstétig sind. Vor allem vollzeiterwerbs-
tatige Mutter sind mit inren Anspriichen an Flexibilitat und verlassliche
Ganztagesbetreuung in den Zeitkonzepten dieser Einrichtungen nicht
vorgesehen (ebenda).

Ein Ergebnis der Studie war, dass 48 % der in einem Beschaftigungsver-
haltnis stehenden Miitter mit reduzierter Stundenzahl, in sogenannten
Minijobs (400-Euro-Jobs) oder als freie Mitarbeiterinnen, haufig projekt-
weise und diskontinuierlich beschéftigt waren. Demgegeniiber betrug
dieser Anteil bei den erwerbstatigen Vatern lediglich 4 % (ebenda).

Die befragten Vater waren — bis auf einen sehr geringen Anteil — nicht
bereit, ihre Vollzeitbeschaftigung auf ein geringeres Stundenkontingent zu
reduzieren, auch wenn ihre Partnerin den Anspruch hat, beruflich nicht
nur in einem Minijob, sondern 20 Stunden oder auch mehr zu arbeiten.

-)) 6 ZEITVERWENDUNG

Folglich findet eine Umverteilung der Haus- und Sorgearbeit innerhalb der
Partnerschaft praktisch kaum statt. Selbst die Manner mit moderner Wert-
orientierung und Rollenvorstellung hdngen der latenten Haltung an, dass
der berufliche Wiedereinstieg der Frau lediglich eine Frage der professio-
nellen Organisation ist, die ihre Partnerin leisten muss. Deshalb verwun-
dert es nicht, dass insgesamt 40 % der Frauen sagen, dass sie selbst die
Phase des beruflichen Wiedereinstiegs auf eine harte Probe gestellt hat,
und 56 % geben an, dass sie ihren beruflichen Wiedereinstieg im Wesent-
lichen allein bewaltigen mussten oder miissen, wohingegen sich flir ihren
Partner nichts verdndert habe (a. a. 0.: 34). Zumindest bekundet mehr als
die Halfte der in Vollzeit oder in Teilzeit Uiber 20 Stunden erwerbstétigen
Ménner, deren Partnerin derzeit nicht erwerbstatig ist, die theoretische
Bereitschaft, ihre regulédre Arbeitszeit zu reduzieren, wenn ihrer Partnerin
dadurch der Wiedereinstieg in den Beruf erleichtert wird (Abb. 6.12).

Allerdings ist diese verbale Absichtserklarung in der Realitat schwer um-
zusetzen: Manner nehmen sehr wohl wahr, dass es immer noch Befrem-
den auslost, wenn ein Mann weniger arbeitet, um sich um seine Familie
zu kiimmern oder um seiner Frau den Berufseinstieg zu erleichtern. Man
flrchtet auch, damit ein ,falsches Signal“ an die Unternehmensleitung
zu geben — denn das Motiv fiir eine Reduzierung der Wochenarbeitszeit
scheint ja nicht nur kurzfristig und vortibergehend, sondern gleich fiir
mehrere Jahre zu bedeuten, dass man nicht ,voll einsetzbar und belast-
bar* 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 reduziertem
Umfang — zuriickkehren. Gleichzeitig nehmen Manner aber auch wahr,
dass es in der Bevilkerung zunehmend Akzeptanz findet und flir attraktiv
gehalten wird, wenn Ménner Elternzeit nehmen. Das neue — insgesamt
noch weitgehend diffuse — Rollenbild vom ,neuen Mann* wird aus Sicht
der Bevolkerung in der praktischen Bereitschaft zur Elternzeit deutlich
und zu einem symbolischen Vorbild. Manner spiiren diesen sanften Ein-
stellungswandel. Der Wunsch von Frauen in den gehobenen modernen
Milieus dazu besteht schon lange. Es steigt aber auch die Akzeptanz
und (latente, verborgene) Bewunderung bei vielen Mé&nnern in den ge-
hobenen Milieus. Allerdings ist das Label ,Berufsriickkehr” bei Ménnern
negativ besetzt, weil es mit ,Weg-Gewesensein“ konnotiert ist (Meuser
2009: 224).

Bei der Koordination der beruflichen Entwicklung beider Elternteile be-
steht die Gefahr, dass in einem langeren Prozess in biografischer Per-
spektive die Frau ihre berufliche Entwicklung erneut zuriickstellt und
der Mann die einseitige Zustandigkeit als Familienerndhrer (bernimmt.
Strukturelle Rahmenbedingungen dafiir sind geschlechtsspezifische Ar-
beitsmarktstrukturen, die sich in horizontaler und vertikaler Segregation
und in der geschlechtsspezifischen Lohnliicke zeigen. Die untersuchten
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ABB. 6.12: BEREITSCHAFT VON VATERN, IHRE REGULARE ARBEITSZEIT ZU REDUZIEREN (2008, IN %)*
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*Basis: Véter, die in Vollzeit oder in Teilzeit mit mehr als 20 Wochenstunden erwerbstatig sind und deren Partnerin derzeit nicht berufstétig ist (n = 224 Falle).

Quelle: BMFSFJ (2008: 38)

Paare koordinieren sich auf zwei verschiedene Arten: Im einen Fall wéhlen
beide Elternteile parallel eine Teilzeitbeschéftigung. Im anderen Fall wird
abwechselnd das berufliche Engagement reduziert. Diese Arrangements
sind Uber einen langeren Zeitraum aufwandig und nur mit groBer Beharr-
lichkeit zu realisieren; mit Zufallen und immer wieder neuen Anforderun-
gen muss flexibel umgegangen werden. Zudem ergeben sich bei dieser
langfristigen ,Halbe-halbe-Strategie” Probleme der Alterssicherung. Es
mussen also Institutionen entwickeln werden, die solche Lebensentwiirfe
stiitzen, beispielsweise durch besser abgesicherte Familienphasen (vgl.
Kapitel 5 Erwerbsarbeit und Kapitel 7 Alter).

Besonders deutlich wird jedoch, dass die egalitaren Arrangements nur
eine geringe Stabilitat haben, da sie im Alltag und im Lebenslauf perma-
nent eigenstandig gestaltet werden mussen. Ihre Instabilitdten und Bri-
che sind durch die mangelnde strukturelle und institutionelle Unterstt-
zung bedingt. Deshalb miissen die Paare ihre Arrangements stets ,neu
erfinden” und sind weitgehend auf sich selbst gestellt. Ihre Arrangements
sind teilweise finanziell prekér, so dass unklar ist, wie lange die Paare ihre
Arbeitsteilung werden durchhalten kénnen (ebenda).

Die von Riiling (2007) befragten Paare mit egalitdrer Arbeitsteilung um-
gingen die skizzierten Fallen beim Wiedereinstieg auf zweierlei Pfaden.
Zum einen mithilfe einer berufsorientierten Strategie, bei der nach dem
Modell des ,Doppelkarrierepaares” beide Vollzeit und mit hohem Enga-
gement arbeiten. Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit werden dabei
an private Dienstleister externalisiert. Zum anderen wahlten sie eine
familienzentrierte Strategie, bei der beide Elternteile ihre Arbeitszeit ge-
genuber ihrer vorherigen Vollzeit reduzieren und dabei ein geringes Ge-
samteinkommen in Kauf nehmen. Dazu miissen jedoch Fixkosten gering
gehalten werden — nicht nur aufgrund notwendiger privater Kinderbe-
treuungskosten droht ein Armutsrisiko. Als Rahmenbedingungen, die den

Wiedereinstieg in die Erwerbstatigkeit erschweren, identifiziert die Studie
von Riiling (2007) vor allem die steuerliche Forderung der Erndhrerehe
und das fehlende Betreuungsangebot fiir Kleinkinder.

6.3.3 Ubergang in die Rente und Zeitverwendung in der
Nacherwerbsphase: alte und neue Betéatigungsfelder
Wie gestaltet sich im Lebensverlauf der Ubergang in den Vorruhestand
bzw. ins Rentenalter? Wahrend der Alltag von berufstétigen Eltern mit Kin-
dern oft durch Zeitdruck und Zeitstress gekennzeichnet ist, fallen — im
starken Kontrast dazu — die hohen Zeitressourcen bei den alteren Men-
schen auf, die sich in den ersten Jahren ihres Rentenalters befinden. Da-
bei ist bemerkenswert, dass Menschen, wenn sie allein leben, inren Alltag
in einem sehr hohen AusmaB allein verbringen, was auf einen Riickgang
oder Verlust an Sozialkontakten in dieser Lebensphase verweist.

Immerhin verbringen in der Gruppe der 60- bis 70-jahrigen alleinleben-
den Menschen in der Bundesrepublik Deutschland mehr als drei Viertel
ihrer verbleibenden Alltagszeit allein. Das trifft in dieser Altersgruppe auf
Ménner in noch starkerem MaBe zu als auf Frauen. Diese Altersgruppe
wird heute zu den ,jungen Alten* gezéhlt, die sich zu einem groBen Teil
in einem guten Gesundheitszustand befinden. Bei den (iber 70-Jahrigen
ergibt sich ein anderes Bild. Manner dieser Altersgruppe sind etwa ein
Flnftel ihrer Tageszeit mit einer Partnerin, mit Kindern, Bekannten oder
Verwandten zusammen, wohingegen Frauen dieser Altersgruppe pro
Tag eine halbe Stunde weniger Zeit mit den entsprechenden Personen
verbringen. Durchschnittlich haben die tber 70-jahrigen alleinlebenden
Rentner im Jahr 2002 tdglich ca. 80 % ihrer Alltagszeit allein verbracht.
Insbesondere wahrend ihrer Freizeitaktivitdten, aber auch beim Essen
haben (iber 70-jahrige Manner jedoch mehr Sozialkontakte als Frauen
(BMFSFJ/Statistisches Bundesamt 2003).
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Insgesamt werden im Lebenslauf die Erwerbsphase und die Verrentung
bzw. Pensionierung als extremes Nacheinander von Zeitnot und Zeit-
wohlstand erleht.

Ein groBer werdender Teil der dlteren Menschen sucht sich nach der Ver-
rentung neue Betétigungsfelder. Generationenbeziehungen, insbesondere
zu den eigenen Kindern und Enkeln, werden nach Eintritt ins Rentenalter
oft intensiviert und stellen eine wichtige Ressource flir Autonomie und
Lebensqualitdt im Alter dar. Zudem sind sie eine bedeutsame Séule zur
Sicherung von Lebensrisiken. Mehr als 80 % der Deutschen Uber 40 Jah-
ren haben eigene Kinder und gut 40 % der 40- bis 85-Jahrigen Enkel-
kinder. Obwohl zwischen 1996 und 2008 bei den 55- his 69-Jahrigen
der Anteil an GroBeltern leicht riickldufig war und in den letzen Jahren
eine Verschiebung des Ubergangsalters zur GroBelternschaft nach hin-
ten erfolgte, lassen die Befunde des Alterssurveys 2008 insgesamt die
Deutung zu, dass die sozialen Netzwerke der gegenwartigen dlteren und
alten Menschen (berwiegend durch enge Beziehungen zu Familienan-
gehdrigen mehrerer Generationen geprégt sind (vgl. Kiinemund 2010).
,Wer Kinder in die Welt setzt, kann lebenslang mit hdufigen Kontakten zu
ihnen rechnen. Dabei nehmen die Kontakte zu den erwachsenen Kindern
auBerhalb des Haushalts mit dem Alter sogar noch zu* (BMFSFJ 2006b:
141). Ein GroBteil der Kinder ist mittlerweile fir eine lange Lebensphase
— inzwischen bis zu 30 Jahre — mit ihren GroBeltern verbunden. Fir die
Mehrheit der Alteren ist die GroBelternschaft eine wichtige und sinnge-
bende Altersrolle. Ungefahr drei Viertel aller GroBeltern geben an, dass
ihnen diese Aufgabe personlich wichtig oder sehr wichtig ist, und nahezu
80 % beschreiben ihre Beziehung zu den Enkelkindern als eng. Allerdings
spricht umgekehrt noch nicht einmal die Hélfte der erwachsenen Enkel
von einer engen oder sehr engen Verbindung zu den GroBeltern. Die Be-
treuung von Enkelkindern ist in vielerlei Hinsicht von Bedeutung: flr die
Vergesellschaftung und familiale Integration der Alteren, aber auch fiir die
mittlere Generation (z.B. hinsichtlich der Entlastung erwerbstétiger Perso-
nen) und die Sozialisation der Enkelkinder. Die strukturellen Maglichkeiten
flir solche Tatigkeiten haben historisch betrachtet deutlich zugenommen
— die angestiegene Lebenserwartung hat die gemeinsame Lebenszeit un-
terschiedlicher Generationen innerhalb der Familie stark erhéht. Eine Kin-
derbetreuung wird am haufigsten bei den 55- bis 69-Jahrigen ibernom-
men (Kiinemund 2010: 21). Der geringere Anteil bei den Altesten hangt
wahrscheinlich damit zusammen, dass die Enkelkinder hier oftmals ein Al-
ter erreicht haben, in dem die Betreuung zunehmend tberfliissig wird. Wie
bei den Pflegetétigkeiten sind es eher die Frauen, die in diesem Bereich
tatig sind (17 % gegentiber 12 %). Die Unterschiede zwischen den alten
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und neuen Bundesléndern sind in der Struktur auch véllig anders, als dies
noch 1996 der Fall war. Zwar zeigen sich noch immer am durchschnittlich
jungeren Alter der GroBeltern die biografisch friiheren Geburten im Osten
Deutschlands. Aber wéhrend 12 Jahre zuvor von beiden Geschlechtern
und in allen Altersgruppen die Betreuung der Enkelkinder in den neuen
Bundesléndern haufiger ausgetibt wurde, hat sich diese Differenz schon
2002 umgekehrt: Die Tétigkeit wird im Westen hdufiger angegeben als im
Osten. Hier zeigt sich der drastische Geburtenrtickgang nach der Wende —
die Gelegenheitsstrukturen fiir solche Tatigkeiten haben sich in den neuen
Bundeslandern gegeniiber 1996 deutlich verschlechtert. Der Zeitaufwand
flr diese Tatigkeit liegt im Durchschnitt bei ca. 40 Stunden pro Monat, in
etwa auf dem Niveau von 1996. In dieser Hinsicht bestehen kaum Un-
terschiede zwischen den Altersgruppen, Frauen investieren aber in allen
Altersgruppen mehr Zeit. Die Varianz ist wiederum erheblich, da in einigen
wenigen Féllen eine Betreuung ,rund um die Uhr* angegeben wurde, in
anderen Fallen nur eine Stunde pro Monat. Die betreuten Personen sind
liberwiegend die Enkelkinder (70 %), allerdings bei erheblichen Altersun-
terschieden: Bei den Jiingeren sind es tiberwiegend Kinder von Freunden
oder Bekannten (36 %); Enkelkinder werden hier vergleichsweise selten
genannt. Bei den 70- bis 85-Jéhrigen sind es zu 90 % Enkelkinder. Das
Engagement der Alteren in diesem Bereich kommt also fast ausschlieBlich
der Familie zugute. Bei den 40- bis 54-Jahrigen bleibt noch ein tberra-
schend hoher Anteil von Mdnnern zu erwédhnen — dies zeigt sich zu allen
drei Zeitpunkten (a. a. 0.: 22).

Ein auffalliges Ergebnis der Freiwilligensurveys 2004 und 2009 (BMFSFJ
2010b) ist, dass das freiwillige Engagement bei Menschen ab der Al-
tersgrenze von 60 Jahren seit 1999 deutlich gestiegen ist, insbesondere
bei Menschen im Alter zwischen 60 und 69 Jahren. In der gesamten
Gruppe der dlteren Menschen nahm das freiwillige Engagement in die-
sem Zeitraum von 26 % auf 30 % zu, bei den 60- bis 69-Jahrigen sogar
von 31 % auf 37 %, und liegt damit sogar leicht iber dem Durchschnitt
der Bevolkerung. Bei den 70- bis 75-Jéhrigen stieg die Quote zwischen
1999 und 2009 noch von 24 % auf 30 % und erst bei den 76- bis
80-Jahrigen erfolgte in diesem Zeitraum ein wesentlich geringerer An-
stieg (von 19 % auf 21 %). AuBerdem wurde ein starker Anstieg des
Engagementpotenzials registriert, d. h. der Bereitschaft, sich freiwillig zu
engagieren (BMFSFJ 2010b: 32; BMFSFJ 2006a: 303f.).

Die Engagementquote ist auch in der Gruppe der Alteren unter den Mén-
nern deutlich hoher als bei den Frauen und nimmt bei ihnen zudem erst
in einem spdteren Alter ab. Das Engagement der Frauen erreicht unter
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den 65- bis 69-Jahrigen mit 36 % einen kleinen Gipfel, der (iber dem
weiblichen Durchschnitt von 32 % liegt, aber bereits in der darauffolgen-
den Altersgruppe (70- bis 74-jahrige Frauen) auf 25 % stark abféllt. Das
Engagement der Ménner sinkt hingegen erst bei den Gber 74-Jéhrigen
deutlich ab (auf 24 %) und erreicht in den beiden vorhergehenden Alters-
gruppen noch genau bzw. fast die durchschnittliche ménnliche Engage-
mentquote von 40 %. Im Osten Deutschlands kommen ehrenamtliche
Tatigkeiten sowohl bei dlteren Frauen als auch adlteren Mannern seltener
vor als im Westen (vgl. BMFSFJ 2010b: 39; Kiinemund 2010: 16f.).

In der offentlich und politisch stark interessierten Gruppe der jlingeren
Senioren im Alter zwischen 60 und 69 Jahren stieg das Engagement bei
Mannern wie auch bei Frauen deutlich. Eine deutliche ,VerregelmaBi-
gung” der zeitlichen Frequenz freiwilliger Tatigkeiten ist bei den alteren
Engagierten (ber 65 Jahren zu erkennen. Bei ihnen hat die mehrmals
wochentlich ausgetibte Tatigkeit zugenommen und die mit keiner be-
stimmten RegelméBigkeit ausgelibte Tatigkeit abgenommen. Qualitative
sowie quantitative Studien zur Motivationsstruktur fir birgerschaftliches
Engagement zeigen in diesem Zusammenhang auch deutlich, dass die
Ubernahme und Beibehaltung von freiwilligem Engagement lebenslagen-
gepragt ist. Ob sich Frauen und Ménner im fortgeschrittenen Lebensalter
fir das Gemeinwohl engagieren oder nicht, hdngt in hohem MaBe von ih-
rer sozialen Herkunft, dem Bildungsstand, der Berufsposition, dem sozi-
alen Netzwerk, aber auch von positiv bzw. negativ erlebten Lebensereig-
nissen ab. Es bestétigt sich die sogenannte Fortsetzungshypothese, nach
der Frauen und Manner, die sich freiwillig engagieren, groBtenteils an
bestimmten Vorerfahrungen in ihrer Biografie an knlipfen. Sie engagieren
sich also in aller Regel nicht erstmals mit Eintritt ins Rentenalter freiwillig,
sondern haben bereits vorher in sozialrdumlichen Gelegenheitsstrukturen
entsprechende Kompetenzen fiir freiwilliges Engagement erworben und
daflir auch in der einen oder anderen Form Zeit investiert (vgl. BMFS-
FJ 2010a: 32; BMFSFJ 2010b: 34; BMFSFJ 2009: 42f.; Erlinghagen
2007: 568; Erlinghagen 2008: 106ff.). Konkrete Impulse fiir den Eintritt
in eine Initiative des Dritten Sektors mit dem Ziel, Hilfe auf Gegensei-
tigkeit durch ein personliches freiwilliges Engagement zu organisieren
und sich entsprechend einzubringen, erhalten Rentnerinnen und Rentner
groBtenteils in ihrem unmittelbaren Wohnumfeld. Das kann beispielswei-
se in Seniorengenossenschaften sein, die sich seit den 1990er Jahren
in vielen deutschen Stadten entwickelt haben, um sich auf der Basis von
Zeitkontensystemen gegenseitig Hilfen im Alltag und bei der Organisa-
tion verschiedener sozialer Gesellungsformen zu geben. Allerdings sind
solche personlichen Entscheidungen fiir freiwilliges und ehrenamtliches
Engagement in diesen Formen meist eingebettet in die Statuspassage
der Verrentung (Kostler 2010: 3).

Altere Menschen trugen seit 1999 in besonderem MaBe zur Belebung von
Gemeinschaftsaktivitdt und sozialem freiwilligen Engagement im Bereich
,Soziales* bei. Anhnlich ist es im kirchlich-religiésen Bereich. Das Enga-
gement der Alteren kommt haufig und zunehmend der eigenen Bezugs-
gruppe der élteren Menschen zugute. Grundsétzlich sind Frauen héufiger
im altersspezifischen Bereich engagiert (19 % gegentiber 11 % bei den
Mannern). Manner konzentrieren sich eher auf den altersunspezifischen
Bereich (vgl. Kiinemund 2010: 17). Altere Menschen investieren etwa
ebenso viel Zeit wie jlingere in ihr freiwilliges Engagement (vgl. BMFSFJ
2006a: 303f.; BMFSFJ 2010b: 33). Der durchschnittliche Zeitaufwand fiir
ehrenamtliche Tétigkeiten hat insbesondere bei den Alteren im Zeitver-
gleich deutlich zugenommen. 70- bis 85-jahrige Frauen wenden mit im
Schnitt 27 Stunden pro Monat am meisten Zeit auf (Mé&nner 22 Stunden),
wahrend sie sich im jiingeren Alter deutlich weniger Zeit fir ehrenamtliche
Tétigkeiten nehmen (55- bis 69-Jahrige 18 Stunden, 40- bis 54-Jahrige
15 Stunden). Manner verwenden in diesem Alter mit 22 bzw. 20 Stunden
deutlich mehr Zeit fir das Ehrenamt (vgl. Kiinemund 2010: 17).

6.4 ZEITVERWENDUNG: HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Das Modell des erwachsenen Erwerbstatigen mit Flirsorgeaufgaben,
das als Leitbild die gleichberechtigte berufliche Integration von er-
werbsfahigen Frauen und Méannern zwecks Erwirtschaftung ihres eige-
nen Unterhalts durch Teilhabe am Arbeitsmarkt anstrebt, benétigt eine
adédquate gender- und zeitpolitische Rahmung. Dieses Leitbild nimmt
dezidiert Abschied von der Vorstellung, dass hinter jedem/r Arbeitneh-
mer/in eine hdusliche Person steht, welche die im Lebensverlauf anfal-
lende Haus- und Fiirsorgearbeit tibernimmt und sie/ihn davon freistellt.
Aufgrund der verstérkten Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt
bei gleichzeitig steigendem Unterstlitzungs- und Pflegebedarf lterer
Menschen ist diese Annahme in Zukunft vollig unrealistisch. Ebenso
wenig haltbar ist kiinftig die Fortschreibung einer geschlechtsspezifi-
schen Zuweisung der generativen Haus- und Sorgearbeit an Frauen:
Auch Manner und Véter werden allein schon aufgrund des demogra-
fischen Wandels Flirsorgearbeit ibernehmen (missen) und dafir Zeit
bendtigen. AuBerdem sind Mé&nner mit partnerschaftlichen Lebensent-
wirfen im Alltag zu unterstiitzen. Folglich muss es nunmehr beiden
Geschlechtern im Alltag und entlang ihrer (Familien-)Biografie optional
und entsprechend ihrer differenzierten Lebenssituationen und ihrer
unterschiedlichen Prioritdtensetzung ermaoglicht werden, neben der
Erwerbsarbeit auch andere gesellschaftlich notwendige und wertvol-
le Formen von Arbeit (Hausarbeit, generative Sorgearbeit, freiwilliges
Engagement, Nachbarschaftshilfe) in ihren Alltag und entlang ihres Le-
benslaufs zu integrieren und Ubergange zwischen den Lebensphasen
flexibler zu gestalten. Dieses Erfordernis betrifft vor allem die Familien-
griindungsphase, aber auch die mittlere Lebensphase, in der Betreu-
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ungs- und Pflegeleistungen flir bedirftige altere Familienangehérige,

Verwandte und Freunde anfallen — vermutlich mit steigender Tendenz.

Diese Lebensphase kann ca. 25 Lebensjahre andauern, so dass es zu

einer erheblichen Kumulation von Anforderungen und zeitlichen Belas-

tungen kommt, die durch ein zeitgeméaBes gendersensibles sozial- und
arbeitsmarktpolitisches Instrumentarium abzufedern sind. Dazu geho-
ren die folgenden Forderungen:

P Die Wahimdglichkeiten der Beschaftigten, die Arbeitszeit zu verringern
und wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz zurtickzukehren, sollten ver-
bessert werden. Solche Optionen sollten in einem Gesetz iber Wahl-
arbeitszeiten zusammengefasst werden, das neben dem Wunsch auf
Teilzeitarbeit auch die Maglichkeiten einer Rickkehr zu Vollzeitarbeit
oder vollzeitnahen Tétigkeiten ermdglicht. Gerade im Kontext der Ver-
einbarkeit von Familie und Fiihrungstatigkeit flir beide Geschlechter
konnte eine kurze Vollzeit im Bereich von 30 bis 35 Wochenstunden
ein Beitrag zur Starkung der Geschlechtergerechtigkeit sein. Die Ta-
rifpartner und die Unternehmen sollten familienfreundliche ,Arbeits-
zeitoptionsmodelle”, die den Bedirfnissen der Beschaftigten und
den Besonderheiten der Branche und der Betriebe Rechnung tragen,
entwickeln. Es sollten Instrumente entwickelt werden, die in den Le-
bensphasen mit erhohten Firsorgeverpflichtungen eine Kombination
von mittleren Arbeitszeiten bei beiden Partnern in einem Korridor zwi-
schen hoher Teilzeit und gemaBigter Vollzeit ermdglichen.

P Im Anschluss an einen Vorschlag der Deutschen Gesellschaft flir Zeit-
politik wird hier fiir die Gewahrung von ,Ziehungsrechten, d. h. einem
Anspruch auf einen bestimmten Umfang an erwerbsarbeitsfreier Zeit
in der Erwerbsphase, pladiert, die sozialpolitisch auf Grundsicherungs-
niveau abgefedert oder auf Langzeitkonten angespart werden konnen.

P Aufgrund der Tendenzen zur Fragmentarisierung, Entgrenzung und
Verdichtung von Erwerbs- und Familienzeiten im Alltag und im Le-
bensverlauf ergibt sich die Notwendigkeit zur Starkung von Zeitkom-
petenzen bei beiden Geschlechtern mit dem Ziel, ihre Selbststeuerung
im Alltag und bei ihrer Biografieplanung zu erhohen. Dazu gehort die
Starkung ihrer Reflexions- und Abgrenzungsfahigkeit gegentiber zeit-
lichen Zumutungen der Arbeitswelt, die sich mit den Erfordernissen
von Flrsorgeaufgaben in bestimmten Lebensphasen nicht vereinba-
ren lassen, die Fahigkeit zur Entwicklung von Aushandlungsstrategien
mit relevanten Akteuren (Lebenspartner, Arbeitgeber, Kindertagesstat-
te, Schule, Behdrden etc.), aber auch der Erwerb von Kompetenzen,
um die kurz-, mittel- und langfristigen Folgen bestimmter Entschei-
dungen im Lebenslauf abschatzen zu kdnnen.

» Die Uberwindung von geschlechtersegregierten Alltags- und Lebens-
zeiten setzt einen Ausbau von passgenauen und qualitativ hochwer-
tigen familienrelevanten Human- und Sachdienstleistungen voraus.
Die Entfaltung einer offentlichen Kultur der Erziehung, Betreuung und

Bildung von Klein- und Vorschulkindern, der Ganztagsschule, von fle-
xiblen Mdglichkeiten zur familienergénzenden Betreuung und Pflege
bediirftiger Menschen sowie von sachbezogenen Diensten wird nicht
nur die eigenverantwortliche und flexible Gestaltung des Alltags und
der Lebensldufe von erwachsenen Frauen und Ménnern zwischen
Beruf und Familie fordern, sondern auch eine Vielzahl von rationalisie-
rungsresistenten Arbeitspldtzen im Dienstleistungsbereich schaffen.
Solche Arbeitsplatze sind als Investitionen in die Zukunft einer altern-
den Gesellschaft zu begreifen und erzielen — wie internationale Stu-
dien eindeutig belegen — hohe Wertschdpfungspotenziale. Das setzt
allerdings voraus, dass die derzeit im Arbeitsmarkt ,Privathaushalt”
anzutreffenden irreguldren (teilweise illegalen) Beschaftigungsver-
haltnisse durch gezielte Initiativen und veranderte Anreize in reguldre
Beschéftigungsverhaltnisse umgewandelt und z.B. in Dienstleistungs-
agenturen geblndelt werden.

P Um mehr Zeitsouverdnitdt im Alltag und entlang des Lebenslaufs flir

Frauen und Méanner herzustellen, ist schlieBlich ein neues Zeitbe-
wusstsein lokaler Entscheidungstrager von Néten. Bislang orientieren
sich viele familien- und alltagsrelevanten ortlichen Zeittaktgeber im-
mer noch an der Vorstellung, dass Menschen, die generative Sorge-
arbeit fir Kinder und beddrftige altere Angehdrige leisten, nicht oder
allenfalls geringfligig erwerbstétig sind, was der sozialen Wirklichkeit
immer weniger entspricht. Auf kommunaler Ebene sollen Mehrgene-
rationenhduser als Kommunikations- und Dienstleistungsdrehscheibe
in den Pflichtkanon ortlicher Infrastrukturentwicklung aufgenommen
werden. Durch ein stérkeres Miteinander der Generationen vor Ort
und auch jenseits des unmittelbaren Familien- und Verwandtschafts-
zusammenhangs konnte das Ungleichgewicht von ,Zeitnot* von Mit-
tern und Vétern in der Erwerbsphase und von ,Zeitwohlstand” nach
Verrentung durch gegenseitige Hilfe vermindert werden. Die Chancen
verbessern sich mit der Unterstiitzung von professionellen und eh-
renamtlichen Diensten. Mehrgenerationenhéduser konnen auch eine
niedrigschwellige Anlaufstelle fir Frauen und Manner sein, die von
Erwerbslosigkeit betroffen sind und der passgenauen Unterstiitzung
im Alltag und beim beruflichen Wiedereinstieg bedtrfen. Mit einer wir-
kungsvollen Vernetzung und Abstimmung verschiedener Trager und
familienrelevanter Zeittaktgeber im Wohn- und Lebensumfeld und
durch die Starkung sozialer Netze vor Ort steht und fallt ein gelingen-
der Alltag zwischen Beruf und Familie in unterschiedlichen Lebens-
phasen. Vorgeschlagen wird, kommunale Blrger- und Familienbtiros
als Servicestellen einzurichten, die Beratungsleistungen anbieten,
Lotsenfunktion und Antragsmanagement tibernehmen bzw. moderie-
ren und dartiber hinaus in einem Callcenter mit geschulten Beratern
und Beraterinnen Anfragen von Biirgern und Biirgerinnen kompetent
und zeitnah weiterleiten.

173



6 ZEITVERWENDUNG

P Um Zeit als Leitwahrung einer modernen Gesellschafts- und Ge-

schlechterpolitik zu entwickeln, sollten Zeitbdrsen (z.B. Ehrenamts-
borsen, Pflegezeit- und Seniorenbdrsen) unterstiitzt und weiterent-
wickelt werden. Dabei ist sicherzustellen, dass die Zeit, die eine Frau
oder ein Mann in einer bestimmten Lebensphase (zum Beispiel im
Vorruhestand oder in den ersten Jahren des Rentenalters) flir andere
(Kinder, Eltern oder hilfsbed(irftige &ltere Menschen) an Unterstiitzung
und Zuwendung einsetzt, auf einem Zeitkonto registriert und somit
angespart wird. Bei Bedarf kann dann im weiteren Lebenslauf auf
dieses Konto zuriickgegriffen werden, indem eine andere Person (Ver-
wandte, Bekannte oder anderes Gesellschaftsmitglied) die erforderli-
che zeitliche Hilfe und Unterstiitzung tbernimmt.

P> Es ist nachdriicklich zu empfehlen, in Deutschland eine dritte repré-

sentative Zeitbudgetstudie durchzufiihren. Aufgrund der Dynamik
gesellschaftlicher Entwicklungen und damit einhergehender Verande-
rungen in den institutionellen Zeitstrukturen befinden sich auch die
alltags- und lebenszeitlichen Arrangements von Frauen und Mé&nnern
in einem bestandigen Wandel.
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7 Alter und Bilanzierung
des Lebensverlaufs




7.1 EINLEITUNG

Auch wenn bei weitem nicht alle Frauen und Manner das Erwerbsleben
genau mit Erreichen der institutionell gesetzten Altersgrenze beenden,
wird doch kaum ein Ubergang im Lebensverlauf institutionell so stark
gepragt wie der Wechsel von der Erwerbsphase in die Nacherwerbs-
phase. Das Rentenalter ist zu einer zumeist langen Lebensphase ge-
worden, an die sich flir viele Frauen und Manner hohe Erwartungen
in Bezug auf die Gestaltbarkeit und die Verwirklichung von personli-
chen Wiinschen knipfen. Gegenwartig wechseln Frauen und Manner
durchschnittlich im Alter von 63,0 Jahren (Frauen) bzw. 63,4 Jahren
(Manner) in den Bezug einer Altersrente, sofern sie nicht bereits vor-
her aufgrund von Erwerbsunféhigkeit oder aus anderen Griinden aus
dem Erwerbsleben ausgeschieden sind (Bundesregierung 2009: 39).
Dabei haben Frauen aufgrund der hoheren Lebenserwartung bei Er-
reichen des gesetzlichen Rentenalters — z. Zt. im Regelfall nach 65
Jahren™® — statistisch die Aussicht auf mehr verbleibende Lebensjahre
als Manner: Haben 60-jahrige Manner durchschnittlich noch 20,9 Jah-
re, 65-jahrige Méanner 17,1 Jahre vor sich, darf eine 60-jahrige Frau
in Deutschland heute statistisch auf 24,7 weitere Lebensjahre, eine
65-jahrige Frau noch auf 20,4 Lebensjahre hoffen. Frauen/Ménner, die
das 80. Lebensjahr vollendet haben, haben statistisch noch weitere
9 (Frauen) bzw. 7,7 (Manner) Lebensjahre zu erwarten (Zahlen des
Statistischen Bundesamtes zur ferneren Lebenserwartung nach Alter,
Stand 2007/2009, www.destatis.de). Ende 2008 lebten in Deutschland
bereits 4,1 Millionen ,hochaltrige” Biirgerinnen und Biirger, die Uber
80 Jahre alt waren, darunter waren drei Viertel (2,8 Millionen) Frauen
(Statistisches Bundesamt 2010). Frauen leben also langer — die Frage
ist aber: wie und wovon?

Das folgende Kapitel geht der Frage nach, wie Frauen und Manner im Al-
ter leben, wie es um die finanziellen Ressourcen der Frauen und Ménner
im Alter gestellt ist und wie die zu beobachtenden Differenzen zu erklaren
und zu bewerten sind. Ebenso wird danach gefragt, wie sich die Situation
von Frauen und Mannern im Falle der Pflegebedrftigkeit — oft auch als
4. Lebensalter* (nach Kindheit/Jugend, Erwerbs-/Familienphase, akti-
ver Rentenphase) bezeichnet — darstellt und welche institutionelle und
familidre Unterstlitzung sie erhalten. SchlieBlich widmet sich das Kapitel
der Frage, wie sich die Bilanz eines Frauen- und Méannerlebens unter
Berticksichtigung unterschiedlicher bezahlter und unbezahlter Tétigkei-
ten und institutioneller Unterstlitzungssysteme ermitteln und darstellen
lassen konnte. Dieser von der Kommission entwickelte Ansatz eines
,Gender Accounting“ kann hier nur exemplarisch und in ersten Ansétzen
skizziert werden. Ihn weiter auszuarbeiten und flir die Gleichstellungspo-
litik nutzbar zu machen, ist ein Desiderat, dessen Umsetzung zukiinftigen
Studien und Berichten vorbehalten bleibt.
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7.2 LEBENSFORMEN IM ALTER

Den Befunden des Deutschen Alterssurveys (DEAS) zufolge sind die
Lebensformen der Menschen, die sich in der zweiten Lebenshélfte
befinden, zwischen den Jahren 1996 bis 2008 insgesamt vielféltiger
geworden und es kann erwartet werden, dass die deutlich veranderten
Lebensformen heutiger Mitte-40-Jahriger das Leben im Alter in abseh-
barer Zukunft weiter verandern werden (vgl. BMFSFJ 2010, Engstler/
Tesch-Romer 2010). Die Mehrheit der 40- bis 85-Jahrigen lebt zwar
weiterhin als Ehepaar, jedoch ging der Anteil verheiratet Zusammen-
lebender und Verwitweter zugunsten Lediger und Geschiedener (ein-
schlieBlich getrennt Lebender) von 75 % auf 70 % zurlick. Wahrend in
den heute im mittleren Lebensalter befindlichen Kohorten eine Verschie-
bung von verheirateten Paaren zu nichtehelichen Partnerschaften sowie
Partnerlosigkeit zu konstatieren ist, die besonders unter ostdeutschen
Ménnern ausgepréagt ist (Verdopplung der Partnerlosigkeit auf 22 %),
stieg der Anteil Verheirateter in der altesten Altersgruppe der 70- bis
85-Jahrigen um acht Prozentpunkte auf 61 %. Dieser Anstieg ist vor
allem auf eine riickldufige Quote verwitweter Frauen von 53 % auf 40 %
zuriickzufiinren, auch wenn diese damit immer noch deutlich Uber der-
jenigen der verwitweten Ménner (15 %) liegt. Die Grinde hierflir sind
eine sukzessive Normalisierung der Geschlechterproportionen in der
Nachkriegsgeneration und die steigende Lebenserwartung, durch die
Verwitwung haufiger erst nach dem 85. Lebensjahr eintritt (vgl. Engstler/
Tesch-Rémer 2010: 169f.).

Durch die gestiegene Scheidungshaufigkeit der vergangenen Jahrzehnte
nahmen auch in der zweiten Lebenshélfte nacheheliche Partnerschaften
und Folgeehen zu. In einem Kohortenvergleich verschiedener Geburts-
jahrgdnge'™ zeigt sich, dass diese beiden Lebensformen (nacheheliche
Partnerschaften und Folgeehen) im Alter von 50 Jahren in den jlingeren
Jahrgangen deutlich haufiger vertreten waren. Unter den Jahrgéngen von
1954/58 lebten in solchen Folgebeziehungen im Alter von 50 Jahren
knapp 18 % (Jg. 1944/48: 16 %, Jg. 1934/38: 11 %, Jg. 1924/28:
6 %). Zudem ist in dieser jingsten Gruppe eine klare Verlagerung von
ehelichen zu nichtehelichen Folgebeziehungen erkennbar. Der Anstieg in
dieser Altersgruppe beruht ausschlieBlich auf der Zunahme nichteheli-
cher Partnerschaften und der Anteil der Folgeehen nahm im Vergleich
zur vorhergehenden Gruppe um zwei Prozentpunkte ab (10 % Folgeehen,
8 % nacheheliche Partnerschaften; vgl. a. a. 0.: 172). Inwiefern diese
Entwicklung auf eine Verschiebung von gewtinschten Lebensformen zu-
riickgeht oder vielmehr Ausdruck einer Strategie zur Aufrechterhaltung
der Anrechte auf Hinterbliebenenrenten ist (die bei Wiederverheiratung
entfallen wiirden, vgl. unten), kann an dieser Stelle nicht geklart werden.
In der gesamten Gruppe der 40- bis 85-Jahrigen stieg der Anteil der
Kinderlosen seit 1996 nur wenig, in der jiingsten Teilgruppe der 40- bis
54-Jahrigen jedoch deutlich an (von 13 % auf 19 %; a. a. 0.: 173).

119 Der gegenwartigen Beschlusslage geméB erfolgt eine sukzessive Anhebung der gesetzlichen Altersgrenze auf 67 Jahre (RV-Altersgrenzenanpassungsgesetz, BGBI. | 2007: 554), die abgeschlossen sein wird,

wenn der Geburtsjahrgang 1964 die Altersgrenze erreicht.
120 Hierbei handelt es sich um die Jahrgénge 1924/28, 1934/38, 1944/48 und 1954/58.
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Bei Kombination der Merkmale Familienstand, Partner- und Elternschaft
wird deutlich, dass sich die Bevolkerung im Alter zwischen 40 und 85
Jahren im Jahr 2008 auf einige wenige Lebensformen konzentriert.
Haufigste Lebensform ist die Ehe mit ausschlieBlich leiblichen Kindern,
die entweder noch im elterlichen oder bereits im eigenen Haushalt le-
ben (26 % und 33 %), gefolgt von den Lebensformen der kinderlosen
Ehe (6 %) und der alleinstehenden Verwitweten, die Kinder haben (8 %).
Hinzu kommen die partner- und kinderlosen Ledigen (5 %), die partner-
losen Geschiedenen mit Kindern (5 %) und die Verheirateten mit nicht-
leiblichen Kindern (5 %). Im Zeitvergleich zeigt sich, dass sich die Kon-
zentration auf die zentralen Lebensformen zwischen 1996 und 2008
allerdings verringert hat und die vielen weniger hdufigen Lebensformen
leicht zugenommen haben. Ihre Zugewinne gehen zulasten der klassi-
schen Kernfamilie, deren Anteil sich um 6 Prozentpunkte verringert hat
(@.a.0.:177).

Die Zunahme verschiedener, alternativer Lebensformen von Menschen
im mittleren und hoheren Alter scheint durch heterogener zusammenge-
setzte Kohorten zustande zu kommen, die nun die zweite Lebenshélfte
erreicht haben und heute und in naher Zukunft in das hohere Alter ihre
vielfdltigeren Lebensentwiirfe mitnehmen. Hierzu zahlen Partnerlosigkeit,
Kinderlosigkeit, nichteheliche Partnerschaften'', nacheheliche Partner-
schaften und Folgeehen. Gegenwartig sind Ménner von diesen Entwick-
lungen stérker betroffen als Frauen. Durch diese beobachtbare Entwick-
lung der Lebensformen konnte auf &ltere Frauen und Ménner héufiger als
bisher das Problem zukommen, tiber keine ausreichende partnerschaftli-
che oder familidre Unterstitzung zu verfligen — auf Frauen vor allem, weil
sie verwitwet sind, auf Manner vor allem, weil sie keine Kinder haben, zu
ihren Kindern keinen Kontakt (mehr) haben oder fern von diesen leben.
Es ist zu vermuten, dass zukiinftig sowohl &ltere Ménner als auch altere
Frauen aufgrund der vielfaltiger und fragiler werdenden familidren und
partnerschaftlichen Bindungen noch stérker als heute auf Unterstiitzung
von auBen und auf eine eigenstindige finanzielle Absicherung, die auch
im Alter trégt, angewiesen sein werden.

7.3 DIE ALTERSVERSORGUNG — MONETARE BILANZ
EINES MANNER- UND FRAUENLEBENS?

7.3.1 Befunde zur Alterssicherung heutiger Rentnerin-
nen und Rentner und Hintergriinde der Geschlechter-
differenzen

Als einziges Sozialleistungssystem kniipft die gesetzliche Rentenversi-
cherung (GRV) explizit an der Lebensverlaufsperspektive an. Spiegelt
sie insofern die ,Lebensleistung” von Mannern und Frauen in gleichem
MaBe? Aus der GRV als erste Sdule der Alterssicherung'® beziehen ge-
genwartig fast 100 % der ostdeutschen Manner und Frauen, die &lter
als 65 Jahre sind, sowie 89 % der westdeutschen Ménner und 84 %
der westdeutschen Frauen im entsprechenden Alter eigensténdige Ren-
tenleistungen.'? Die Rente spiegelt den gesamten (sozialversicherungs-
pflichtigen) Erwerbsverlauf wider und berticksichtigt dartiber hinaus in
gewissem Umfang auch andere Tatigkeiten wie z.B. Ausbildungszeiten,
Zeiten des Militérdienstes, der Arbeitslosigkeit und der Kindererziehung.
Wahrend in den Reformen der letzten Jahre die friihere Anrechnung von
einigen nicht oder nur durch geringe Beitrdge belegten Zeiten wie z.B.
Ausbildungszeiten und Zeiten der Arbeitslosigkeit eingeschrankt worden
ist, hat es im Bereich der Anrechnung von Sorgearbeit — Kindererzie-
hung, Pflege — mehrfach Reformen gegeben, die zu einer Ausdehnung
oder Hoherbewertung anrechenbarer Zeiten gefiihrt haben.'®* Obgleich
diese Regelungen Uberwiegend Frauen zugutekommen, zeigen sich bei
einem Vergleich der eigenstindigen GRV-Renten von Frauen und Mén-
nern immer noch eklatante Unterschiede. So bezogen Ende 2008 méann-
liche westdeutsche Rentenbezieher aus der GRV eine durchschnittliche
eigenstandige Versichertenrente von 1.034 Euro pro Monat, westdeut-
sche Rentenbezieherinnen kamen dagegen auf 498 Euro'? und damit
auf 48 % der Mannerrenten. Dieses Verhéltnis von (eigensténdigen)
Frauen- und Mannerrenten hat sich in Westdeutschland seit den 1960er
Jahren kaum verandert; allerdings ist der Anteil der Frauen mit eigener
Rente gestiegen (Klammer 2005: 312, 349). In Ostdeutschland lagen
die entsprechenden Méannerrenten bei 994 Euro, die Frauen erreichten
mit 672 Euro zwar aufgrund ihrer meist kontinuierlicheren Erwerbsarbeit
wahrend der DDR-Zeit deutlich héhere Renten verglichen mit jenen west-
deutscher Frauen, aber auch nur 68 % der ostdeutschen Mannerrenten
(Bundesregierung 2009: 12, umfasst alle Versichertenrenten in der GRV).

Aufgrund der Rentenformel™, die sich in Deutschland besonders stark
an der Zahl der Erwerbsjahre (Zeitfaktor) und der Hohe des Erwerbs-

121 Zu eingetragenen Partnerschaften, die in dieser Altersgruppe noch wenig verbreitet sind, liegen keine Daten vor.
122 Die gesetzliche Alterssicherung wird gewdhnlich als erste Sule der Alterssicherung bezeichnet, die zweite Sdule umfasst die Formen betrieblicher Alterssicherung und die dritte S&ule die private Vorsorge. Die

zweite und die dritte Sdule lassen sich nicht immer klar voneinander trennen.

123 Mit 77 % des gesamten Leistungsvolumens der Alterssicherungssysteme stellt die GRV immer noch bei weitem das bedeutendste Alterssicherungssystem dar; auf die Analyse anderer Rentensysteme der

sogenannten ersten Sdule der Alterssicherung wird daher an dieser Stelle verzichtet.
124 Dieser Trend war zugleich auch in anderen europdischen Léndern zu beobachten.

125 Ohne Kindererziehungsleistungen, die unter bestimmten Umstdnden an vor 1921 geborene westdeutsche Miitter gezahlt werden.

126 Die Rentenformel dient der Ermittlung der Bruttomonatsrente am Ende eines Erwerbslebens. Die Formel berticksichtigt fur jedes Jahr die Hohe des individuellen Erwerbseinkommens, auf das Rentenbeitrage
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gezahlt wurden, in Relation zum durchschnittlichen Einkommen aller Versicherten. Fiir ein Jahreseinkommen, das dem Durchschnitt aller Versicherten entspricht, wird der versicherten Person ein Entgeltpunkt
angerechnet, bei einem niedrigeren oder hdheren Einkommen entsprechend weniger oder mehr. Die im Lebensverlauf erreichten Entgeltpunkte werden aufsummiert und mit dem zum Zeitpunkt des Ren-
tenzugangs giltigen ,aktuellen Rentenwert” multipliziert. Zudem werden das Alter beim Rentenzugang (Zugangsfaktor) und die Art der Rente (Rentenartfaktor) berticksichtigt. Fiir die Anrechnung bestimmter
Nichterwerbszeiten wie Kindererziehungszeiten und Pflegezeiten, Aushildungs- und Militardienstzeiten gelten zahlreiche Sonderregelungen. Im Jahr 2010 betrug der aktuelle Rentenwert (ab Juli) 27,20 Euro
in West- und 24,13 Euro in Ostdeutschland. Fiir den sogenannten Eckrentner — einen Versicherten, der 45 Jahre lang mit einem Durchschnittseinkommen erwerbstétig war und mit Erreichen der gesetzlichen
Altersgrenze in den Altersrentenbezug wechselt — ergab sich daraus 2010 eine Monatsrente von 1.224 Euro in West- und 1.086 Euro in Ostdeutschland.



einkommens (Einkommensfaktor) orientiert, setzen sich die beiden
Faktoren, durch die sich die Erwerbsverldufe von Frauen und Ménnern
in Deutschland besonders unterscheiden (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben),
direkt ins Rentenalter fort. Wahrend Erwerbsunterbrechungen und Nicht-
erwerbstatigkeit von Frauen, aber auch Zeiten mit nicht versicherungs-
pflichtiger Erwerbsarbeit (z.B. Minijobs) tiber den Zeitfaktor den Aufbau
von Rentenanspriichen beeintrachtigen, ddmpfen Teilzeit, niedrige Frau-
enldhne und ausgebliebene Karriereentwicklungen von Frauen (iber den
Einkommensfaktor das erzielbare Renteneinkommen. Den westdeut-
schen Rentnerinnen mangelt es im Vergleich zu ihren mannlichen Al-
tersgenossen sowohl an Erwerbsjahren (Zeitfaktor) als auch an der Hohe
des Erwerbseinkommens (Einkommensfaktor) — ihnen fehlen gegentiber
den Mannern gegenwértig durchschnittlich 13,7 rentenrechtlich relevan-
te Jahre und 0,26 Entgeltpunkie' pro Jahr. Dagegen begriinden sich
die geschlechtsspezifischen Differenzen in den eigenstandigen Renten in
Ostdeutschland vorwiegend aus den Einkommensdifferenzen, die auch
wahrend der DDR-Zeit zu konstatieren waren (Entgeltfaktor). Heutige ost-
deutsche Rentnerinnen weisen mit rund 38 rentenrechtlich relevanten
Jahren nur 7 Jahre weniger auf als ostdeutsche Rentner, auch ihnen feh-
len pro Jahr gegentiber Mannern jedoch 0,22 Entgeltpunkte und damit
mehr als ein Finftel des versicherten Jahreseinkommens (Bundesregie-
rung 2009: 12, vgl. Tab. 7.1).

Zu beriicksichtigen ist, dass die in der GRV erfassten rentenrechtlich
relevanten Jahre durch die Anrechnung bestimmter Nichterwerbszeiten
und die Nichterfassung anderer Erwerbszeiten, z.B. als Beamte oder
Selbstandige, nicht die Zahl der tatsdchlichen Erwerbsjahre spiegeln.
GemaB der Untersuchung ,Alterssicherung in Deutschland® (ASID)'
(TNS Infratest Sozialforschung 2009) weisen unter den heutigen Rent-
nern westdeutsche Frauen durchschnittlich 25 und ostdeutsche Frauen
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37 Erwerbsjahre auf, bei westdeutschen Ménnern sind es 44 und bei
ostdeutschen Ménnern 43 Jahre. Zwei Millionen Frauen und Manner im
Rentenalter (das sind 14 %) koénnen allerdings weniger als 15 Erwerbs-
jahre aufweisen — von diesen Personen sind 1,9 Millionen Frauen aus
Westdeutschland (BMAS 2008a: 111). Insgesamt streuen die Renten-
anwartschaften westdeutscher Frauen aufgrund der starkeren Diversitét
der Lebens- und Erwerbsverlaufe starker als die Rentenanspriiche ost-
deutscher Frauen.

Vor allem in Westdeutschland — kaum dagegen in Ostdeutschland — ist
ein deutlicher (negativer) Zusammenhang zwischen der Zahl der Kinder,
die eine Frau erzogen hat, und ihrem eigenstandigen Rentenanspruch zu
konstatieren. Mit zunehmender Kinderzahl fallt das durchschnittliche Ein-
kommen westdeutscher Rentnerinnen immer geringer aus. Frauen mit
vier und mehr Kindern erreichen nur noch 68 % des durchschnittlichen
Einkommens kinderloser Frauen. In den neuen Landern sind die Differen-
zen geringer und der Zusammenhang ist weniger eindeutig. Frauen mit
vier und mehr Kindern erreichen in Ostdeutschland immerhin noch 93 %
des durchschnittlichen Einkommens kinderloser Frauen (BMAS 2008a:
105). Bei Mannern existiert dieser Zusammenhang — analog zu den Be-
funden zur Vétererwerbstatigkeit (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben) — nicht.

Eine vollstdndige Erfassung des durchschnittlichen Umfangs und Ge-
wichts von auf Flrsorgeleistungen beruhenden Rentenanspriichen ist
methodisch schwierig. Innerhalb des Renteneinkommens heutiger Rent-
nerinnen resultiert durchschnittlich nur ein geringer Betrag aus Frsor-
gearbeit, obwohl gerade heutige Rentnerinnen haufig iiber lange Phasen
ihres Lebens Kinder erzogen und gegebenenfalls auch dltere Verwandte
gepflegt haben. Einer Auswertung der Rentenstatistik fir 2008 zufolge
wurden zwar bei gut neun Millionen der GRV-Renten Leistungen flr

TAB. 7.1: VERSICHERTENRENTEN IN DER GESETZLICHEN RENTENVERSICHERUNG AM 31.12.2008

Gegenstand der Nachweisung | Deutschland | Westdeutschland | Ostdeutschland
Frauen

Durchschnittlicher Rentenzahlbetrag in Euro/Monat 539 498 672
Durchschnittliche Zahl der rentenrechtlich relevanten Jahre 29,2 26,4 38,0
Entgeltpunkte pro Jahr 0,78 0,77 0,81
Manner

Durchschnittlicher Rentenzahlbetrag in Euro/Monat 1.025 1.034 994
Durchschnittliche Zahl der rentenrechtlich relevanten Jahre 41,2 40,2 45,0
Entgeltpunkte pro Jahr 1,03 1,03 1,03

Quelle: Bundesregierung (2009: 12, Ubersicht A 5). Umfasst Renten wegen Alters und Renten wegen verminderter Erwerbsfahigkeit. Werte gerundet

127 Zur Darstellung der Entgeltpunkte s. die vorige FuBnote.

128 Bereits sieben Mal (1986, 1992, 1995, 1999, 2003 und 2007) wurde die ASID-Studie von TNS-Infratest im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales als breit angelegte représentative
Untersuchung zur Alterssicherung in Deutschland durchgefiihrt. Hierbei wurden Informationen zur Art und Héhe von Einkommen auf der Personen- und Ehepartnerebene mit Angaben zu den Determinanten
der Alterseinkommen verbunden, so dass mithilfe der ASID-Daten umfassende Informationen zur Analyse der Einkommensentwicklung dlterer Menschen ab 1986 vorliegen. Informationen hierzu auch unter:
http://www.alterssicherung-in-deutschland.de.
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Kindererziehung beriicksichtigt, doch erhielten beglinstigte Altersrentne-
rinnen durchschnittlich nur 56 Euro Monatsrente flr ihre Kindererzie-
hungsleistung (Bundesregierung 2009: 63, Ubersicht 10). Dies erklért
sich daraus, dass heutige Rentnerinnen zumeist ihre Kinder vor 1992
bekommen haben und ihnen daher nur ein Jahr pro Kind fiir die Rente
angerechnet wird. Fiir nach 1992 geborene Kinder werden in jedem Fall
mindestens drei Jahre bewertet mit dem Durchschnittseinkommen aller
Versicherten (d. h. 3 Entgeltpunkte) angerechnet, so dass sich die Mo-
natsrente pro Kind in Werten von 2010 um mindestens 72,39 Euro (Ost)
bzw. 81,60 Euro (West) Euro erhoht. Wird dagegen drei Jahre lang ein
alterer Angehdriger gepflegt, so ergibt sich hieraus nach geltenden Recht
je nach anerkannter Pflegestufe'® nur eine Rentenerhéhung von 18,82
Euro bis maximal 57,91 Euro im Osten und von 21,22 Euro bis maximal
65,28 Euro im Westen (eigene Berechnungen auf Basis der gesetzlichen
Regelungen), die zudem nur dann zum Tragen kommt, wenn die pfle-
gende Person Pflegeleistungen in einem festgelegten zeitlichen Umfang
erbracht hat, selbst noch im Erwerbsalter ist und ihre Erwerbstétigkeit
maximal 30 Wochenstunden betrdgt (keine voll additive Anrechnung —
zur weiteren Diskussion der Ungleichbehandlung von Kindererziehung
und Pflege in der GRV vgl. unten).

Die Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund ist sehr heterogen,
so dass allgemeine Aussagen beziiglich der Lebenshedingungen alte-
rer Personen mit Migrationshintergrund schwierig sind. Dartiber hinaus
besteht ein Mangel an angemessenen Daten, so dass man schwer hin-
reichende Aussagen treffen kann (Frick et al. 2009: 9f.). Jedoch lasst
sich konstatieren, dass Menschen mit Migrationshintergrund niedrige-
re Renteneinkommen aufweisen (a. a. 0.: 132f)) und Uberproportional
von Altersarmut betroffen sind. Dies erkldrt sich aus ihrer oft diskonti-
nuierlichen Erwerbshiografie (vgl. BMFSFJ 2005: 7). Manner mit Mig-
rationshintergrund beziehen im Vergleich zur autochthonen ménnlichen
Bevdlkerung wesentlich weniger Rente (a. a. 0.: 132). Im Gegenzug dazu
zeigen sich bei den Frauen keine signifikanten Unterschiede in der Hohe
des Rentenbezugs zwischen Frauen mit und ohne Migrationshintergrund
(@ a. 0.: 133). Das deutet daraufhin, dass die ,Migrantinnen in dieser
Altersgruppe schlichtweg ein dhnlich niedriges Erwerbseinkommensni-
veau bzw. entsprechend geringe Rentenanwartschaften wie die auto-
chthonen Frauen im Westen erworben haben” (ebenda). Jedoch ist fiir
alleinstehende &ltere Migrantinnen das Armutsrisiko deutlich hoher als
fir andere Migrantengruppen (BMFSFJ 2005: 420).

Durch die betrieblichen Rentenanspriiche der sogenannten zweiten Sau-
le werden die Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern im Alter in
Deutschland weiter verstérkt, da diese noch starker als die Renten der
GRV an die Dauer der Erwerbsarbeit und die Hohe des erzielten Einkom-

mens anknlipfen und zudem auf typische Mannerbranchen und groBere
Betriebe, in denen Frauen unterreprasentiert sind, konzentriert sind. Sta-
tistiken zeigen regelmaBig, dass in Westdeutschland ein wesentlich gerin-
gerer Anteil von Frauen als von Mannern Anspriiche auf eine betriebliche
Rente hat und zudem die Hohe der an Frauen gezahlten Betrigbsrenten
deutlich hinter den an Méanner gezahlten Renten zurtickbleibt (Klammer
2005: 356f.). In Ostdeutschland kénnen allerdings weder Ménner noch
Frauen in nennenswertem Umfang auf Betriebsrenten hoffen. Den von
TNS Infratest Sozialforschung im Auftrag der Bundesregierung wiederholt
ermittelten Daten zur Verbreitung der betrieblichen Alterssicherung zufol-
ge ist der Verbreitungsgrad eigener Leistungsanspriiche in der betriebli-
chen Altersvorsorge (bAV) zwischen 1986 und 2007 in Westdeutschland
unter den ménnlichen Rentnern von 23 % auf 31 %, bei den Frauen
von 4 % auf 7 % gestiegen. Mannliche Betriebsrentenbezieher bezogen
zuletzt durchschnittlich 490 Euro, weibliche 214 Euro Betrigbsrente im
Monat (TNS Infratest Sozialforschung 2009: 97f.). TNS Infratest kommt
im Rahmen der ASID 2007 zu dem Ergebnis: ,Trotz dieser groBeren Dy-
namik bei Frauen sind die geschlechtsspezifischen Unterschiede nach
wie vor betréchtlich. Hinzu kommt, dass ein GroBteil dieser Entwicklung
[...] bereits zwischen 1986 und 1992 stattgefunden hat, wahrend in den
letzten 15 Jahren nur noch geringfligige Zuwéchse zu verzeichnen sind®
(a. a. 0.: 97). Vorliegenden Befragungen zufolge hat sich die Zahl der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, die einen Betriebsrentenan-
spruch erworben haben, zwar von rund 14,5 Millionen Ende 2001 auf
rund 17,5 Millionen Ende 2007 erhoht; nach den Daten einer Arbeitge-
berbefragung haben von den sozialversicherungspflichtig beschéftigten
Méannern inzwischen (2007) 54 %, von den sozialversicherungspflichtig
beschéftigten Frauen 48 % eine Anwartschaft auf eine betriebliche Al-
tersrente (BMAS 2008a: 124ff.). Die hier ausgewiesene Steigerung geht
allerdings in vielen Fallen auf Anspriiche zuriick, die Beschéftigte durch
Entgeltumwandiung selbst aufbauen (,Eichel-Férderung*), und gibt keine
Auskunft iber den Stand und die voraussichtliche Entwicklung der An-
wartschaftshohe nach Geschlecht. Die Benachteiligung von Frauen durch
die Regelungen zur (Un-)Verfallbarkeit arbeitgeberseitig finanzierter Be-
triebsrentenanspriiche ist im Zuge der Rentenreform 2001 zwar redu-
ziert, aber nicht ganzlich beseitigt worden (Klammer 2005: 358). Zwar
wurden die Anspruchsvoraussetzungen fiir die Unverfallbarkeit von bAV-
Anwartschaften auf eine Betriebszugehorigkeit von mindestens 5 Jahren
und ein Mindestalter beim Ausscheiden aus dem Betrieb von 30 Jahren
reduziert, doch kdnnen frilhe kinderbedingte Erwerbsausstiege von Frau-
en immer noch zum Verfall von Anwartschaften fiihren.

In der staatlichen Forderung der privaten Vorsorge durch die sogenannte
Riester-Rente wurde der mangelnden Vorsorgefahigkeit von Niedrigein-
kommensbeziehern und -bezieherinnen und Eltern in gewissem Ausmali

129 Die Gesetzliche Pflegeversicherung sieht drei Pflegestufen vor, fiir die Leistungen gezahlt werden. Pflegestufe |, Erhebliche Pflegebediirftigkeit”, Pflegestufe Il ,Schwerpflegebediirftigkeit* und Pflegestufe Il
,Schwerstpflegebediirftigkeit. Heinbediirftigkeitsbescheinigungen kénnen auch bei einem unter der Pflegestufe | liegenden Pflegebedarf ausgestellt werden (,Pflegestufe 0%).
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Rechnung getragen, insofern beide Gruppen in Relation zu ihrem zu
leistenden Eigenanteil (iberdurchschnittlich durch die staatlichen Zula-
gen gefordert werden. Fiir Pflegende sind dagegen keine gesonderten
Zulagen vorgesehen. Die seit 2006 gesetzlich vorgegebenen Unisextarife
bei den Riester-Vertragen konnten sicherstellen, dass Frauen im Rahmen
der politisch gewollten Verlagerung von der gesetzlichen Rentenversiche-
rung auf die betriebliche und private Vorsorge nicht zusatzliche EinbuBen
aufgrund ihrer statistisch langeren Lebenserwartung und Rentenbezugs-
dauer in Kauf nehmen mussten.™ Bis zum zweiten Quartal 2008 war
die Zahl der Riester-Vertrdge bereits auf tiber 11,5 Millionen angestiegen
(BMAS 2008a: 132). Im Beitragsjahr 2005 wurden 4,04 Millionen Per-
sonen durch Zulagen geférdert, darunter waren 56 % Frauen. Durch den
wesentlich héheren Anteil von Frauen mit Kinderzulagen lag bei ihnen
die Hohe der durchschnittlichen Gesamtzulagen um rund 23 Euro hoher
als bei Mannern, die Vertrage von Frauen wurden bei einer Zulagenquote
von 42 % deutlich starker gefordert als diejenigen von Mannern (18 %)
(a. a. 0.: 134f.). Diese ,Beglinstigung” im Rahmen der privaten Vorsor-
ge als dritter S&ule der Alterssicherung ist allerdings vor dem Hinter-
grund des geringeren Zugangs zu Betriebsrenten zu sehen. Vor allem
ist jedoch zu betonen, dass Frauen durch die beschlossene Absenkung
des Rentenniveaus in der GRV als erster Séule und die politisch gewollte
Verschiebung von der ersten Sdule zur zweiten und dritten Séule in der
Alterssicherung tberproportional betroffen sind, insofern Elemente des
sozialen Ausgleichs, z.B. flir Kindererziehung und Pflege, fast ausschlieB-
lich in der ersten Sdule zu finden sind (Klammer 2009).

Allerdings ldsst sich von den niedrigen eigenstandigen Altersrentenan-
spriichen von Frauen nicht unmittelbar auf ein entsprechend hohes Ar-
mutsrisiko von Frauen im Alter schlieBen. Wie in der Erwerbsphase ist die
Wohlstandsposition verheirateter Frauen im Alter stark von den Renten-
anspriichen ihres Ehemannes abhéngig. Fiir Witwen spielen abgeleitete
Leistungen, also Leistungen an Hinterbliebene aufgrund von Anwartschaf-
ten des verstorbenen Partners, immer noch eine groBe Rolle: Insgesamt
erhielten 2008 42 % aller Frauen (ber 65 Jahren, aber nur 5 % aller
Ménner abgeleitete Leistungen (BMAS 2008a: 83). Die Betrachtung des
Volumens der gezahlten Alterssicherungsleistungen macht die Bedeutung
der abgeleiteten Leistungen fur Frauen besonders deutlich: Der Anteil der
Rentenleistungen, der auf abgeleitete Anwartschaften zuriickzuftihren ist,
betrégt bei Frauen 36 % (BMAS 2008a: 81). Zwar hat die Hinterbliebe-
nenrente auch flir Witwer an Gewicht gewonnen; so stieg der Anteil der
Witwer, die abgeleitete GRV-Renten beziehen, zwischen 1992 und 2007
in den alten Landern von 3 % auf 29 % und in den neuen Landern von
4 % auf 66 % deutlich an (TNS Infratest Sozialforschung 2009: 94f.). Hier-
in dokumentiert sich vor allem der deutlich gestiegene Anteil von Ehefrau-
en mit eigenstandigen Rentenanspriichen. Hat der Witwer selbst keinen
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hohen Rentenanspruch, so kann selbst eine niedrige Rente der verstorbe-
nen Ehefrau fiir ihn einen Anspruch auf Hinterbliebenenrente bedeuten.
Quantitativ spielen aber abgeleitete Leistungen an Witwer aufgrund der
deutlich geringeren Zahl mannlicher Hinterbliebener und ihrer hoheren
eigensténdigen Renten immer noch eine nachgeordnete Rolle.

Frauen, die — nach dem Tod ihres Ehemannes — eine eigene Rente mit
einer Hinterbliebenenrente kumulieren, erzielen die hochsten Rentenein-
kommen und erreichen etwa ein Renteneinkommen, das mit dem von
Ménnern vergleichbar ist (Bundesregierung 2009: 50f.). Jedoch ist zu
betonen, dass abgeleitete Anspriiche aufgrund von vermehrt prekéren
Erwerbsverldufen auch von Mannern, jedoch auch aufgrund gestiegener
Scheidungszahlen keine verlassliche Basis fir die Alterssicherung von
Frauen mehr bieten. Zwar kommt es bei einer Scheidung zum Versor-
gungsausgleich (vgl. Kasten Versorgungsausgleich), dieser berticksich-
tigt jedoch nicht eventuell durch die asymmetrische Aufgabenverteilung
in der Ehe erlittene Einkommenskapazitatsverluste, die sich auf die Ein-
kommenschancen wahrend der nach einer Scheidung verbleibenden
Erwerbsphase auswirken.

Der Versorgungsausgleich bei Scheidungen

Grundsatzlich ist nach deutschem Familienrecht bei jeder Scheidung
ein Versorgungsausgleich durchzufiihren. Hierbei werden die wéahrend
der Ehezeit erworbenen Anspriiche auf eine Altersversorgung zwischen
den Eheleuten ausgeglichen. Dem liegt der Gedanke zugrunde, dass
derjenige Ehegatte, der wahrend der Ehe den Haushalt gefiihrt und die
Kinder betreut hat und deshalb nicht oder nur in geringem Umfang be-
rufstatig sein konnte, im Alter eine eigensténdige soziale Absicherung
haben soll. Aber auch bei kinderlosen Ehepaaren und Zweiverdienerehen
ist der Versorgungsausgleich durch das Familiengericht durchzufiihren.
Vorzunehmen st der Versorgungsausgleich auch fiir Ehen, die vor dem
03.10.1990 auf dem Gebiet der ehemaligen DDR geschlossen wurden
und heute geschieden werden sollen. Der Versorgungsausgleich findet
ausnahmsweise nicht statt bei einer Ehezeit unter drei Jahren (sofern
nicht einer der Beteiligten die Durchfilhrung beantragt) sowie wenn die
Ehepartner durch notariellen Vertrag die Durchflihrung des Versorgungs-
ausgleichs ausgeschlossen haben. In den Versorgungsausgleich werden
Anspriiche aus der gesetzlichen Rentenversicherung, beamtenrechtliche
Versorgungsanspriiche, Betriebsrenten, Zusatzversorgungen des offent-
lichen Dienstes, Anspriiche aus privaten Rentenversicherungen (z.B.
Riester-Rente) und Anwartschaften in den berufsstandischen Versor-
gungswerken fiir die freien Berufe (Arzte, Apotheker, Rechtsanwélte u. A.)
sowie private Lebensversicherungen (Rente und seit 2009 auch Kapital)
einbezogen. Seit der Reform des Versorgungsausgleichs in 2009 wird

130 Die Einfiihrung von Unisextarifen ergibt sich folgerichtig aus der Tatsache, dass die Riester-Forderung zur Unterstiitzung des Aufbaus der privaten Vorsorge zur Kompensation von Kiirzungen in der
gesetzlichen Rente eingefiihrt wurde. Sie geht zudem konform mit der 2004 verabschiedeten EU-Gleichbehandlungsrichtlinie (vgl. §§ 18-20 Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen). So heiBt es in § 18 Satz 2: ,Zur Gewéhrleistung der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen sollte die Beriicksichtigung geschlechtsspezifischer versicherungsmathematischer Faktoren nicht zu Unterschieden bei den Pramien und Leistungen flihren.*
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jedes Anrecht einzeln ausgeglichen. Auszugleichen ist somit die Halfte
jedes in der Ehezeit erworbenen unverfallbaren Versorgungsanrechts bei
jedem Ehegatten intern im jeweiligen betroffenen Versorgungssystem.
Anspriiche, die der ausgleichsberechtigte Partner im Rahmen des Ver-
sorgungsausgleichs erhalten hat, werden zu eigenstandigen Anspriichen
und verfallen auch bei Wiederheirat nicht.

Quelle: Versorgungsausgleichsgesetz (VersAusglG), Gesetz zur Strukturreform des Versorgungs-
ausgleiches (VAStrRefG) vom 3. April 2009, veroffentlicht im Bundesgesetzblatt Teil | Nr. 18
vom 8. April 2009: 700ff.

Abgeleitete Anspriiche besitzen zudem in vielfacher Hinsicht nicht den so-
zialversicherungsrechtlichen Status und die ,Qualitat” von eigensténdigen
Anspriichen. Hinterbliebenenleistungen haben eine Zwitterstellung zwi-
schen einer Versicherungsleistung und einer Flrsorgeleistung, wobei in
den letzten Jahren (z.B. durch die Rentenreform 2001) durch verscharfte
Anrechnungsvorschriften der Flirsorgecharakter weiter verstarkt worden
ist. Eigene Erwerbstatigkeit von Frauen fiihrt im Hinterbliebenenfall nun
eher zu Kiirzungen der Hinterbliebenenrente. Auch flr Frauen, die sich be-
wusst im Rahmen des ehelichen Arrangements auf Haushalt und Kinder-
erziehung konzentriert haben, stellt die Hinterbliebenenrente keinen ,Lohn
fir die Lebensleistung dar®, da sie die Erwerbsbiografie des verstorbenen
Mannes, nicht jedoch die unbezahlte Arbeit der Frau spiegelt. SchlieBlich
beschrankt die Hinterbliebenenrente die Wahlmdglichkeiten und damit die
,Verwirklichungschancen” flr den weiteren Lebensweg, insofern abge-
leitete Ansprtiche im Falle einer Wiederheirat — anders als eigenstandige
Anspriiche — nach einer Ubergangsfrist entfallen. Die gesetzliche Renten-
versicherung verstarkt hier das Prinzip der ,verbundenen Leben* (,linked
lives*, vgl. Kapitel 1 Einleitung) in mehrfacher Weise, indem sie zum einen
die Einkommenssituation der Hinterbliebenen ber den Tod des Partners
hinaus von dessen Lebenserwerbseinkommen abhéngig macht, zum an-
deren das Verlassen des Hinterbliebenenstatus zugunsten einer neuen
Ehe mit hohen Opportunitatskosten belegt. Zwar wurde im Rahmen der
Rentenreform 2001 flir bestimmte Gruppen und unter definierten Voraus-
setzungen die Moglichkeit einer hélftigen Aufteilung (Splitting) der wéh-
rend der Ehe erworbenen Anwartschaften eingefiihrt (vgl. Kasten Renten-
splitting). Als optionale und weitgehend unbekannte Variante vermag diese
Regelung allerdings bisher keine nennenswerte Wirkung zu entfalten.

Das freiwillige Rentensplitting unter Ehepartnern

Das Rentensplitting ist die partnerschaftliche Aufteilung von in der Ehe
erworbenen Rentenanspriichen zwischen den Eheleuten. Seit Januar
2005 ist das Rentensplitting auch bei eingetragenen Lebenspartner-
schaften moglich. Grundsatzlich gelten dabei die gleichen Regelungen

wie fir Enepartner. Anspriiche werden beim Rentensplitting als gemein-
schaftliche Lebensleistung betrachtet und sollen daher beiden Partnern
gleichermaBen zu Gute kommen. Eine Entscheidung zum Rentensplitting
ist friihestens bei Anspruch auf Altersvollrente oder bei Tod des Ehepart-
ners moglich. Das Rentensplitting ist hauptsdchlich als Alternative zur
Witwen- oder Witwerrente gedacht, stellt jedoch ebenfalls eine Maglich-
keit fur lebende Ehepartner dar.

Durch das Rentensplitting werden bei beiden Partnern gleich hohe Beitréa-
ge zur gesetzlichen Rentenversicherung angerechnet. Geteilt werden die
fir eine individuelle Rentenberechnung in Deutschland entscheidenden
Entgeltpunkte. Nach einem direkten Summenvergleich der Entgeltpunkte
beider Partner gibt derjenige Partner mit den jeweils hoheren Renten-
anwartschaften einen Teil seiner Anspriiche an den anderen Partner ab.
Meist belduft sich die Hohe der Anspruchsabgabe auf die Halfte des Wert-
unterschiedes zwischen den Partnern, auch Splittingzuwachs genannt.

Bedingungen flir das Rentensplitting:

P> eine Ehe bzw. eine eingetragene Lebenspartnerschaft muss vorliegen,
wobei der Monat der Heirat zugleich den Beginn der Splittingzeit defi-
niert

P> die Ehe muss nach dem 31.12.2001 geschlossen worden sein

P> wenn eine Ehe zum 31.12.2001 bereits bestand, miissen beide Partner
nach dem 01.01.1962 geboren worden sein

P> beide Partner haben einen Anspruch auf Altersvollrente oder ein Ehe-
partner verstirbt*

P> beide Partner miissen eine gemeinsame, schriftliche Erklarung zur
Durchfilhrung eines Rentensplittings abgeben (friihestens 6 Monate vor
Rentenanspruch)

P> ein Bezug von Altersteilrente ist fiir die Beantragung des Rentensplit-
tings noch nicht ausreichend

P> beide Ehepartner miissen mindestens 25 Jahre rentenrechtlich versi-
chert sein

P> es werden ausschlieBlich Anwartschaften der gesetzlichen Rentenver-
sicherung gesplittet, so dass Anwartschaften z.B. aus Beamtenversor-
gung oder betrieblichen Altersversorgungen nicht einbezogen werden

*Beim Tod eines Partners kann der Hinterbliebene das Rentensplitting
auch allein herbeiftihren, wenn zu Lebzeiten beider Partner die Moglich-
keit des Splittings noch nicht bestanden hat. Bei erneuter Heirat entfallen
die durch das Rentensplitting erworbenen Anwartschaften — im Unter-
schied zur Witwen- oder Witwerrente — nicht. Mit der Entscheidung fiir
ein Rentensplitting wird die spatere Zahlung von Witwen- oder Witwer-
renten ausgeschlossen.

Quellen: §§ 8, 52, 76¢, 120a, 120b, 120c, 120d, 120e Sozialgesetzbuch VI; Deutsche Renten-
versicherung Bund (2009), Bayerisches Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie und
Frauen (2010)

182



Die enge Verknlpfung von Alterseinkommen und familidrer Biografie
zeigt sich auch bei einer Betrachtung der durchschnittlichen personli-
chen Nettoeinkommen im Alter nach Familienstand. Tabelle 7.2 verdeut-
licht, dass die Durchschnittseinkommen der betrachteten Gruppen sehr
unterschiedlich ausfallen: Wahrend 2007 verheiratete Méanner in den
alten Landern mit 1.735 Euro an der Spitze liegen, bilden verheiratete
Frauen im Westen mit lediglich 628 Euro den unteren Rand. Geringe per-
sonliche Einkommen'' stehen bei verheirateten Frauen in den alten Bun-
desléndern allerdings im Haushalt oft hohen Einkommen des Ehepartners
gegentiber (TNS Infratest Sozialforschung 2009: 89f.). Alleinstehende
Frauen kommen in den alten Landern im Schnitt auf wesentlich héhere
Betrdge als verheiratete, wobei unter den Alleinstehenden geschiedene
Frauen den niedrigsten Betrag erreichen (ebenda). In den neuen Landern
sind es dagegen verwitwete Manner und Frauen, die die hochsten per-
sonlichen Nettoeinkommen erreichen. Auch in den neuen Landern weisen
verheiratete Frauen die geringsten personlichen Durchschnittseinkom-
men auf, sie liegen aber wesentlich ndher an den Durchschnittsbetragen
der anderen Gruppen als verheiratete Frauen im Westen. In den neuen
Landern sind die Nettoeinkommen auBerdem sehr viel starker um den
Durchschnitt konzentriert als in den alten L&ndern. Dies heiBt auch, dass
sehr niedrige Einkommen im Alter in den neuen Landern selten auftreten
(TNS Infratest Sozialforschung 2009: 91). Wahrend der rechtliche Status
der Ehe im Westen also sehr viel deutlicher als im Osten (ber die unter-
schiedlich starke innerfamilidre Aufgabenteilung die Versorgungssituation
beider Partner im Alter pragt, ist als Gemeinsamkeit zwischen West- und
Ostdeutschland hervorzuheben, dass unter den drei Gruppen von al-
leinlebenden Frauen im Alter — verwitweten, geschiedenen und ledigen
Frauen — die geschiedenen am schlechtesten gestellt sind (vgl. Kapitel 3
Recht). Ungeachtet des im Falle einer Scheidung vorgesehenen Versor-
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gungsausgleichs dokumentieren sich hier offensichtlich die Probleme, mit
denen zumindest in Westdeutschland viele Frauen konfrontiert sind, die im
Laufe ihres Lebens infolge einer Scheidung den Ubergang aus der Rolle
der Familienarbeiterin oder Zuverdienerin zu einer auf eigenstandige Exis-
tenzsicherung angewiesenen Erwerbstétigen bewerkstelligen miissen. Es
gelingt ihnen haufig nicht mehr, entsprechend ihrer urspriinglichen Quali-
fikationen und Potenziale auf dem Arbeitsmarkt FuB zu fassen.

Folgt man der verbreiteten Definition von Einkommensarmut, die am
Haushaltseinkommen ansetzt (Armutsrisikogrenze bei 60 % des ge-
wichteten Nettodquivalenzeinkommens'®?), so liegen die Armutsrisi-
koquoten flir Personen im Rentenalter insgesamt gegenwartig noch
deutlich unter den Armutsrisikoquoten der Gesamtbevolkerung. Eine
getrennte Betrachtung der Armutsrisikoquoten von Frauen und Méan-
nern im Rentenalter wird allerdings weder im Armuts- und Reichtums-
bericht der Bundesregierung vorgenommen (BMAS 2008b: 305), noch
wurde ein entsprechender Indikator in das EU-weite Monitoring sozialer
Entwicklungen im Rahmen der sogenannten Laeken-Indikatoren'® auf-
genommen (a. a. 0.: 306). Flr Deutschland errechnen Kumpmann et al.
(2010: 10) fur Frauen im Rentenalter (65+) gegenwértig eine Armuts-
risikoquote von 13,5 % im Westen und 15,9 % im Osten, fir Méanner
11,4 % im Westen und 10,3 % im Osten (Zahlen flir 2007, Datenquelle
SOEP). Die schlechtere finanzielle Versorgung und gréBere Bedrftig-
keit zumindest eines Teils der Frauen im Alter wird auch daraus deut-
lich, dass nach den Daten des 3. Armuts- und Reichtumsberichtes der
Regierung 2,6 % der Frauen ab 65 Jahren, aber nur 1,8 % der Manner
aufgrund von Bediirftigkeit auf (ergdnzende) Leistungen der ,Grund-
sicherung im Alter und bei Erwerbsminderung“ angewiesen waren
(BMAS 2008b: 43). Wie die Daten der Untersuchung ASID bestétigen,

TAB. 7.2: PERSONLICHES NETTOEINKOMMEN NACH FAMILIENSTAND FUR PERSONEN AB 65 JAHREN

(2007, IN EURO PRO MONAT)*

Familienstand Westdeutschland Ostdeutschland

Ménner Frauen Méanner Frauen
Verheiratet 1.735 1.187 730
Verwitwet 1.697 1.218 1.316 1.244
Geschieden™ 1.419 1.051 1.032 879
Ledig 1.457 1.237 965 929

* Die Zahlen geben das gesamte personliche Nettoeinkommen aus unterschiedlichen Rentensystemen und gegebenenfalls sonstigen Einkommensquellen wieder, ohne Heimbewohner.

** EinschlieBlich getrennt lebender Ehepartner.
Quellen: ASID 2007; TNS Infratest Sozialforschung (2009: 74, Abb. 5-2); Frommert/Thiede (2010)

131 Eigene Einkommen umfassen lediglich Leistungen aufgrund eigener bzw. personenbezogener Beitrége, personliche Einkommen umfassen dagegen eigene sowie abgeleitete Leistungen.

132 Das Aquivalenzeinkommen ist das Einkommen, das jedem Mitglied einer Bedarfsgemeinschaft, wenn es erwachsen ware und alleine leben wiirde, den gleichen (Aquivalenten) Lebensstandard ermdglichen
wirde, wie es ihn innerhalb der Bedarfsgemeinschaft hat. Zur Errechnung des Nettodquivalenzeinkommens werden die Einkiinfte des gesamten Haushalts addiert und mit einer Bedarfsskala gewichtet, die
sich an den unterschiedlichen Bedarfen von Kindern und Erwachsenen und den Einspareffekten der gemeinsamen Haushaltsfiihrung orientiert. Fiir die Gewichtung wird in der Regel auf zwei von der OECD

entwickelte Aquivalenzskalen (,alte" und ,neue” OECD-Aquivalenzskala) zuriickgegriffen.

133 Mit Laeken-Indikatoren wird eine auf dem Europdischen Rat im Dezember 2001 in Laeken (Belgien) verabschiedete Liste von Indikatoren zur Messung von Armut und sozialer Ausgrenzung bezeichnet. Diese
Indikatoren wurden als Teil der Lissabon-Strategie der Europdischen Union (zur Erhdhung der EU-Wettbewerbsféhigkeit) vereinbart, um Fortschritte bei der Erreichung der gemeinsamen Ziele zur Starkung der

sozialen Eingliederung zu messen.
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gelingt es vor allem geschiedenen Frauen, in geringerem Ausmal auch
ledigen Frauen, héufig nicht, niedrige eigene GRV-Renten durch andere
Einkommen wie Vermdgens- und Erwerbseinkiinfte oder andere Sozial-
leistungen zu ergdnzen (TNS Infratest Sozialforschung 2009: 124). Ar-
mut im Alter bedroht insofern heute vor allem solche Frauen, die nicht
(mehr) dem Lebensmodell Ehe folgen und hieriiber abgesichert sind.

7.3.2 Prognosen zur zukiinftigen Entwicklung der

Alterssicherung von Frauen und Ménnern

Entscheidend flir die Ermittlung des zukiinftigen Handlungsbedarfs aus
der Gleichstellungs- und Lebensverlaufsperspektive ist allerdings die
Frage, wie sich die Rentenanwartschaften in den kommenden Jahren
verdndern werden und wie Frauen und Ménner nachriickender Kohorten
im Alter gestellt sein werden. Ldst sich das Problem der niedrigen eigen-
standigen Altersrentenanspriiche von (westdeutschen) Frauen durch die
veranderte Erwerbsorientierung jlingerer Frauen quasi automatisch oder
fuhren die dargestellten Strukturen und Trends der Frauenerwerbstatig-
keit (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben) in Verbindung mit bereits beschlosse-
nen Reformen im Rentensystem zu neuen Problemlagen?

Steiner und Geyer kommen in einer Simulationsstudie zu dem Ergebnis,
dass vor allem in Ostdeutschland der Anteil von Frauen und Ménnern
mit Niedrigrenten unterhalb der gesetzlichen Mindestrente deutlich zu-
nehmen wird (Steiner/Geyer 2010: 176 und Tab. 7.3) und zudem das
durchschnittliche Vermdgen in Ostdeutschland insbesondere in der Al-
tersgruppe gesunken ist, die mit einem starken Riickgang ihrer eigenen
GRV-Rente rechnen missen (a.a.0.: 175).

Insgesamt ist fir die Zukunft mit einem deutlichen Anstieg der Altersar-
mut zu rechnen (Kumpmann et al. 2010; Leiber 2009; Bécker 2008). Eine
wesentliche Ursache der wachsenden Altersarmut diirfte in der gestie-
genen Ungleichheit der Erwerbs- und sonstigen Einkommen zu suchen
sein. Die Zunahme der Altersarmut betrifft berproportional Menschen

in den ostlichen Bundesldndern, auBerdem Ménner starker als Frauen.
Analysen zeigen, dass im Osten die 50- bis 55-Jahrigen des Jahres
2008 im Schnitt zweieinhalb Jahre kiirzer Vollzeit gearbeitet haben als
dieselbe Altersgruppe des Jahres 1992 (Waltermann 2010b). Bemer-
kenswert ist vor allem die sehr starke Zunahme des Anteils der Personen
unter der Armutsrisikoschwelle unter den ostdeutschen Mannern. Zudem
sind Menschen in Ostdeutschland stérker von den beschlossenen Damp-
fungsfaktoren'* der Rentenanpassungsformel betroffen, da ihr kiinftiges
Alterseinkommen fast nur aus Renten der GRV besteht und sie kaum
Mdglichkeiten haben, diese Einkommensausfélle durch andere Einkom-
mensquellen zu kompensieren. Frauen sind vom Anstieg der Altersarmut
durch ihre (in Westdeutschland) gestiegene Arbeitsmarktpartizipation
weniger betroffen als Manner. Die uneinheitlichen und eher geringen An-
derungen der Armutsrisikoquoten fir Frauen zeigen an, dass hier positive
und negative Einflussfaktoren zusammenkommen. Einerseits wachst der
Anteil gut qualifizierter und langfristig erwerbstétiger Frauen — dies er-
hoht ihre Rentenanspriiche relativ zu Mannern. Andererseits sind auch
Frauen von steigender Arbeitslosigkeit und zunehmender Lohnspreizung
betroffen. Bei dem uberproportionalen Anstieg des Risikos der Alters-
armut in Ostdeutschland spielen allerdings auch Wanderungen eine Rol-
le, insofern vor allem gut qualifizierte Frauen und Manner haufiger nach
Westdeutschland migriert sind (ebenda).

Insgesamt ist abzusehen, dass es flir nachriickende Geburtskohorten
beiderlei Geschlechts angesichts der Kiirzungen im Leistungsniveau
und vieler nicht rentenversicherter Lebensphasen schwierig sein wird,
einen Rentenanspruch oberhalb der bediirftigkeitsgepriiften Grundsi-
cherung im Alter und bei Erwerbsminderung zu erreichen. Schon 2007
erreichte die Nettorente (nach Abzug von Sozialversicherungsbeitra-
gen) nur dann das Grundsicherungsniveau einschlieBlich Warmmiete
(im Schnitt etwa 665 Euro fiir Alleinstehende), wenn bei einem Durch-
schnittsverdienst etwa 28 Jahre Beitragszeiten vorlagen, bei einer Ent-
geltposition von 75 % Beitragszeiten im Umfang von etwa 38 Jahren

TAB. 7.3: ENTWICKLUNG DES ANTEILS DER PERSONEN MIT NIEDRIGRENTEN IN DER GRV*

(SIMULATIONSERGEBNISSE, IN %)

Anteil der GRV-Rentenbezieherinnen und Deutschland Westdeutschland Ostdeutschland
-bezieher mit Renten unter 600 Euro

Gesamt Ménner Frauen Ménner Frauen
Kohorte 1937-1951 29,9 2,7 54,2 3,9 25,3
Kohorte 1952-1971 32,5 2,3 53,8 314 48,0

* Rentenzahlbetrag nach Abzug des Eigenanteils zur Kranken- und Pflegeversicherung, Basisszenario; Betrage abdiskontiert auf das Basisjahr 2005.

Quelle: Steiner/Geyer (2010), Zusammenstellung von Daten aus Tabelle 5-3: 127.

134 Als ,Dédmpfungsfaktoren werden drei Faktoren bezeichnet, mittels derer die Entwicklung der Renten von der Entwicklung der Bruttoentgelte geméB der Berechnung durch die Volkswirtschaftliche Gesamt-
rechnung (VGR) abgekoppelt wird. Beriicksichtigt werden: 1) die Entwicklung der (beitragspflichtigen) Bruttoléhne und -gehalter je Arbeitnehmer (Bruttoentgeltfaktor), 2) der sogenannten Riester-Faktor

sowie 3) der sogenannte Nachhaltigkeitsfaktor. Uber die Ddmpfungsfaktoren tragen Rentnerinnen und Rentner einen Teil der beschlossenen Kiirzungen im System der GRV mit.
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und bei einer Entgeltposition von 60 % Beitragszeiten im Umfang von
etwa 47 Jahren. Bei einem Absinken des Rentenniveaus werden sich
diese notwendigen Jahre entsprechend erhohen (Backer 2008: 365;
Leiber 2009). Aus den Beitrdgen flr ein geringfiigiges Beschéftigungs-
verhéltnis in Hohe von 400 Euro ergibt sich nach gegenwartigem Recht
rechnerisch nach 45 Erwerbsjahren ein Rentenanspruch von monatlich
143,45 Euro (West) bzw. 127,26 Euro (Ost), bei Verzicht auf die Versi-
cherungsfreiheit (§5 Il 2 SGB VI) und zusétzlicher Beitragsleistung eine
Rente von 190,27 Euro (West) bzw. 168,79 Euro (Ost) (Waltermann
2010a: B 31). Aus einem Stundenlohn von 7,50 brutto resultieren nach
45 Jahren Vollzeittdtigkeit in gegenwértigen Werten rund 620 Euro
Rente; um Rentenanwartschaften in Hohe der Grundsicherung (ALG Il
inklusive Kosten der Unterkunft) aufzubauen, ist nach Darstellung von
Waltermann (2010b: 82) rechnerisch ein Stundenlohn von 8,20 Euro
erforderlich. Einer Berechnung von Steffen aus 2010 flir die Hans-
Bdckler-Stiftung zufolge ist sogar ein sozialversicherungspflichtiger
Stundenlohn von 9,47 Euro brutto tiber 45 Vollzeiterwerbsjahre zur Er-
reichung von Anwartschaften in Hohe des gegenwartig durchschnittlich
im Rahmen der Grundsicherung im Alter gezahlten Betrags (676 Euro/
Monat) erforderlich (Hans-Bockler-Stiftung 2010). Dieser Betrag wird
jedoch vor allem von Frauen in Dienstleistungstatigkeiten haufig nicht
erzielt (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben).

An diesen Beispielrechnungen wird deutlich, dass mit der Forderung
von Minijobs und Niedriglohnarbeitsverhaltnissen keine eigenstindige
Alterssicherung oberhalb des Niveaus der Armutsgrenze bzw. der be-
darfsgepriiften Grundsicherung zu erreichen ist. Arbeitsverhaltnisse, die
gegenwdrtig im familidren Kontext als eine akzeptable Option erschei-
nen, knnen sich im Hinblick auf die Nacherwerbsphase somit leicht als
erwerbshiografische Falle erweisen. Hier werden durch die existierende
arbeits-, sozial- und steuerrechtliche Begiinstigung eines Niedriglohn-
und Zuverdienstsektors, in dem (berwiegend Frauen erwerbstétig sind,
individuelle und gesellschaftliche Probleme in der Zukunft aufgebaut.
Sollten Reformen ausbleiben, werden sich diese Probleme in absehbarer
Zeit in nicht existenzsichernden eigenstandigen Alterssicherungsanspru-
chen, aber auch in deutlich steigenden Kosten flr die steuerfinanzierte
subsididre Grundsicherung niederschlagen.

Die Prognosemodelle der gegenwartig differenziertesten vorliegenden
Quelle — der Untersuchung Altersvorsorge in Deutschland (AVID)'™ —
zeigen auch auf der Personenebene, dass angesichts der bereits be-
schlossenen Kiirzungen im GRV-Rentensystem im Zusammenspiel mit
Verdnderungen in den Erwerbsbiografien, der Zunahme von Einkom-
mensdisparitaten (inshesondere Niedrigldhnen) und der Pluralisierung
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von Lebensformen die Entwicklung der Rentenanwartschaften nicht ent-
lang der Geschlechterlinien verlauft. Auch die AVID prognostiziert fiir Ost-
deutschland gemessen an der Zahl der (iber das Leben akkumulierten
L,Entgeltpunkte” in der GRV gravierende Riickgédnge flr beide Geschlech-
ter — fiir ostdeutsche Frauen einen Riickgang von 37 auf 32,6 Entgelt-
punkte von der Kohorte der 1942 bis 1946 Geborenen bis zur Kohorte
der 1957 his 1961 Geborenen, fir ostdeutsche Méanner sogar einen
Riickgang von 45,1 auf 38,3 Entgeltpunkte (AVID 2005; TNS Infratest
Sozialforschung 2007; Frommert/Thiede 2010: 14).% Fiir westdeutsche
Frauen werden sich dagegen, ausgehend von einem niedrigen Niveau,
die eigenstandigen Rentenanspriiche angesichts der stérkeren Erwerbs-
orientierung jingerer Frauenkohorten im Durchschnitt leicht verbessern.
Sie bleiben allerdings mit einem Wert von 26,1 Entgeltpunkten immer
noch sehr deutlich unter den Anspriichen von westdeutschen Mannern,
die stabil mit knapp 45 Entgeltpunkten den Projektionen zufolge wei-
terhin in etwa den in der GRV als MaBstab verwendeten ,Eckrentner*
abbilden (ebenda; Frommert/Thiede 2010: 8ff.). Die verbleibende Liicke
macht deutlich, dass eine Rentenpolitik, die — wie im Koalitionsvertrag
von 2009 als Ziel formuliert — (nur) diejenigen Versicherten, die ein Le-
ben lang Vollzeit gearbeitet haben, vor Armut im Alter schiitzen will, die
Lebensverldufe von Frauen nach wie vor zu wenig im Blick hat.

Flir zukinftige Rentnerinnenkohorten wird sich die Honorierung von
Fiirsorgearbeit in der Rente aufgrund der im Rahmen mehrerer Refor-
men deutlich verbesserten Anrechnungsregeln flir Kindererziehung und
Pflege absehbar erhdhen. Wéhrend bei den Kindererziehungszeiten ,aus
Sicht der Alterssicherung eine Briicke geschlagen” werden soll zwischen
den Erwerbsphasen vor und nach der Kindererziehung (Stegmann/Mika
2007: 789), sollen bei Pflegepersonen magliche Liicken rentenrechtlich
abgesichert werden, die aufgrund der Pflegetatigkeit meist kurz (oder
auch langer) vor dem eigenen Renteneintritt entstehen. Dabei ist aller-
dings zum einen bei der Bewertung von Kindererziehungsleistungen ein
wenig konsistentes Nebeneinander von geforderten Biografieverldufen zu
konstatieren, zum anderen zeigt sich eine deutliche Ungleichbehandlung
von Sorgearbeit fur Kinder und solcher fiir Pflegebedirftige.

Wahrend flir nach 1992 geborene Kinder den Eltern (i. d. R. der Mutter)
nun je drei Versicherungsjahre, bewertet mit dem Durchschnittseinkom-
men aller Versicherten, auch additiv zu einer Erwerbsarbeit angerech-
net werden, profitieren Mtter in den Folgejahren (bis zum vollendeten
zehnten Lebensjahr des jiingsten Kindes) vor allem bei Ausiibung einer
Teilzeitarbeit oder einer unterdurchschnittlich bezahlten Tatigkeit von
einer Aufwertung ihrer Anwartschaften. Mitter mit zwei und mehr Kin-
dern bekommen die maximal erreichbaren zusatzlichen Anwartschaften

135 Die 1996 erstmals vorgelegte (damals im Auftrag vom Verband deutscher Rententrager (VDR) und vom Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung (BMA) von Infratest Sozialforschung durchgefihr-
te) Studie ,Altersvorsorge in Deutschland* (AVID 1996) stellte umfassende Informationen tiber die Biografieverlaufe und voraussichtlichen Alterssicherungsanspriiche der 1936 bis 1955 Geborenen zur
Verfiigung; die 2005 vorgelegte Nachfolgestudie (AVID 2005) bildet die Biografieverldufe und voraussichtlichen Alterssicherungsanspriiche fiir die Geburtskohorten 1942 bis 1961 ab. Zur AVID 2005 vgl. TNS

Infratest Sozialforschung (2007).

136 Ein kleinerer Teil des Rickgangs der Anwartschaften ostdeutscher Ménner und Frauen steht allerdings mit einem Bedeutungszuwachs anderer Systeme (z.B. dem héheren Anteil von Beamten in den jiingeren

Geburtskohorten) in Zusammenhang.
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allerdings auch bei Nichterwerbstatigkeit gutgeschrieben. Hier wird inso-
fern — obwohl die Regelung urspriinglich vor allem die Erwerbstatigkeit
von Muttern unterstltzen sollte — das Hausfrauenmodell am stérksten
gefordert. Sobald das jiingste Kind zehn Jahre alt ist, wird allerdings im-
plizit wieder von einer Vollzeiterwerbstatigkeit ausgegangen; flir Erwerbs-
unterbrechungen oder Teilzeitarbeit, die (iber die sogenannten Kinderbe-
ricksichtigungszeiten (bis zum zehnten Geburtstag des jlingsten Kindes)
hinausgehen, sieht die gesetzliche Rentenversicherung keine Kompen-
sation vor. Insgesamt sind die Erwartungen an den Zeitpunkt des Wie-
dereinstiegs und den Erwerbsumfang der Miitter in den verschiedenen
Rechtsbereichen nicht konsistent. So muss nach der Unterhaltsrechts-
reform 2008 der fir Kinder Flrsorge leistende Ehepartner bereits nach
dem dritten Lebensjahr des Kindes wieder einer Beschéaftigung nachge-
hen; im SGB Il ist dieser Zusammenhang von Erwerbsobliegenheit und
Flirsorge fiir Kinder sogar noch stérker ausgepragt (vgl. Kapitel 3 Recht).

Die konstatierte Ungleichbehandlung bei der Bewertung von Flrsorge-
arbeit fur Kinder und Pflegebedlirftige zeigt sich darin, dass Zeiten der
Pflege in wesentlich geringerem Umfang in der Rentenversicherung be-
ricksichtigt werden als Zeiten der Kindererziehung. Seit Einflihrung der
Pflegeversicherung 1995 wird die nichtprofessionelle hausliche Pflege
zwar deutlich besser als zuvor rentenrechtlich berticksichtigt. GemaB § 3
Abs. 1 Nr. 1a SGB VI besteht, wie erwéhnt, fiir nicht erwerbsméaBig tatige
Pflegepersonen eine Versicherungspflicht in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung. Dabei richten sich die Beitrdge zur Rentenversicherung nach
dem pflegerischen und zeitlichen Aufwand der Pflegepersonen. In der
Pflegestufe Il werden Pflegepersonen beispielsweise flr einen Pflege-
umfang von mindestens 28 Stunden pro Woche 0,8 Entgeltpunkte pro
Jahr auf dem Rentenkonto gutgeschrieben. Rentenrechtlich ist diese
Pflegeperson damit anndhernd einer ebenfalls 28 Stunden pro Woche
erwerbstétigen Person mit einem Durchschnittsverdienst gleichgestellt.
Allerdings ist zu beachten, dass dieser Fall in der Realitdt nur selten ein-
tritt. Personen in der Pflegestufe Ill kdnnen héuslich kaum hinreichend
versorgt werden. Wahrscheinlicher ist daher die nichtprofessionelle Pfle-
ge in der Pflegestufe I. Hier erwirbt die Pflegeperson bei einem zeitlichen
Aufwand von 28 Stunden pro Woche im Hochstfall jedoch nur maximal
0,26 Entgeltpunkte pro Jahr. Zu beachten ist zudem, dass der tatsachli-
che zeitliche Aufwand privat Pflegender den vorliegenden Daten zufolge
regelmaBig wesentlich hoher ist als von der Pflegeversicherung flr die
jeweiligen Pflegestufen veranschlagt.

Obgleich mit dem eigenen Renteneintritt der Pflegeperson die Pflegetétig-
keitin der Regel nicht endet, werden keine Beitrdge mehr zur gesetzlichen
Rentenversicherung eingezahlt. Pflegende, die das Rentenalter erreicht
haben, konnen durch ihre Pflegetatigkeit die eigenen Rentenanspriiche
nicht weiter steigern, obwohl es sich hdufig um Frauen mit diskontinuier-

lichen Erwerbsbiografien handelt, die bis zum Erreichen der Altersgrenze
nur niedrige eigenstandige Rentenanwartschaften aufbauen konnten. Je-
doch sind Pflegephasen — anders als Kindererziehungsphasen — biogra-
fisch wenig planbar. Auch nimmt der zeitliche Pflegeaufwand in der Regel
kontinuierlich zu, wohingegen die Betreuungsintensitit von Kindern mit
zunehmendem Alter abnimmt. Die ,Brlicke®, die hier zwischen Erwerbs-
und Rentenphase gebaut wird, ist insofern wenig belastbar.

Zweierlei MaB fiir Fiirsorgearbeit: Finanzielle Unterstiitzung von
Kindererziehenden und Pflegenden — ein Fallbeispiel

Nach ihrem Studium startet Gerda, die in Westdeutschland wohnt, erfolg-
reich in den Beruf und kann in inrer Vollzeittétigkeit bald ein Einkommen
erzielen, das dem Durchschnitt aller Versicherten in der gesetzlichen
Rentenversicherung entspricht. Nach ihrer Heirat mit einem ehemaligen
Studienfreund bekommt sie mit 30 ihr erstes Kind. Das Paar beschliet
trotz eines vergleichbaren Einkommens gemeinsam, dass Gerda als Mut-
ter zundchst zu Hause bleibt und spéter wieder in den Beruf einsteigen
soll. Nach zwei Jahren in Elternzeit bekommt Gerda ein zweites Kind. Da
ihr Mann inzwischen die Karriereleiter hochgestiegen und aufgrund der
von ihm erwarteten Uberstunden nur wenig zu Hause ist, nutzt sie fiir das
zweite Kind noch einmal die komplette Elternzeit von drei Jahren. Da-
nach beginnt sie im Rahmen einer Teilzeittatigkeit wieder zu arbeiten, bei
der sie die Halfte des Durchschnittseinkommens bezieht. Sieben Jahre
spater, nach dem zehnten Geburtstag ihres zweiten Kindes und seinem
Ubergang auf eine weiterfiihrende Schule, gelingt es ihr mit 42 Jahren,
ihre Arbeitszeit wieder auf eine Vollzeitstelle aufzustocken. lhr Mann un-
terstitzt sie bei der Kindererziehung, arbeitet aber durchgéngig Vollzeit,
erwirtschaftet auf diese Weise den Giberwiegenden Teil des Haushaltsein-
kommens und steigt Schritt fiir Schritt im Unternehmen auf.

Insgesamt hat Gerda also flir die Erziehung ihrer beiden Kinder fiinf Jahre
ganz ausgesetzt und 7 weitere Jahre Teilzeit gearbeitet. Auf der Basis
der heute gltigen Regelungen (1) und des heutigen Durchschnittsein-
kommens aller Versicherten in der GRV (2009: 30.879 Euro brutto pro
Jahr) wiirden fiir einen entsprechenden biografischen Verlauf (neben
dem Kindergeld) 41.378 Euro an Elterngeld fiir 12 Monate Elternzeit pro
Kind gezahlt, dazu wiirden fiir die Rentenversicherung rund drei Entgelt-
punkte pro Kind gutgeschrieben. Hinzu kommt eine Gutschrift aufgrund
von gleichzeitiger Erziehung mehrerer Kinder sowie eine Aufwertung der
wahrend ihrer Teilzeitarbeit bis zum zehnten Lebensjahr des jlingsten
Kindes erworbenen Rentenanspriiche um 1,8344 Entgeltpunkte (,Kin-
derberticksichtigungszeiten®). Insgesamt erhélt sie somit 7,8344 Ent-
geltpunkte gutgeschrieben; dies entspricht — in Werten von 2009 — einer
zusatzlichen Monatsrente von 213,10 Euro fiir die gesamte Rentenbe-
zugszeit. Hatte Gerda ihre Kinder allerdings vor 1992 bekommen, wiirde
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sie nur jeweils einen Entgeltpunkt — also insgesamt zwei Entgeltpunkte —
angerechnet bekommen, so dass sich ihre heutige Monatsrente hier-
durch lediglich um 54,40 Euro erhéhen wirde.

Als Gerda gerade Mutter wird, entschlieBt sich ihr 56 Jahre alter Nach-
bar Heinz, selber bereits verwitwet, seinen Vater aufgrund dessen fort-
geschrittener Demenz in sein Haus aufzunehmen. Um die Versorgung
seines Vaters ibernehmen zu kénnen, wechselt er auf eine Teilzeitstelle
mit halftiger Arbeitszeit. Trotz des umfangreichen zeitlichen Betreuungs-
bedarfs wird dem Vater von der gesetzlichen Pflegeversicherung zu-
ndchst nur Pflegestufe | zugesprochen, erst sieben Jahre spéter erhélt er
Pflegestufe Il. Da gleichzeitig auch seine geschiedene und alleinlebende
Mutter zunehmenden Hilfebedarf hat, entschlieBt sich Heinz — inzwischen
63 — seinen Job ganz aufzugeben, um sich parallel auch um die Mutter
in ihrer nahegelegenen Wohnung kiimmern zu kdnnen, bei der zu diesem
Zeitpunkt noch keine Pflegestufe vorliegt. Zwei Jahre spater — Heinz hat
mittlerweile das gesetzliche Rentenalter von 65 Jahren erreicht — stirbt
der Vater. Die Mutter wird nach einem Oberschenkelhalsbruch in Pfle-
gestufe Il eingestuft und von Heinz drei weitere Jahre bis zu seinem 68.
Lebensjahr gepflegt, bis sie ebenfalls verstirbt.

Mit der Pflege seiner Eltern war Heinz 12 Jahre beschattigt; spiegelver-
kehrt zur von Gerda geleisteten Kindererziehung konnte er hier in den
ersten sieben Jahren noch einer Teilzeitarbeit nachgehen. Danach war
keine Berufstatigkeit mehr mdglich, so dass er zwei Jahre vor Erreichen
des Rentenalters von 65 Jahren ganz aus dem Beruf aussteigen musste
und noch bis zum 68. Lebensjahr voll mit Pflege beschéftigt war. Wéhrend
dieser Tatigkeit hat er personlich keinen Anspruch auf finanzielle Leis-
tungen aus dem System der Pflegeversicherung. Im unwahrscheinlichen
Fall, dass Heinz auf keinerlei Unterstiitzung durch Pflegedienste 0.A. zu-
riickgegriffen hat, sondern die Pflege komplett alleine geleistet hat und
Heinz sowohl das dem Vater als auch das spater der Mutter zustehende
Pflegegeld erhalten hat, ergibt sich hieraus nach geltendem Recht (wiede-
rum basierend auf den Werten fiir 2009 gem. § 37 Abs. 1 SGB X)) ein ma-
ximaler Geldleistungsbetrag von insgesamt 43.260 Euro. Hierbei wurden
zugrunde gelegt: sieben Jahre Pflege des Vaters in Pflegestufe | mit einem
zeitlichen Aufwand von mindestens 14 Stunden pro Woche sowie flinf
Jahre Pflege beider Eltern in der Pflegestufe Il mit einem zeitlichen Auf-
wand von mindestens 21 Stunden pro Woche. Fiir seine Rentenanspriiche
bekommt Heinz insgesamt 2,8723 Entgeltpunkte gutgeschrieben; dies
entspricht — in Werten von 2009 — einem monatlichen Rentenanspruch
von 78,13 Euro. Die Pflegeleistungen, die Heinz nach Erreichen der ge-
setzlichen Altersgrenze erbringt, also die drei Jahre Pflege der Mutter in
Pflegestufe I, werden ihm nicht mehr rentensteigernd angerechnet, weil
Heinz zu dieser Zeit schon das 65. Lebensjahr erreicht hatte. Hatte er
allerdings insgesamt die Pflege seiner Eltern in jiingeren Jahren — also vor
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Einflihrung der gesetzlichen Pflegeversicherung Mitte der 1990er Jahre —
geleistet, so hatte er hierflir weder Leistungen wéhrend der Pflegephase
noch in der Rentenphase erhalten.

Nach Kohorten und Kinderzah! differenzierende Berechnungen auf Ba-
sis der AVID-Daten zeigen, dass vor allem bei Frauen in den alten Lén-
dern die durchschnittliche Summe der Entgeltpunkte (iber die Kohorten
zunimmt (Tab. 7.4; vgl. Frommert/Thiede 2010): In der Geburtskohorte
1942 bis 1946 erreichen Frauen mit einem Kind im Durchschnitt 23,7
Entgeltpunkte, in der jlingsten in der AVID erfassten Kohorte (Geburts-
jahrgange 1957 his 1961) mit 30,9 Entgeltpunkten fast 7 Entgeltpunk-
te mehr. Dieser Trend geht allerdings vor allem auf Uber die Kohorten
steigende Entgeltpunkte aus ,Erwerb® zuriick, obwohl die Entgeltpunkie
aus Kindererziehungsleistungen aufgrund des Ausbaus der Kindererzie-
hungszeiten fir Geburten ab 1992 gestiegen sind. Der Verlauf (iber die
Kohorten ist in den neuen Léndern weniger eindeutig als in den alten
L&ndern, und es zeigt sich wie bei der Gesamtbetrachtung ein Trend zu
geringeren Anwartschaften in den jlingeren Geburtskohorten. Entgelt-
punkte aus Kindererziehungsleistungen liegen bei den jingeren Jahr-
gangen im Durchschnitt unter denen der entsprechenden Frauen in den
alten Bundesldndern. Hier spielen die voriibergehend nach der Wieder-
vereinigung stark abgesunkenen Geburtenraten in den neuen Bundes-
landern eine Rolle wie auch unterschiedliche Erwerbsmuster wéhrend
der Kinderberticksichtigungszeiten. Werden die durchschnittlichen per-
sonlichen Alterseinkommen betrachtet, erreichen Frauen der jlingsten
Kohorte zumindest die Werte der &ltesten, Frauen mit einem und mit
drei Kindern erreichen in den jlingsten betrachteten Jahrgéngen hohere
Werte als in den é&ltesten. Im Westen zeichnet sich zukiinftig eine Kluft
zwischen den Anwartschaften von Frauen ohne oder mit nur einem Kind
einerseits und mit zwei und mehr Kindern andererseits ab. Im Osten ha-
ben Frauen mit zwei Kindern die hochsten Anwartschaften, allerdings
aufgrund ihrer Erwerbstatigkeit und nicht aufgrund der fir die Kinderer-
ziehung angerechneten Leistungen.

Kinder schmalern zusétzlich die Mdglichkeit der Altersvorsorge durch Er-
sparnishildung und senken dadurch weiterhin signifikant die Hohe der
Alterseinkommen insgesamt (Kumpmann et al. 2010: 15). Hier finden
Lebensentscheidungen aus friheren Lebensphasen einen direkten —
von den handelnden Personen unbeabsichtigten und oft im AusmaB si-
cherlich auch nicht vorhergesehenen — Niederschlag in einer spéteren
Lebensphase, in der kaum noch die Moglichkeit besteht, die monetére
Situation aus eigener Kraft zu verbessern.

Als Fazit 1asst sich festhalten: Die gesetzliche Alterssicherung ist kei-
neswegs neutral gegentiber unterschiedlichen Lebensmodellen und
Zeitverwendungsmustern, sondern orientiert sich spatestens seit der
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TAB. 7.4: TRENDVERLAUF DURCHSCHNITTLICH PROJIZIERTE ALTERSEINKOMMEN

(IN EURO PRO MONAT, BRUTTO), NACH KINDERZAHL, GRV-BEZIEHERINNEN IN DEUTSCHLAND

Gebiet und Geburtsjahrgange
Westdeutschland Westdeutschland Ostdeutschland Ostdeutschland
1942-1946 1957-1961 1942-1946 1957-1961
Entgeltpunkte insgesamt
Keine Kinder 40,1 30,5 (43,4) (30,9
1 Kind 23,7 30,9 36,8 29,4
2 Kinder 22,1 244 374 35,7
3 Kinder 21,8 25,1 358 31,6
Entgeltpunkte aus ,,Erwerb”
Keine Kinder 40,1 30,5 (43,4) (30,9
1 Kind 22,7 29,1 358 28,2
2 Kinder 20,1 21,1 353 33,1
3 Kinder 18,8 20,2 32,8 27,6
Entgeltpunkte aus Kinderleistungen
Keine Kinder - - - -
1 Kind 1,0 1,8 1,0 1,2
2 Kinder 2,0 3,3 2,0 2,6
3 Kinder 3,0 49 3,0 4,0
Personliche Alterseinkommen (in Euro pro Monat, brutto)
Keine Kinder 1.482 1.210 (1.009) 911)
1 Kind 736 1.098 898 1.291
2 Kinder 805 913 1.006 1.231
3 Kinder 742 840 914 1.001

Quelle: AVID 2005, Kaufkraftperspektive, Berechnungen von Frommert/Thiede (2010), n = 1.199

Rentenreform von 1957 — mit gewissen Einschrdnkungen — am Modell
des ,erwerbstatigen (ménnlichen) Erwachsenen®, dessen Ehefrau durch
die Versichertengemeinschaft abgeleitet mitversichert ist. Flir andere Le-
bensformen bzw. nicht dem durchgangigen (Vollzeit-) Erwerbsmodell fol-
gende Personen bleibt der Verweis auf die steuerfinanzierte und bed(irf-
tigkeitsgeprifte ,Grundsicherung im Alter und bei Erwerbsminderung®.
Dass diese Logik keineswegs zwangsléufig ist, zeigen in Europa z.B. das
niederlandische, danische oder schweizerische Alterssicherungsmodell
der ersten Saule, in denen Personen mit Niedrigeinkommen und dis-
kontinuierlichen Erwerbsbiografien durch unterschiedliche Grundsiche-
rungselemente hohere Leistungsanspriiche haben. Aus den skizzierten
absehbaren Entwicklungstendenzen der Alterssicherungsanspriiche und
dem in Kapitel 2 formulierten Leitbild der Kommission ergibt sich ein
deutlicher Handlungsbedarf fiir die gesetzliche Rentenversicherung, der
vor allem die Vermeidung zukiinftiger Altersarmut von nicht durchgédngig
vollzeitig beschéftigten Personen in den Blick nehmen muss. Um zukiinf-
tiger Altersarmut — nicht nur von Frauen — vorzubeugen, wird ein ge-
samtes Paket von Reformen bendtigt, das sowohl den Versichertenkreis,
die Beitrags- und Leistungsgestaltung in der Rentenversicherung, aber
ebenso die Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere den Abbau

prekdrer Beschaftigungsverhaltnisse und eine angemessene Entlohnung,
in den Blick nehmen muss.

7.4 LEISTUNGSBEZUG UND VERSORGUNGSSITUATION
BEI PFLEGEBEDURFTIGKEIT -
EIN BLICK AUF DAS ,,VIERTE LEBENSALTER“

Im Dezember 2007 waren 2,25 Millionen Menschen in Deutschland pfle-
gebediirftig im Sinne des Pflegeversicherungsgesetzes (SGB XI) (Statis-
tische Amter des Bundes und der Lander 2010: 21). Prognosen zufolge
wird sich die Zahl der Pflegebediirftigen im Sinne des Pflegeversiche-
rungsgesetzes in Deutschland bei Annahme konstanter Pflegequoten
zwischen 2010 und 2030 von 2,4 Millionen auf 3,37 Millionen erhdhen
(darunter 2,2 Millionen Frauen). Liegt der Anteil der Pflegebedrftigen an
der Gesamtgesellschaft heute bei 2,7 %, so wird er diesen Prognosen
zufolge bis 2030 auf 4,4 % gewachsen sein. Bei Annahme sinkender
Pflegequoten wird immer noch ein Anstieg der Zahl der Pflegebediirfti-
gen auf drei Millionen Personen erwartet (a. a. 0.: 27, 30). Gleichzeitig
sinkt die Zahl der potenziellen (familidren) Pflegepersonen; einer Studie
des Wissenschaftszentrums Berlin flir Sozialforschung (WZB) zufolge
wird sich die Anzahl der (potenziellen) Pflegepersonen bis 2050 um etwa
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30 % verringern (WZB 2009: 127). Firsorge erscheint somit als knappe
Ressource in modernen Gesellschaften (Blinkert/Klie 2008a; 252), der
auch unter Gleichstellungsaspekten ein ganz besonderes Augenmerk ge-
schenkt werden muss (vgl. hierzu auch Kapitel 6 Zeitverwendung).

Mit dem Alter wdchst das statistische Risiko, pflegebedirftig zu werden.
Wahrend 2007 bei den 70- bis unter 75-Jéhrigen ,nur” jede/r Zwanzig-
ste (5 %) pflegebedirftig war, wurde fir die ab 90-Jahrigen die héchste
Pflegequote ermittelt: Der Anteil der Pflegebediirftigen an allen Menschen
dieser Altersgruppe betrégt etwa 60 %. Die groBe Mehrzahl (82 %) der
Pflegebediirftigen ist mindestens 65 Jahre alt, ein Drittel ist 85 Jahre und
alter. Die meisten Pflegebedrftigen gehoren allerdings der Altersgruppe
der 80- bis 90-Jahrigen an. Fiir Manner und Frauen, die ein hohes Le-
bensalter erreichen, besteht damit eine groBe Wahrscheinlichkeit, in der
letzten Lebensphase selbst pflegebedrftig zu werden.

Die unterschiedliche Lebenserwartung von Mannern und Frauen, aber auch
geschlechtsspezifische Unterschiede im Krankheitsspektrum und -verlauf
bewirken, dass Frauen und Ménner unterschiedlich pflegebediirftig werden
(Abb. 7.1). Die Mehrzahl der Pflegebediirftigen sind Frauen (Deutscher Bun-
destag 2008); der Frauenanteil ist mit 68 % mehr als doppelt so hoch wie
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jener der pflegebedirftigen Ménner (32 %) (Statistische Amter des Bundes
und der Lander 2010: 21). Auffallend ist, dass Frauen etwa ab dem 80.
Lebensjahr deutlich eher pflegebediirftig sind als Médnner dieser Altersgrup-
pen. So betrdgt bei den 85- bis unter 90-jahrigen Frauen die Pflegequote
40 %, bei den Ménnern gleichen Alters hingegen nur 27 %. Als Begriindung
hierfir werden sowohl geschlechtsspezifische Krankheitsbilder von Frauen
und Gesundheitsbedingungen als auch ,die hohere Verwitwungsrate von
Frauen und ein spezifisch weibliches Inanspruchnahmeverhalten” angefiinrt
(Backes et al. 2008: 19). Ein weiterer Grund fiir diesen Verlauf der Pfle-
gequoten kann auch unterschiedliches Verhalten von Ménnern und Frauen
bezliglich der Beantragung einer Pflegestufe sein. Da éltere Frauen héufiger
alleine leben als &ltere Ménner, kann es bei Pflegebedarf fir diese Frauen
schneller notwendig werden, einen Antrag auf Pflegeleistungen zu stellen.
Demgegentiber werden die pflegebediirftigen Méanner zundchst haufig von
ihren Frauen versorgt, ohne dass sofort ein Antrag auf eine Pflegestufe ge-
stellt wird (Statistische Amter des Bundes und der Lénder 2008: 21f.).

Im familidren Zusammenhang folgt aus der unterschiedlichen Lebens-
erwartung von Frauen und Mannern in Verbindung mit der zumindest
unter den heutigen Rentnerkohorten verbreiteten Altersdifferenz zwi-
schen Eheleuten, dass Ménner haufig friiher pflegebedrftig werden und

ABB. 7.1: PFLEGEBEDURFTIGE UND PFLEGEQUOTEN NACH ALTERSGRUPPEN UND GESCHLECHT
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von ihren Partnerinnen im hauslichen Umfeld gepflegt werden (vgl. zu
Pflegepersonen Kapitel 6 Zeitverwendung), wahrend Frauen spéter als
Witwen im Falle einer Pflegebedurftigkeit vergleichsweise haufiger in der
stationdren Pflege versorgt werden. Aus den dargestellten Zusammen-
hangen ergeben sich unterschiedliche Muster der Inanspruchnahme von
Leistungen der Pflegeversicherung: Ende 2006 wurden von den etwa
2,1 Millionen Leistungsempfangern der Pflegeversicherung rund 1,4
Millionen zu Hause versorgt, etwa 700.000 in Heimen. Unter den zu Hau-
se Gepflegten lag der Frauenanteil bei 62,7 %, unter den stationdr im
Heim untergebrachten Pflegebedirftigen bei 74,8 % (BMAS 2008b: 111;
Deutscher Bundestag 2008). Bis Ende 2009 war der Anteil der Frauen in
der stationdren Pflege weiter auf 73,1 % gestiegen, wéhrend ihr Anteil
unter den zu Hause Gepflegten (ambulante Pflege) leicht auf 62,1 % zu-
riickging (Bundesministerium fir Gesundheit 2010). Insgesamt stellten
Frauen Ende 2009 rund zwei Drittel aller registrierten Pflegebediirftigen
(Abb. 7.2).

Die Einflihrung der Pflegeversicherung 1995 hat auch dazu geftihrt, dass
die Anzahl der Empfénger und Empfangerinnen der bediirftigkeitsgepriif-
ten Leistung ,Hilfe zur Pflege” nach dem Bundessozialhilfegesetz bzw.
dem SGB XIl um etwa 40 % zuriickgegangen ist. Davon haben zu 69 %
Frauen profitiert (BMAS 2008b: 112). Ende 2006 bezogen noch etwa

213.000 Personen erganzende ,Hilfe zur Pflege”, dabei lag der Frauen-
anteil unter den Beziehenden auBerhalb von Einrichtungen bei 61 %, bei
denjenigen in Einrichtungen bei 71 % (ebenda).

Frauen profitieren insofern, gemessen am aufgewendeten Leistungs-
volumen, (berproportional von den Leistungen der Pflegeversicherung.
Jedoch wére es zu kurz gegriffen, dies im Sinne einer Begiinstigung von
Frauen zu interpretieren. Stattdessen kénnen sie seltener gemaB dem
unter alteren Menschen vorherrschenden Wunsch, in der eigenen haus-
lichen Umgebung gepflegt zu werden, versorgt werden. Beeinflusst von
den Pflegeskandalen der 1980er Jahre und bestérkt durch die Gestal-
tungsmaglichkeiten nach dem SGB Xl hat der Wunsch nach hduslicher
Versorgung gegenilber der Versorgung in einer stationdren Pflegeeinrich-
tung zugenommen (Nebe 2010: 422 mit Bezug auf Kiffe 2007). Laut Eu-
robarometer-Daten aus dem Jahre 2007 wiinschen sich in Deutschland
mehr als vier Flinftel der Befragten (West: 84 %, Ost: 86 %), im Bedarfs-
fall zu Hause gepflegt zu werden. Nicht einmal jede/r Zehnte bevorzugte
eine Pflege im Heim. Dabei unterschieden sich die Préferenzen von Frau-
en und Ménnern nur marginal (Dittmann 2008: 2). Eine Umfrage unter
privaten Pflegeversicherungsnehmern und -nehmerinnen aus dem Jahr
2009 bestatigt dieses Bild. Insgesamt fast 70 % der Befragten wollen in
ihrer hauslichen Umgebung gepflegt werden: zwei Fiinftel aller Befragten

ABB. 7.2: ANTEIL DER FRAUEN UNTER DEN PFLEGEBEDURFTIGEN NACH LEBENSALTER UND PFLEGEFORM (2009, IN
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(40 %) bevorzugen als Versorgungsform im Falle einer Pflegebediirftig-
keit die ,Pflege zu Hause durch Angehérige und ambulante Dienste,
16 % die ,Pflege zuhause durch ambulanten Pflegedienst®, 18 % wollen
in betreutem Wohnen bzw. Servicewohnen und je 2 % in Wohngemein-
schaften oder Mehrgenerationenhausern gepflegt werden. Uberraschend
gering ist der Anteil von 8 % aller Befragten, die ausschlieBlich eine
,Pflege zu Hause durch Angehorige” wiinschen. Die Versorgung in ei-
nem Pflegeheim dagegen bevorzugten wiederum nur 8 % der Befragten
(Compass Pflegeberatung 2009a: 6).

In beiden Geschlechtergruppen nimmt die ,Pflege durch Angehdrige und
ambulante Dienste” den ersten Platz ein, jedoch mit dem Unterschied,
dass 47 % aller befragten Ménner, aber nur 30 % aller befragten Frau-
en sich hierflir aussprechen. Dieser Befragung zufolge stimmten Frau-
en haufiger als Manner Formen der professionellen Pflege durch Pfle-
gedienste oder im Heim zu, wobei offenbleibt, inwiefern die Antworten
durch die tatséchlich oder vermeintlich verfligharen (familidren) Ressour-
cen gepragt sind (Abb. 7.3).

Wenn Frauen zu Hause gepflegt werden, so sind es neben den ambu-
lanten Pflegediensten vor allem (Schwieger-)Kinder und vielfach auch
die (Ehe-)Partner, die die Pflege (ibernehmen. Pflegebediirftige Manner,
die zu Hause versorgt werden, werden dagegen mehrheitlich von ihren
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(Ehe-)Partnerinnen gepflegt, die in den heutigen Rentenkohorten nach
wie vor jiinger sind. Manner pflegen bislang vor allem, wenn sie selbst
bereits im Rentenalter sind und dann vorrangig ihre Partnerinnen (vgl.
Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6 Zeitverwendung). Da Frauen weiter-
hin l&nger leben und auch in den Paarbeziehungen mehrheitlich immer
noch jinger sind, werden sie also weiterhin seltener auf Partner zurtick-
greifen konnen als Ménner. Bevor pflegebedirftige Menschen in einem
Pflegeheim versorgt werden, bernehmen aber die (Schwieger-)Kinder
oder auch nichtfamilidre Pflegepersonen die héusliche Pflege — und das
in immer starkerem MaBe (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung). Gleichzeitig
war ein Anstieg nichtfamilidrer Pflegepersonen in der hduslichen Pflege
zu verzeichnen (Kinemund 2010: 18 und Tabelle A.25).

Bei der Wah! des Pflegearrangements spielen Kostenerwagungen eine
groBe Rolle (Blinkert/Klie 2008a, b). Familidre Pflege kann insofern auch
Ausdruck eines Mangels an finanzierbaren Alternativen sein. Fraglich ist,
wie sich die zu beobachtende Verschiebung von der Pflege durch Partner
und Partnerinnen zur Pflege durch Kinder und nichtfamilidre Pflegeper-
sonen entwickeln wird, wenn diejenigen Kohorten alt und pflegebeddirf-
tig werden, unter denen sich heute — im mittleren Lebensalter — mehr
partner- und kinderlose Personen finden (Engstler/Tesch-Romer 2010:
163). Auch die Mobilitat und rdumliche Entfernung von Kindern sowie die
zunehmende Erwerbstatigkeit von Tochtern filhrt dazu, dass der Wunsch,

ABB. 7.3: BEVORZUGTE VERSORGUNGSFORM BEI PFLEGEBEDURFTIGKEIT NACH GESCHLECHT
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zu Hause gepflegt zu werden, auf abnehmende familidre Mdglichkeiten
trifft, entsprechende Arrangements zu realisieren (ebenda). Diese Ent-
wicklung konnte gerade flr pflegebediirftige Frauen eine (noch) starkere
Verweisung auf die stationdre Pflege bedeuten. Zur Realisierung des in
der Pflegeversicherung postulierten ,Vorrangs hduslicher Pflege” (§ 3
Satz 1 SGB XI) wie auch zur Erdffnung von Wahimdglichkeiten bedarf
es der besseren Unterstiitzung potenzieller Pflegepersonen wie auch der
Entwicklung von neuen Mischformen zwischen familidrer, ambulant—pro-
fessioneller und stationérer Pflege.

Die europdische Diskussion macht die hohe Relevanz des Themas ,Pfle-
ge" und inshesondere auch des Themas ,Unterstitzung pflegender An-
gehdriger deutlich. Zwar liegt bisher — anders als zum Thema des Erzie-
hungsurlaubs/der Elternzeit — noch keine arbeitsrechtliche EU-Regelung
zu den spezifischen Bedirfnissen berufstatiger Pflegender vor. Das Euro-
pdische Parlament hat sich jedoch in seiner EntschlieBung zur Langzeit-
pflege von élteren Menschen vom 9. September 2010 zur Einflinrung von
Pflegezeitmodellen ausgesprochen. Darin werden die Mitgliedstaaten
aufgefordert, ,neue Urlaubsformen einzuflihren, die es ermdglichen, ei-
nen bezahlten Urlaub, der kein Elternurlaub ist, fir Pflegeaufgaben in An-
spruch zu nehmen® (Europdisches Parlament 2010). Zugleich wird den
Mitgliedsldndern explizit aufgetragen, sich flr eine gerechtere Verteilung
zwischen Ménnern und Frauen bei der familidren Pflege einzusetzen.
Schon heute haben in insgesamt 25 Mitgliedstaaten der EU die Beschaf-
tigten das Recht, zur Pflege Angehériger flr kurze Zeit (einige Tage bis
mehrere Wochen) der Arbeit fernzubleiben. Langerfristige Freistellungs-
maoglichkeiten (von mehreren Monaten bis zu zwei Jahren) sehen neben
Deutschland Osterreich, Belgien, die Niederlande, Italien, Irland und Spa-
nien vor — allerdings mit unterschiedlichen Regelungen beziiglich der
finanziellen Absicherung. Das belgische Pflegemodell ermdglicht eine
Freistellung von bis zu zwolf Monaten (oder bis zu 24 Monaten in Teilzeit)
bei gleicher Lohnfortzahlung wie bei der Elternzeit. Dies folgt der auch im
vorliegenden Bericht vertretenen Auffassung, dass Sorgearbeit fiir Kinder
und fiir pflegebedrftige Angehdrige sowie hierdurch entstehende Ein-
schrankungen der Mdglichkeit, sich (iber Erwerbsarbeit zu finanzieren,
dhnlich zu bewerten und als gesellschaftlich wichtige Tétigkeiten auch
finanziell zu unterstiitzen sind. Die nordeuropdischen Lander, die traditi-
onell einen hohen Ausbau an 6ffentlicher Infrastruktur fiir Kinderbetreu-
ung und Pflege aufweisen, zeigen zudem, dass vor allem ausgebaute
Maglichkeiten zur Kurzzeit- und Tagespflege, Beratungsgruppen sowie
Weiterbildungsangebote wichtige Elemente zur Unterstltzung informell
Pflegender sind (Angermann/Stula 2010: 2; Glendinning et al. 2009). In
GroBbritannien hat die britische Regierung am 1. Oktober 2010 ein neu-
es Gesetz gegen die Diskriminierung von Beschéftigten mit Pflegeverant-

wortung verabschiedet, um gegen beobachtete Benachteiligungen von
Pflegenden bei der beruflichen Entwicklung, bei Beforderungen und dem
Zugang zu Fort- und Weiterbildungsangeboten vorzugehen. Wie durch
die European Foundation (Dublin) im Rahmen des Projekts Eurocarers
(www.eurocarers.org) herausgearbeitet wurde, mangelt es ungeachtet
guter Einzelbeispiele, bei denen Unternehmen besondere Arbeitszeitre-
gelungen und Dienstleistungen zur Unterstiitzung pflegender Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter anbieten', hdufig an spezifischen MaBnahmen
zur Unterstltzung von Pflegenden am Arbeitsplatz (Anderson 2010: 21.).
In vielen Betrieben ist Pflege immer noch ein Tabu-Thema. Viele Pflegen-
de mdchten keine Aufmerksamkeit auf sich ziehen und betrachten ihre
Pflegeaufgabe als Privatangelegenheit, doch wo kein Bewusstsein und
keine Unterstitzungsstrukturen flr ihre Tétigkeit existieren, kommt es
haufig zur Aufgabe der Erwerbstatigkeit, was sowohl fiir die Betroffenen
als auch fir die Unternehmen mit hohen Kosten verbunden ist.

Das in Deutschland im Juni 2008 in Kraft getretene Gesetz tber die Pfle-
gezeit (PflegeZG) hat die Mdglichkeiten pflegender Angehériger verbes-
sert, ihre Arbeit kurzzeitig (bis zu 10 Tage) zu unterbrechen, um in einer
akut aufgetretenen Pflegesituation fiir pflegebediirftige Angehdrige eine
bedarfsgerechte Pflege zu organisieren (vgl. Kapitel 3 Recht). Beschéf-
tigte in Unternehmen mit mehr als 15 Beschaftigten konnen sich zudem
sechs Monate freistellen lassen, um einen pflegebediirftigen nahen An-
gehdrigen selbst zu pflegen, und genieBen in dieser Zeit Sonderkiindi-
gungsschutz. Eine Lohnfortzahlung ist in beiden Féllen jedoch gesetzlich
nicht vorgesehen. Der im Mai 2010 angekiindigte Reformvorschlag fiir
eine ,Familien-Pflegezeit* sieht vor, Pflegenden die Mdglichkeit einer bis
zu zweijahrigen Freistellung oder Arbeitszeitreduzierung zu Zwecken der
Pflege zu geben. Wahrenddessen sollen 75 % des Gehalts gezahlt wer-
den, die spéter durch eine weitere Gehaltsreduzierung nach der Riickkehr
auf den Arbeitsplatz (bzw. die Wiederaufstockung der Arbeitszeit) durch
die betroffene Person individuell wieder eingearbeitet werden miissen.
Die bereits eingefiihrten und noch vorgesehenen Freistellungsoptionen
konnen fir einen Teil der Pflegenden im Erwerbsalter eine Verbesserung
darstellen und helfen, unfreiwillige dauerhafte Erwerbsausstiege bei
Pflegetatigkeit zu vermeiden. Es ist allerdings zu betonen, dass hiermit
keinerlei finanzielle Unterstlitzung und auch kein zusatzlicher Erwerb von
Rentenanwartschaften vorgesehen ist. Pflegende bleiben in Abhdngig-
keit von einer anerkannten Pflegestufe der gepflegten Person auf die im
Rahmen der Pflegeversicherung vorgesehene Anrechnung von Renten-
anwartschaften sowie gegebenenfalls auf eine Kompensation aus dem
(dem Pflegebediirftigen zustehenden) Pflegegeld angewiesen. Eine An-
gleichung der zeitlichen und finanziellen Unterstiitzung bei Pflegetatig-
keiten an die bei Kindererziehung vorgesehenen Rechte ist insofern kaum

137 In Deutschland ist hier als gutes Beispiel das Unternehmen Fraport zu nennen, das fiir 2011 die Einfilhrung eines firmeneigenen Tageszentrums fiir Senioren angekiindigt hat und spéter ein eigenes Senio-
renheim einrichten will. Auch die Firma Schwébisch Hall hat ein Seniorenstift mit angeschlossener Pflegeabteilung fiir die Betreuung pflegebediirftiger Angehériger ihrer Beschéftigen gebaut. Eine Reihe von
Unternehmen ermdglicht den Beschéftigten heute schon (iber die gesetzlichen Regelungen hinausgehende Freistellungsoptionen fiir Pflegetatigkeiten, die in einigen Féllen auch durch Gehaltsvorschiisse oder

-aufstockungen finanziell flankiert werden.
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zu erkennen. Beide Tatigkeitsfelder bleiben bisher rechtlich getrennt und
werden nicht in ein am Lebenslauf orientiertes, konsistentes Modell der
Unterstiitzung fiirsorgeleistender Personen eingebunden.

7.5 ,GENDER ACCOUNTING*: EIN ANSATZ ZUR BILAN-

ZIERUNG EINES FRAUEN- UND MANNERLEBENS#

Wie im ersten Teil des vorliegenden Kapitels verdeutlicht wurde, bildet
das Rentensystem die Bilanz eines typischen Frauenlebens nur begrenzt
ab. Weder die gesetzliche Rente noch die Gesamtversorgung im Alter
stellen insofern einen ,Lohn firr Lebensleistung” dar. Ebenso wenig kon-
nen die Leistungen des Pflegeversicherungssystems, von denen (ber-
wiegend dltere Frauen profitieren, als Ausgleich flr die vorwiegend von
Frauen geleistete unbezahlte Arbeit im Lebensverlauf betrachtet werden.
Doch wie Iasst sich die Leistung eines Frauen- (und Manner-)Lebens
bilanzieren und darstellen? In diesem Abschnitt soll ein Ansatz skizziert
werden, der dafiir genutzt werden kann, datengestiitzt zu einer Bilanz von
Frauen- und Mannerleben zu kommen. Angelehnt an das Konzept des
,Generational Accounting® (Bérsch-Supan 2003; Raffelhiischen 2002)
konnte ein solcher Ansatz des ,Gender Accounting®, den es aufbauend
auf den hier vorgestellten Uberlegungen weiterzuentwickeln gilt, wert-
volle Daten flr die Entwicklung von wissenschaftsgestiitzten PolitikmaB-
nahmen unter Berticksichtigung von Geschlechterunterschieden liefern.
In der wissenschaftlichen und politischen Debatte wird unter dem Begriff
,Gender Accounting” die systematische und regelméaBige Sammlung und
Aufbereitung von Daten verstanden, die aufgrund ihrer Geschlechterdif-
ferenzierung geeignet sind, Unterschiede zwischen Méannern und Frauen
abzubilden. Im Rahmen der vorgeschlagenen Bilanzierung wird sowohl
das Erwerbseinkommen als auch das monetdr bewertete Volumen un-
bezahlter Haus- und Sorgearbeit iber den Lebenslauf kumuliert; zudem
werden aus dem Transfersystem erhaltene Geldleistungen beriicksich-
tigt. Dabei geht es nicht etwa darum, eine Bezahlung von unbezahlter
Arbeit zu propagieren. Der vorgeschlagene Ansatz zielt vielmehr darauf
ab, die Uber den Lebenslauf geleistete Arbeit von Frauen und Mannern
in ihren unterschiedlichen Formen sichtbar und quantitativ vergleichbar
zu machen. Zundchst erfolgt in diesem Abschnitt eine methodisch-em-
pirische Bestandsaufnahme zum ,Gender Accounting®, und daraus Vor-
schldge fir ein Forschungsdesign entwickelt. Dabei wird im Folgenden
nicht auf alle unterschiedlichen Dimensionen eingegangen, sondern vor
allem auf die empirischen Ergebnisse zu bezahlter und unbezahlter Arbeit
von Frauen und Ménnern in Deutschland, auf den Umfang von Sozialleis-
tungen und auf die haushaltsinternen Teilungsregeln des Einkommens.
AnschlieBend werden Uberlegungen zu einem Forschungsdesign fiir ein
umfassendes ,Gender Accounting” fur Deutschland dargestellt. Ergénzt
werden die Ausfiihrungen durch erste exemplarische Berechnungen von
Modelltypen von Lebensverldufen von Frauen und Ménnern.®
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7.5.1 Bilanzierung eines Frauen- und Ménnerlebens in

Deutschland

Bilanz eines bezahlten Arbeitslebens

Wie die empirischen Befunde zeigen, sind Manner in Deutschland 1)
haufiger, 2) in groBerem Umfang, 3) mit selteneren Unterbrechungen,
4) besser bezahlt und 5) besser sozial abgesichert in Erwerbsarbeit als
Frauen. In der Konsequenz generieren Frauen Uber den gesamten Le-
benszyklus deutlich weniger Erwerbseinkommen als Ménner. Ein groBer
Teil der Einkommensunterschiede entsteht dadurch, dass hauptséchlich
Frauen Kinder betreuen und deshalb ihre Erwerbstétigkeit verringern
oder ganz unterbrechen, wobei eine solche Reduzierung der Erwerbsté-
tigkeit auch Auswirkungen auf zukiinftige Verdienstmdglichkeiten hat'+
(vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben und Kapitel 6 Zeitverwendung).

Eine ungefdhre Vorstellung von der von Frauen und Ménnern in einem
Jahr geleisteten bezahlten Arbeit erhélt man, wenn man die Gesamter-
werbsstunden eines Jahres prozentual gemaB der Erwerbswochenstun-
den pro Geschlecht betrachtet und mit den jeweiligen Bruttostundenloh-
nen multipliziert. Eine aktuelle Studie des Instituts fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) zeigt, dass im Jahr 2008 58 Milliarden Arbeits-
stunden geleistet wurden (Bach et al. 2009). Laut der Zeitbudgeterhe-
bung 2001/2002'" waren Manner im Durchschnitt 22,5 Stunden pro
Woche erwerbstatig und Frauen 12 Stunden (Schafer 2004; BMFSFJ
und Statistisches Bundesamt 2003). Setzt man diese Zahlen zueinan-
der ins Verhéltnis und unterstellt ein etwa konstantes Geschlechterver-
haltnis in den Erwerbsstunden, so leisteten Frauen im Jahr 2001 35 %
des gesamten Arbeitsvolumens. Wanger (2006) ermittelte fir 2004 eine
vergleichbare GroBe auf Basis der IAB-Arbeitszeitrechnung. Nach ihren
Berechnungen trugen Frauen im Jahr 2004 39 % zum gesamtwirtschaft-
lichen Arbeitsvolumen in Deutschland bei. Nutzt man die obigen Werte
als Richtlinien, ist davon auszugehen, dass Manner anndhernd 61 % der
Erwerbsarbeit im Jahr leisten, also etwa 35,4 Milliarden Stunden (Frau-
en: 22,6 Milliarden Stunden).

Der durchschnittliche Bruttostundenlohn im Jahr 2006 betrug 13,91 Euro
fir Frauen und 17,99 Euro fir Manner (Statistisches Bundesamt 2006).
Davon ausgehend, dass es keine gréBeren Verdnderungen in den Jahren
zwischen 2004 und 2008 gab, ist zu schlieBen, dass Frauen im Durch-
schnitt der letzten Jahre rund 310 Milliarden Euro brutto verdienten und
Manner rund 640 Milliarden Euro, insgesamt also 950 Milliarden Euro. Die-
se Summe erscheint nicht ganzlich unplausibel, zieht man als Vergleich die
995 Milliarden Euro heran, die vom Statistischen Bundesamt als Summe
der Bruttolohne und -gehélter in Deutschland fiir das Jahr 2008 ausgewie-
sen werden. Werden die 310 Milliarden Euro der von Frauen geleisteten
bezahlten Arbeit ins Verhaltnis gesetzt zu den 640 Milliarden Euro der von

138 Dieser Abschnitt des Berichts basiert im Wesentlichen auf einer Expertise flir den vorliegenden Bericht von Schneider et al. (2010). ,,,Gender Accounting’ — Eine konzeptionelle Anndherung und methodisch-

empirische Bestandsaufnahme”.

139 Die Berechnungen wurden von Tanja Schmidt (2010) im Auftrag der Sachversténdigenkommission fiir den Ersten Gleichstellungsbericht realisiert.

140 In Schneider et al. (2010) findet sich ein Uberblick iiber die empirischen Studien zu diesem Thema.

141 2001/2002 ist die letzte Zeitbudgetstudie durchgefiihrt worden. Eine neue Erhebung ware fir ein ,Gender Accounting” hilfreich und zu begriiBen.
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Mannern geleisteten Arbeit, so haben Frauen im Jahr 2008 geschétzte
33 % der gesamten Bruttolohnsumme fiir 39 % der gesamten Erwerbs-
stunden erhalten bzw. 48 % der Bruttolohnsumme der Manner.

Wie dargelegt, beziehen sich diese Eckwerte allerdings auf Durch-
schnittszahlen aller Manner und Frauen in einem Jahr. Mikrodkonomi-
sche Simulationsstudien zeigen, dass Frauen im Lebenszyklus zwischen
30 % und 16 % weniger verdienen als Manner gleichen Alters mit glei-
cher Bildung (vgl. Schneider et al. 2010).

Bilanz eines unbezahlten Arbeitslebens

Um den Gesamtwert der von Frauen und Ménnern geleisteten Arbeit zu
quantifizieren, bendtigt man auBerdem Informationen (iber den Umfang
und Wert der unbezahlt geleisteten Arbeit, sowohl tiber den Lebenszyklus
als auch im Bevolkerungsdurchschnitt. Um unbezahlte Arbeit von person-
lichen oder Freizeitaktivititen abzugrenzen wird ublicherweise das ,Dritt-
Personen-Kriterium“ verwendet (Schafer 2004). Das Dritt-Personen-
Kriterium besagt, dass Tatigkeiten dann als (bezahlte oder unbezahlte)
Arbeit im dkonomischen Sinn gelten, wenn sie auch von Dritten gegen
Bezahlung tibernommen werden konnten (vgl. Kapitel 6 Zeitverwendung).
Der Umfang an unbezahlter Arbeit in diesem Zeitraum einschlieBlich
der daflir erforderlichen Wegezeiten betrug im Jahr 2001 96 Milliarden
Stunden (BMFSFJ und Statistisches Bundesamt 2003). Damit wurde das
1,7-Fache an Zeit flir unbezahlte Arbeit im Vergleich mit bezahlter Ar-
beit aufgewendet. Um das Jahresvolumen an unbezahlter Arbeit monetar
zu bewerten, miissen Annahmen (iber das Stundenlohnkonzept und die
Stundenlohnhdhe getroffen werden.

Schéfer (2004) verwendet beispielsweise den Nettolohn einer/s selbstén-
dig wirtschaftenden Hauswirtschafters/-wirtschafterin ohne Ausfallzeiten
(d. h. ohne Urlaubs-, Krankheits- und Feiertage), womit er flir das Jahr
2001 einen Wert an unbezahlter Arbeit von 684 Milliarden Euro ermittelt.
Legt man die tatsdchlichen Bruttolohne inklusive der Ausfallzeiten, also
die Lohnkosten, als LohngroBe zugrunde, steigt der Wert unbezahlter Ar-
beit auf 1.502 Milliarden Euro im selben Jahr. Die Bewertung mit dem
Durchschnittslohn aller Arbeitnehmer und -nehmerinnen filhrt sogar zu
einem Wert von rund 2.250 Milliarden Euro im Jahr 2001. Werden diese
Zahlen ins Verhéltnis zur geschlechtsspezifischen Aufteilung unbezahl-
ter Arbeit gesetzt, erhdlt man den Wert der von Frauen und Ménnern
geleisteten unbezahlten Arbeit. Demnach leisteten Frauen (je nach Be-
rechnungsart) zwischen 417 und 1.373 Milliarden Euro an unbezahlter
Arbeit im Jahr 2001 und Manner zwischen 276 und 878 Milliarden Euro.

Zusammengefasst erbrachten Frauen im Durchschnitt etwa 310 Milli-
arden Euro an bezahlter Arbeit und zwischen 420 und 1.370 Milliarden
Euro an unbezahlter Arbeit jahrlich. Manner leisteten etwa 640 Milliarden

Euro an bezahlter Arbeit und zwischen 280 und 880 Milliarden Euro an
unbezahlter Arbeit. Je nach Bewertungsansatz betrdgt die durchschnitt-
liche Gesamtleistung von Frauen im Jahr also zwischen 730 und 1.680
Milliarden Euro und die von Ménnern zwischen 920 und 1.520 Milliar-
den Euro. Diese Zahlen machen deutlich, welche Rolle die Bewertung
der unbezahlten Arbeit bei einer Bilanzierung spielt. Sie sind als sehr
grobe Néherungswerte zu verstehen, geben aber einen ersten Anhalts-
punkt in der Quantifizierung der von Ménnern und Frauen geleisteten
Arbeit. Lebenszyklusberechnungen des Umfangs und Wertes von (be-
zahlter und unbezahlter) geschlechtsspezifischer Arbeit waren fir ein
,Gender Accounting® zielfihrender, hier bestehen jedoch noch gréBere
Forschungslicken als bei den Jahresdurchschnitten, so dass selbst gro-
be Schatzwerte fehlen.

Die Bewertung (unbezahlter) Hausarbeit in der Wirtschaftsrech-
nung des Statistischen Bundesamtes

Im Rahmen der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung (VGR) stellen
private Haushalte seit jeher einen eigenen Wirtschaftssektor dar und
flieBen aufgrund von Daten aus der Einkommens- und Verbrauchsstich-
probe sowie des Mikrozensus als konsumierende Einheit in diese ein.
Privathaushalte treten jedoch im Wirtschaftsgeschehen gleichermafBen
als Produzenten von Waren und Dienstleistungen auf, d. h. der diversen
unbezahlten Hausarbeiten wie der téglichen Verpflegung, Kinderbetreu-
ung, Alten- oder Krankenpflege sowie handwerklicher Tatigkeiten. Die
Zeitbudgeterhebung 1991/1992, eine Zusammenarbeit des Statisti-
schen Bundesamtes mit den Statistischen Landesémtern, dient erstmals
als Grundlage zur Messung und Bewertung dieser Arbeit. Sie ist Teil des
Vorhabens der Vereinten Nationen, Zeitbudgetuntersuchungen internati-
onal zu etablieren. Neben der Methodenentwicklung zur Zeitbudgetmes-
sung sind dabei familien- und geschlechterpolitische Fragestellungen zur
Zeitverwendung verschiedener Bevolkerungsgruppen von Interesse. Um
eine Vergleichbarkeit mit der Marktproduktion zu ermdglichen, wird ein
Haushalt-Satellitensystem zu den volkswirtschaftlichen Gesamtrechnun-
gen eingerichtet. Ziel des Satellitensystems ist primar, die als unbezahlte
Arbeit in privaten Haushalten erbrachten Leistungen sichtbar zu machen
und den Beitrag der hauptsachlich durch Frauen erbrachten Arbeit zur
gesamtgesellschaftlichen Leistungserbringung darzustellen. So sind ein
Vergleich zu der in der VGR enthaltenen Produktion und Aussagen zu
Strukturentwicklungen in den Wirtschaftssektoren moglich.

Die inputorientierte Bewertung der Hausarbeit erfolgt auf zeitlicher (Men-
genbaustein) sowie monetérer (Wertbaustein) Ebene, wobei die Zeit die
einzige gemeinsame Einheit bei Markt- und Haushaltsproduktion dar-
stellt. Fiir die Messung der Haushaltsproduktion entscheidend sind die im
Sinne des Dritt-Personen-Kriteriums erbrachten (unbezahlten) Arbeiten,
die prinzipiell auch von Dritten gegen Bezahlung tibernommen werden
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konnen. Alle so Kklassifizierten Arbeiten werden daher in der Zeitbudget-
erhebung als Hauptaktivititen erfasst. Aufgrund des daraus ermittelten
Jahresvolumens unbezahlter Arbeiten kann die Bewertung dieser Arbei-
ten mit entsprechenden Stundenléhnen gemaB dem Generalisten-, Spe-
zialisten- oder Durchschnittslohnansatz, erganzt um weitere benotigte

Produktionskomponenten, erreicht werden.
Quellen: Schéfer/Schwarz (1996); United Nations Statistic Division (0.J.)

Bilanz der Sozialleistungen

Ménner und Frauen unterscheiden sich nicht nur in den Umféngen unbe-
zahlter und bezahlter Arbeit, sondern auch im Bezug von Sozialleistungen.
Grundsétzlich federt das deutsche Sozialsystem gewisse wirtschaftliche
Kernrisiken des Lebens ab. In Anlehnung an das , Gegenseitige Informa-
tionssystem zur sozialen Sicherheit (MISSOC)* der Europdischen Kom-
mission (Europdische Kommission 2007) werden hier zehn wirtschaftli-
che Risiken definiert, die das deutsche Sozialsystem abfedert: 1) Armut,
2) Krankheit, 3) Invaliditit, 4) Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten, 5)
Arbeitslosigkeit, 6) Mutterschaft, 7) Familiengriindung, 8) Alter, 9) Pflege-
bediirftigkeit und 10) Tod (Zurticklassen von Angehorigen). Mutterschaft
und Familiengriindung sind hier nicht als Risiko im engen Sinn, sondern
als wirtschaftliches Risiko zu verstehen, bei dem zumindest temporére
Einkommensausfélle zu erwarten sind.

Nur bei wenigen der oben genannten wirtschaftlichen Risiken kann man
Aussagen treffen (iber das geschlechtsspezifische Risiko, in diese Le-
benssituation zu kommen. Einfach ist es bei der Mutterschaft, die zu
100 % auf Frauen entféllt. Aus der Armutsforschung wei man auBer-
dem, dass Frauen ein hoheres Armutsrisiko haben (BMAS 2008b), was
aus der niedrigeren Erwerbsbeteiligung, dem hoheren Anteil unbezahlter
Arbeit von Frauen und ihrer Hauptverantwortung flr die Kindererziehung
und Pflege von Angehdrigen sowie ihren niedrigeren Lohnen resultiert
(BMFSFJ und Statistisches Bundesamt 2003). Des Weiteren sind das In-
validitatsrisiko sowie das Risiko fiir Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten
bei Mannern hoher, da diese haufiger als Frauen schwerbehindert sind,
haufiger Berufskrankheiten haben und 6fter Opfer von Arbeitsunféllen
werden. Auch die Kriegsopferversorgung betrifft hauptsachlich Manner.
Das Arbeitslosigkeitsrisiko scheint dagegen ausgeglichen, da Frauen und
Méanner gleich héufig arbeitslos sind (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben). Typi-
scherweise griinden Ménner und Frauen gemeinsam eine Familie, daher
diirfte es zu Beginn der Familiengriindung keine groBen geschlechts-
spezifischen Risikounterschiede geben. Im spéteren Lebensverlauf sind
es jedoch meist die Frauen, die sich nach einer Trennung hauptséchlich
um die Kinder kiimmern oder diese sogar allein erziehen (Andref et al.
2003). In spéteren Phasen des Lebenslaufs liegt also ein hoheres Ri-
siko beziiglich der Familiengriindung bei den Frauen. Da Frauen eine
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hohere Lebenserwartung haben als Manner, sind auch das Alters- und
das Pflegebediirftigkeitsrisiko fiir Frauen hoher als fir Manner. Manner
hingegen dirften haufiger als Frauen bediirftige Angehdrige zuriicklas-
sen, worauf auch die geschlechtsspezifische Verteilung der Hinterblie-
benenrenten hindeutet (vgl. Abschnitt 7.3). Ménner hingegen diirften
haufiger als Frauen bediirftige Angehdrige zurticklassen, worauf auch
die geschlechtsspezifische Verteilung der Hinterbliebenenrenten hin-
deutet (vgl. Abschnitt 7.3). Aus den Zahlen zu geschlechtsspezifischen
Krankheitskosten kann man schlieBlich folgern, dass Frauen ein hoheres
Krankheitsrisiko haben, allerdings unter der Annahme, dass Schwanger-
schaft und Entbindung individuell zu tragende Kosten entstehen lassen.

Dies sind noch wenig differenzierte Angaben, die nur eine erste Vorstel-
lung der geschlechtsspezifischen Wahrscheinlichkeiten flir das Auftreten
spezifischer Risiken geben. Konkrete Wahrscheinlichkeiten konnten aus
den empirischen Anteilen der Leistungen beziehenden Frauen und Mén-
ner ermittelt werden. Allerdings adressieren Sozialleistungen in Deutsch-
land hdufig den Haushalt und nicht das Individuum und mischen damit
individuelle und kollektive Elemente: 1) individuell gezahlte Beitragszah-
lungen und erhaltene Transferleistungen (wie bei der gesetzlichen Ar-
beitslosenversicherung), 2) individuell gezahlte Beitragszahlungen, aber
Leistungen auch fir mitversicherte Angehorige (wie bei der gesetzlichen
Kranken-, Pflege-, Renten- und Unfallversicherung) oder die Anrechnung
von nicht beitragsfinanzierten Phasen in der Rentenversicherung und 3)
bedarfsabhéngige Transferleistungen auf Haushaltsebene (wie bei der
Sozialhilfe und der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende, im Alter und bei
Erwerbsminderung) (Maier/Carl 2009).

Auch die Kopplung von Beitrags- und Transferzahlungen an das von der
Haushaltszusammensetzung und dem Familienstand abhangige Netto-
einkommen beeinflusst den Umfang individuell gezahlter Steuern und
erhaltener Sozialleistungen. Folglich ist der genaue Umfang gezahlter
Steuern sowie erhaltener Sozialleistungen nicht getrennt nach Frauen
und Mannern identifizierbar. Zusétzlich ist die geschlechtsspezifische
Aufschllisselung in diesem Bereich noch wenig Ublich: So unterscheidet
der Sozialbericht 2009 des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales
(BMAS 2009) generell nicht nach Leistungsempfangerinnen und Leis-
tungsempfangern, auch wenn es methodisch moglich wére.

Haushaltsinterne Teilungsregeln (,,Sharing Rules®)

Ublicherweise, und so auch im deutschen Sozial- und Steuerrecht, wird
die Familie als Entscheidungseinheit betrachtet, welche die Summe al-
ler (individuell erworbenen) Einkommen als gemeinsames Einkommen
verwendet (sogenanntes Einkommens-Pooling). Tréfe die Annahme des
Einkommens-Pooling zu, liefen zielgerichtet gemeinte sozialpolitische
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MaBnahmen — wie Transferzahlungen an bestimmte Familienmitglieder —
ins Leere, da familieninterne Umverteilungen diese Zielrichtung neutrali-
sieren wilrden. Tatséchlich belegen aber zahlreiche empirische Studien,
dass das Verhalten von Familienmitgliedern aus Verhandlungen zwischen
einzelnen Familienmitgliedern und nicht aus einer einheitlichen Familien-
entscheidung resultiert (fir einen Uberblick vgl. z.B. Ludwig-Mayerhofer
2006; Beblo 2007). Dabei lassen sich haushaltsinterne Teilungsregeln
oder ,sharing rules” identifizieren, welche die Aufteilung der verfiigba-
ren Ressourcen, d. h. die Aufteilung von Einkommen, Zeit und Gitern,
innerhalb des Haushaltes determinieren. Die haushaltsinterne Ressour-
cenaufteilung kann Auskunft ber die Verhandlungsmacht der einzelnen
Mitglieder und die Entscheidungsprozesse innerhalb der Familie geben.
Dieses Wissen ermoglicht es, den finanziellen Nutzen der Familienmit-
glieder separat zu bestimmen.

Quantifizierungen der familieninternen Teilungsregeln flir Deutschland
gibt es — wegen unzulanglicher Datengrundlage — bislang wenige. So
bestimmen Beninger et al. (2007) die relative Verhandlungsposition oder
Teilungsregel von verheirateten Frauen und Méannern im Sozio-0konomi-
schen Panel (SOEP) mit Hilfe eines gemischten Ansatzes aus Schatzung
und Kalibrierung, indem individuelle Arbeitsangebotsentscheidungen so
simuliert werden, dass sie im Ergebnis den tatsachlich beobachteten
Arbeitszeiten entsprechen. Demnach ist z.B. die relative Verhandlungs-
position von Mé&nnern umso hoher, je geringer die Erwerbs- und Einkom-
mensmdglichkeiten der Ehefrau sind.

7.5.2 Forschungsdesign eines ,,Gender Accounting“-

Projekts fiir Deutschland

Auf der Basis der ausgefiihrten methodischen Uberlegungen wird ein (iber
den rein quantitativ-sammelnden Aspekt hinausgehendes, umfassendes
Konzept des ,Gender Accounting” vorgeschlagen, bei dem berticksich-
tigt wird, in welchen Lebenssituationen Frauen und Manner mit welcher
Wahrscheinlichkeit welchen gesellschaftlichen Beitrag leisten, welchen
wirtschaftlichen Risiken sie ausgesetzt sind und zu welcher nach Lebens-
situation oder nach Alter differenzierten Bilanz dies insgesamt flihren kann.

Die Bausteine des Konzeptes sind in der folgenden Tabelle (Tab. 7.5) dar-
gestellt. In einem ersten Schritt wére der Wert der von Frauen und Mén-
nern unbezahlt und bezahlt geleisteten Arbeit zu quantifizieren, ohne dass
hiermit suggeriert werden soll, dass Nichterwerbsarbeit bezahlt werden
solle und vollstandig mit Erwerbsarbeit gleichzusetzen ware. Wie in Tabelle
7.5 aufgefiihrt, benttigt man dazu die Volumina der geleisteten Arbeitszeit
nach verschiedenen Arbeitstypen flir bezahlte Arbeit (also Vollzeit, Teilzeit,
geringfligige Beschéftigung) und fiir verschiedene Formen von unbezahl-
ter Arbeit (also z.B. Ehrenamt, Kindererziehung, Pflege, Hausarbeit). Diese

Volumina miissen sodann getrennt fiir Frauen und Manner mit geeigneten
Stundenldhnen bewertet werden. Wahrend die Stundenléhne fiir bezahlte
Erwerbsarbeit beobachtbar sind, missen flr die Bewertung der unbezahl-
ten Arbeit hypothetische Stundenléhne angesetzt werden.

Aussagekraftiger — wenn auch ungleich schwieriger — wiirde diese Auf-
stellung durch einen nach Kohorten getrennten Ausweis, z.B. flir die in der
Tabelle ausgewiesenen Altersgruppen. Eine Mdglichkeit wére, die Wahr-
scheinlichkeiten von bezahlter und unbezahlter Arbeit ber den Lebens-
zyklus zu identifizieren, mit dem diskontierten' Wert dieser Arbeit iber
ein Leben zu multiplizieren und damit den Erwartungswert der Lebens-
leistung zu berechnen — und zwar getrennt flir Frauen und Manner. Um
den diskontierten Wert der verschiedenen Formen unbezahlter und be-
zahlter Arbeit monetér zu bemessen, missten dann nicht nur Annahmen
tber die Stundenlohnhohe getroffen, sondern auch geeignete Diskontie-
rungswerte gewahit werden. Die Wahrscheinlichkeit, in einer bestimmten
Lebensphase eine bestimmte Arbeit zu leisten, lieBe sich beispielsweise
auf Grundlage der Zeitbudgeterhebung berechnen. Verfiigte man etwa
tber eine glaubwiirdige Approximation des finanziellen gesellschaftlichen
Wertes einer Stunde eines bestimmten Typs ehrenamtlicher Arbeit, lieBe
sich der Wert der von Frauen und Mannern in verschiedenen Lebenspha-
sen geleisteten ehrenamtlichen Arbeit abschétzen. Analog kénnte man
mit den anderen Formen geleisteter Arbeit verfahren.!

Ein umfassendes ,Gender Accounting” sollte auch die unterschiedli-
chen wirtschaftlichen Risiken von Frauen und Ménnern berticksichtigen
und deren Kosten in Form von erhaltenen Sozialleistungen erfassen.
Eine Mdglichkeit besteht darin, zusétzlich zu der Quantifizierung der
produktiven Arbeitsleistung von Frauen und Ménnern die geschlechts-
spezifischen wirtschaftlichen Risiken bzw. Wahrscheinlichkeiten, Sozi-
alleistungen zu erhalten, zu identifizieren. Diese wéren dann — wie in
Tabelle 7.5 beschrieben — mit der Hohe der individuellen Sozialleistungen
zu multiplizieren. Die Daten liegen allerdings oft nicht getrennt flir Frauen
und Manner vor, so dass eine Abschatzung des individuellen Anteils der
empfangenen Haushaltsleistungen genauso notwendig ist wie die Ver-
wendung differenzierter offentlicher Statistiken, soweit diese existieren
(wie beispielsweise bei der Unfallversicherung und beim Kindergeld).

Auch bei den wirtschaftlichen Risiken wiirde eine Aufteilung nach Kohor-
ten noch konkretere Ansatzpunkte fir politische Handlungsoptionen lie-
fern. Eine Mdglichkeit ergibt sich daraus, fir jede Kohorte einen typischen
Lebensverlauf mit typischen wirtschaftlichen Risiken zu simulieren. Um
einen typischen Lebensverlauf zu simulieren, waren Zeitpunkte festzule-
gen, an denen besondere Ereignisse eintreten — zum Beispiel das Alter
bei Ausbildungsende und Berufseintritt, bei Heirat und bei der Geburt von

142 Mittels Diskontierung wird der gegenwartige Wert einer zukiinftigen Zahlung ermittelt.

143 Eine verwandte Herangehensweise zur Ermittlung von geschlechtsspezifischen Wahrscheinlichkeiten fiir Formen unbezahlter und bezahlter Arbeit findet sich im Lebenslagenansatz, den Sellach et al. (2004,
2006) um die Dimension Geschlecht erweiterten. Fir ein umfassendes ,Gender Accounting” ist der Lebenslagenansatz aber nicht ausreichend, da er es nicht ermdglicht, die unterschiedlichen Formen von
unbezahlter Arbeit zu quantifizieren. AuBerdem fehlt eine Aussage Uber das Auftreten bestimmiter wirtschaftlicher Risiken im Leben und deren Kosten sowie die Sozialleistungen, die Frauen und Manner unter

bestimmten Voraussetzungen erhalten.
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TAB. 7.5: SKIZZE ZUM FORSCHUNGSDESIGN EINES UMFASSENDEN ,,GENDER ACCOUNTING“ VON GELEISTETER
ARBEIT UND WIRTSCHAFTLICHEN RISIKEN UBER DEN LEBENSZYKLUS NACH GESCHLECHT
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Arbeitsunfélle und Berufskrankheiten

Arbeitslosigkeit

Mutterschaft

Familiengriindung

Alter

Tod/Hinterlassen von Angehorigen

Alter (in Jahren)
g“g;er 18-29 | 30-44 | 45-64 | (ab 65)
Geschlecht
FIMIFIM|IFIM|F|IM]|F[M
Geleistete Arbeit darunter: Insgesamt
bezahlte Arbeit
(Erwerbstétigkeit) darunter: Vollzeit Quantifizierung:
drunter: Teilzeit Arbeitsvolumen * Stundenlohne
drunter: geringfligig
unbezahlte Arbeit
Insgesamt
darunter:
Haushaltsproduktion
darunter: darunter:
Arbeit im Haushalt | nderbetreuung Quantifizierung:
darunter: Arbeitsvolumen = hypothetische
Unterstlitzung, Pflege Stundenlhne
und Betreuung von
erwachsenen
HH-Mitgliedern
darunter:
ehrenamtliche Tatig-
keit, Freiwilligenarbeit, | S0€samt
informelle Hilfe
Wirtschaftliche Armut
Kernrisiken
Krankheit
Invaliditat

Quantifizierung:

geschétztes Eintrittsrisiko * empfangene
Sozialleistung (teilweise bekannt) * individu-
eller Anteil (bei Haushaltsleistungen
unbekannt)

Anmerkung: F/M steht fir Frauen/Manner. Mutterschaft und Familiengriindung wird nicht als Risiko im engeren Sinne verstanden, sondern als wirtschaftliches Risiko, bei dem zumindest temporére
Einkommensausfélle zu erwarten sind.

Quelle: Schneider et al. (2010)
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Kindern. Diese Zeitpunkte konnen aus vorhandenen Befragungen (bei-
spielsweise aller Stichprobenteilnehmer und -teilnehmerinnen mit einer
festgelegten Zahl von Kindern) retrospektiv gewonnen werden — wenn
gewdinscht, auch nach verschiedenen Kategorien wie zum Beispiel Frau-
en mit niedriger, mittlerer und hoher Bildung. Eine Mdglichkeit, die oben
beschriebenen Risiken im Lebensverlauf zu quantifizieren, wére die Si-
mulation analog zu in der Literatur Ublichen Simulationen von Lebens-
erwerbsverlaufen (vgl. z.B. Strengmann-Kuhn/Seel 2004 oder Schneider
et al. 2010). Strengmann-Kuhn und Seel (2004) ermitteln beispielsweise
auf Grundlage des SOEP (1991-2000), dass 35- bis 50-jahrige Frauen
mit mittlerer Bildung im Schnitt mit 18 Jahren ihre Ausbildung beende-
ten und ins Erwerbsleben eintraten, mit 24 Jahren heirateten und mit 25
Jahren ihr erstes und mit 30 Jahren ihr zweites Kind bekamen. Andere
Kategorien flir unterschiedliche Simulationsszenarien konnten die Kin-
deranzahl, der Familientyp oder die Region sein. Fiir die Simulation von
Erwerbsverldufen werden die Lohngleichung und die Erwerbsbeteiligung
auf Basis der vorhandenen Befragungsdaten getrennt geschétzt, und zwar
flr jedes Lebensalter, beginnend in dem Alter, in dem die jiingste Gruppe
in das Erwerbsleben eintritt. Aus diesen Schatzungen ergibt sich dann
ein Profil der simulierten Erwerbsbeteiligung tiber den Lebenszyklus nach
verschiedenen Kategorien, die dann in Bruttomonats-, Bruttojahres- und
Bruttolebenserwerbseinkommen umgerechnet werden. Zusatzlich soll-
te man, analog zu den beschriebenen Simulationsstudien, auch Risiken
wie Arbeitslosigkeit, Langzeitarbeitslosigkeit, chronische Krankheit, Armut
oder Pflegebediirftigkeit getrennt fiir Frauen und Manner simulieren.

Zusammenfassend gibt es also zwei Mdglichkeiten einer geschlechts-
spezifischen Bilanzierung: erstens eine Gesamtbetrachtung aller mit
Wahrscheinlichkeiten und Preisen bewerteten erbrachten und empfan-
genen Leistungen von Frauen und Mannern oder zweitens eine entspre-
chend differenzierte Kohortenbetrachtung mit Hilfe von Simulationsstu-
dien. Die erste stellt geringere Anforderungen an die Datenverfiigbarkeit
und ist somit einfacher durchfiihrbar, die zweite ist methodisch aufwandi-
ger, bietet als Lebensphasenansatz aber den Vorteil, Handlungsoptionen
flr sozialpolitische MaBnahmen zielgerichteter (ndmlich auf die Kohorte
bezogen) abzuleiten.

7.5.3 Erste exemplarische Berechnungen

An ersten Beispielberechnungen'* fiir exemplarische Biografien (Mo-
delltypen) soll im Folgenden illustriert werden, zu welchen Ergebnissen
Berechnungen im Sinne des skizzierten ,Gender Accounting® flihren.
Ausgewiesen wird jeweils das (in heutigen Werten) aufsummierte Le-
benserwerbseinkommen, die Summe der monetdr bewerteten unbe-
zahlten Arbeit sowie die (bei Arbeitslosigkeit und bei Kindererziehung)
erhaltenen Transferleistungen.

Zundchst werden auf der Basis aller verfiigharen Risiken und deren
finanzieller Bewertung sogenannte Durchschnittsverldufe, also mittle-
re Verlaufe, fir Manner und Frauen geschatzt. Dazu wird auf Basis der
Wahrscheinlichkeiten fir bezahlte und unbezahlte Arbeit sowie deren
finanzieller Bewertung das Lebenseinkommen berechnet. Dabei sind
die Vorannahmen flir Manner: mittlere Bildung, zwischen dem 18. und
dem 21. Lebensjahr in Ausbildung, Heirat mit 30, Kinder mit 31 und 33
und Kindergeldbezug bis zum 25. Lebensjahr des jlingsten Kindes. Flr
Frauen wird vorab festgelegt: mittlere Bildung, in Aushildung zwischen
dem 18. und 21. Lebensjahr, Heirat mit 27, Kinder mit 28 und 30 und
Kindergeldbezug bis zum 25. Lebensjahr des jlingsten Kindes. Tabelle
7.6 zeigt die Unterschiede in der Bilanz eines durchschnittlichen ménn-
lichen und weiblichen Lebensverlaufs. In allen Phasen (iberwiegen im
mannlichen Erwerbsverlauf deutlich die Werte flir die bezahlte Arbeit, im
weiblichen Lebenslauf umgekehrt die Werte flir die unbezahlte Arbeit.
Besonders deutlich ist dies in der Phase von 30 bis 44 Jahren. Uber
das Erwerbsleben erzielt der durchschnittliche Mann mehr als 500.000
Euro mehr an Erwerbseinkommen als die durchschnittliche Frau, wéh-
rend diese jedoch unbezahlte Arbeit erbringt, die — obwohl bewertet mit
dem niedrigen Stundensatz von 7,50 Euro — mehr als 300.000 Euro an
Wert (iber den fiir den Mann ausgewiesenen Werten liegt. An Sozialleis-
tungen — die hier allerdings nicht vollstandig abgebildet sind — erhalt der
Mann wiederum etwas weniger als die Frau. Durch die Einbeziehung und
Bewertung der unbezahlten Arbeit sinkt die 6konomische Differenz zwi-
schen einem Manner- und Frauenleben deutlich, kann jedoch selbst bei
Mitberiicksichtigung der (in Deutschland stark am Erwerbseinkommen
und am Aquivalenzprinzip*® orientierten) Transferleistungen nicht ganz
ausgeglichen werden.

Bei den im Folgenden zugrundegelegten drei ménnlichen und vier
weiblichen Lebensverldufen handelt es sich um empirisch abgesicherte
typische ménnliche und weibliche Verlaufe (Tab. 7.7, zu den Biografie-
verlaufen im Einzelnen vgl. Tab. 7.9 im Kapitelanhang): Ebert/Trischler
(im Erscheinen), Hacket (im Erscheinen) und Schmidt (im Erscheinen)
ermittelten auf Basis des SOEP mit Sequenz- und Clusteranalysen flir
drei Lebensphasen (17 bis 30 Jahre, 31 bis 50 Jahre und (ber 55
Jahre) verschiedene Typen von Lebens- und Erwerbsverldufen. Auf
Grundlage dieser Typologien wurden die im Folgenden dargestellten
Modelltypen von Lebensverldufen durch Kombination aus Querschnitt-
informationen zusammengesetzt, und es wurde das sich daraus erge-
bende Lebenseinkommen berechnet. Hierbei wurde aus Griinden der
Vereinfachung nicht nach Geburtskohorten differenziert. Zudem wurde
bei der Erstellung der Szenarien die Phase von Kindheit und Jugend
(<18) sowie die Altersphase (ab 65) ausgeschlossen, da in einem ers-
ten Schritt — der im Rahmen des vorgeschlagenen Ansatzes in spateren
Arbeiten zu erweitern ware — lediglich die Bilanz eines Frauen- und

144 Die Berechnungen wurden von Tanja Schmidt im Auftrag der Sachverstandigenkommission fur den Ersten Gleichstellungsbericht fiir den vorliegenden Bericht ausgeftihrt (2010). Detaillierte Informationen zu

den methodischen Grundlagen sind (iber die Verfasserin erhaltlich.

145 Das Aquivalenzprinzip besagt, dass sich die Transferleistungsanspriiche (zum Beispiel die Rente) an der Hohe der entrichteten Sozialbeitrége orientieren.

198



-)) 7 ALTER UND BILANZIERUNG DES LEBENSVERLAUFS

TAB. 7.6: GENDER ACCOUNTING: BILANZ FUR EINEN DURCHSCHNITTLICHEN MANNLICHEN UND WEIBLICHEN

LEBENSVERLAUF (IN WERTEN VON 2008, IN EURO)

Altersphase Mannlicher Durchschnittsverlauf | Weiblicher Durchschnittsverlauf
18-29 Jahre bezahlte Arbeit* 117.940 98.274
unbezahlte Arbeit*™ 64.869 80.165
Transferleistungen™* 1.116 13.917
Gesamt 183.925 192.356
30-44 Jahre bezahlte Arbeit 325.365 97.322
unbezahlte Arbeit 145.731 385.824
Transferleistungen 26.742 31.446
Gesamt 497.838 514.592
45-64 Jahre bezahlte Arbeit 358.306 96.525
unbezahlte Arbeit 171.967 242198
Transferleistungen 53.064 43.609
Gesamt 583.337 382.332
18-64 Jahre bezahlte Arbeit 801.610 292121
unbezahlte Arbeit 382.566 708.186
Transferleistungen 80.922 88.972
Gesamt 1.265.098 1.089.279

* Bezahlte Arbeit: Nettoerwerbseinkommen plus gegebenenfalls Sonderzahlungen

** Unbezahlte Arbeit: Stunden bewertet mit 7,50 Euro/Stunde

*** Transferleistungen: Umfasst ausschlieBlich ALG I, ALG Il, Elterngeld, Kindergeld, eigensténdige Renten
Quelle: Schmidt (2010)

Ménnerlebens uber die (potenzielle) Erwerbsphase beleuchtet werden
kann, 6

Tabelle 7.8 weist fiir die sieben Modelltypen die errechneten Werte fr
bezahlte Arbeit, unbezahlte Arbeit und (ausgewahlte) Transferleistungen
in den einzelnen Lebensepisoden auf. Zudem zeigt die Tabelle eine Bilanz
der gesamten Erwerbsphase (d. h. eine Summe der Jahre von 18 bis 64
Jahre) fiir die Modelltypen.

Es wird deutlich, dass Modelltyp 1 und 4 (Vollzeiterwerbsverlauf mit Hei-
rat und Kindern, ménnlich und weiblich), in der Gesamtbilanz (Summe
von bezahlter Arbeit, Transferleistungen, unbezahlter Arbeit von 18 bis
64 Jahren) am besten dastehen; allerdings bleibt die Lebensbilanz der
als Pendant zur ,mannlichen Normalbiografie* modellierten Frau immer
noch rund 100.000 Euro hinter dem Mann mit durchgangiger Vollzeit-
biografie zurtick. Das geringere Erwerbseinkommen wére hier auch
bei einer ,Bezahlung“ des (im Vergleich zum Mann umfangreicheren)
Einsatzes bei Haus- und Familienarbeit nicht auszugleichen, und auch
das Transfersystem schlieBt die verbleibende Llcke nur begrenzt. Am
schlechtesten steht in dieser Gesamtbilanz Modelltyp 3 (Prekérer Verlauf
méannlich mit Heirat und Kindern) da. Wenn man jedoch nur die bezahlte
Arbeit und die Transferleistungen im betrachteten Alter von 18 bis 64
Jahren in Betracht zieht, also die real vorhandenen Finanzen, hat Mo-

delltyp 6 (Prekérer Verlauf weiblich mit Heirat und Kindern) das geringste
Volumen an finanziellen Ressourcen zu erwarten.

Das Ziel eines ,Gender Accounting“ sollte sein, Ansatzpunkte flir sozialpo-
litische MaBnahmen unter Beriicksichtigung von Geschlechterunterschie-
den zu identifizieren. Es gilt also zu ermitteln, wo und in welcher Stérke
wirtschaftliche Risiken auftreten, um diese auch individualisiert (und nicht
nur im Haushaltskontext) angehen zu konnen. Wenn man sich dabei an
den empirisch vorliegenden Lebensphasen und -risiken orientiert, sollte
dies nicht als normative Vorgabe Uber idealtypische Lebensverldufe ver-
standen werden. Es ist darauf hinzuweisen, dass das vorrangige Ziel eines
umfassenden ,Gender Accounting” nicht darin liegt, mit Hilfe geschlechts-
spezifischer Bilanzen die Nettobeitrdge von Frauen und Mannern zur
Wirtschaftsleistung darzustellen. Der Nutzen einer solchen Bilanzierung
liegt vielmehr in der Transparenz, die auch in der ,Gender Budgeting“'#’-
Debatte betont wird: Erbrachte Leistungen und Zahlungsstrome werden
transparent gemacht und bieten eine differenzierte Grundlage fir die
geschlechterdifferenzierende Evaluation und Weiterentwicklung einzelner
sozialpolitischer Leistungen (,gender-impact assessments®).

146 Bei einer Einbeziehung der Altersphase waren zeitliche Interdependenzen im Lebenslauf zu berticksichtigen, die mit dem hier verwendeten Ansatz eines ,synthetischen® Lebensverlaufs, welcher aus Quer-
schnittschdtzungen zusammengesetzt ist, nur unzureichend und vor allem wenig differenziert in Abhangigkeit von frilheren Leistungen erfasst werden kénnen. Daher wird hier zundchst auf Einkommensbe-
rechnungen Uber das gesetzliche Rentenalter hinaus verzichtet, um nicht die Einkommensunterschiede in den jiingeren Lebensphasen ,einzuebnen*.

147 Gender-Budgeting macht geschlechtsspezifische Auswirkungen von MaBnahmen in ihrer finanziellen Dimension sichtbar. Es bedeutet ,die systematische Priifung aller Einnahmen und Ausgaben im
Haushaltsprozess bei der Aufstellung, Ausfiihrung und Rechnungslegung sowie aller haushaltsbezogenen MaBnahmen auf die 6konomischen Effekte fiir Frauen und Ménner sowie auf die gesellschaftlichen
Geschlechterverhéltnisse. Dabei sollte die gesellschaftliche Verteilung der Ressourcen Geld und Zeit sowie bezahlte und unbezahlte Arbeit berlicksichtigt werden. Diese Priifung bildet die Grundlage fiir

gleichstellungswirksame finanzbezogene MaBnahmen* (BMFSFJ 2006: 5).
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TAB. 7.7: BIOGRAFIEVERLAUFE DER AUSGEWAHLTEN MODELLTYPEN

Modelltyp 1: Normalerwerbsverlauf mannlich mit Heirat und Kindern:
Mann mit mittlerem Qualifikationsniveau (Schulabschluss und beruflicher Ausbildungsabschluss), durchgangig Vollzeit erwerbstatig, verheiratet
ab 30, zweifacher Vater, erwerbstéatig bis 65 Jahre.

Modelltyp 2: Normalerwerbsverlauf méannlich ohne Heirat und ohne Kinder:
Mann mit mittlerem Qualifikationsniveau (Schulabschluss und beruflicher Aushildungsabschluss), durchgéngig Vollzeit erwerbstétig, nie verhei-
ratet, keine Kinder, erwerbstétig bis 65 Jahre.

Modelltyp 3: Prekarer Verlauf mannlich mit Heirat und Kindern:

Mann mit geringem Qualifikationsniveau (Schulabschluss, aber berufliche Ausbildung nicht abgeschlossen), mehrere kiirzere und langere
Arbeitslosigkeitsphasen, die sich im gesamten Erwerbsverlauf auf finf Jahre Arbeitslosengeld | (ALG 1)-Bezug und 10 Jahre Arbeitslosengeld Il
(ALG I)-Bezug addieren, verheiratet ab dem 23. Lebensjahr, dreifacher Vater (im Alter von 30, 35 und 36 Jahren), vorzeitige Verrentung mit 59
Jahren.

Modelltyp 4: Weiblicher Vergleichsfall zu Modelltyp 1: ,Normalerwerbsverlauf* weiblich mit Heirat und Kindern
Frau mit mittlerem Qualifikationsniveau (Schulabschluss und beruflicher Ausbildungsabschluss), verheiratet ab 30, trotz zweier Kinder durch-
gangig Vollzeit erwerbstatig bis 65 Jahre.

Modelltyp 5: Familienarbeiterin weiblich mit Heirat und Kindern
Frau mit mittlerem Qualifikationsniveau (Schulabschluss und beruflicher Ausbildungsabschluss), verheiratet ab 30, danach bis zum 40. Lebens-
jahr Erwerbsunterbrechung wegen Familienarbeit (2 Kinder), anschlieBend bis zur Verrentung mit 65 Jahren Teilzeit erwerbstatig.

Modelltyp 6: Prekérer Verlauf weiblich mit Heirat und Kindern:

Frau mit geringem Qualifikationsniveau (Schulabschluss, aber berufliche Aushildung nicht abgeschlossen), verheiratet ab dem 22 Lebensjahr,
infolge des ersten Kindes im selben Jahr nicht mehr erwerbstatig, bleibt nicht erwerbstétig bis das dritte Kind das Kindergartenalter erreicht hat
(in ihrem 30. Lebensjahr). In der Folge Teilzeit erwerbstatig und nach dem Auszug der Kinder auch fiir einige Jahre Vollzeit erwerbstatig, allerdings
immer wieder arbeitslos mit Bezug von ALG | und ALG II. Nach einer langeren Arbeitslosigkeitsphase Rentenzugang im Alter von 59 Jahren.

Modelltyp 7: Prekérer Verlauf weiblich mit Kindern, alleinerziehend:

Frau mit geringem Qualifikationsniveau (Schulabschluss, aber berufliche Aushildung nicht abgeschlossen), erstes Kind mit 22 Jahren, zwei
Jahre darauf zweites Kind. Alleinerziehung und im ALG II-Bezug, bis die Kinder zur Schule gehen. Danach Teilzeit erwerbstétig und spéter auch
wieder Vollzeit erwerbstétig. Auch hier wieder Phasen von Arbeitslosigkeit mit Bezug von ALG | und ALG II. Nach einer 1&ngeren Arbeitslosigkeits-
phase ebenfalls Rentenzugang mit 59 Jahren.

Quelle: Schmidt (2010)
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TAB. 7.8: GENDER ACCOUNTING: BILANZ TYPISCHER ERWERBSVERLAUFE VON MANNERN UND FRAUEN -

ZUSAMMENGEFASSTE EINKOMMEN FUR SIEBEN MODELLTYPEN (WERTE VON 2008, IN EURO)

-)) 7 ALTER UND BILANZIERUNG DES LEBENSVERLAUFS

Altersphase Modelltyp 1 | Modelltyp 2| Modelltyp 3| Modelltyp 4 | Modelltyp 5| Modelltyp 6 | Modelltyp 7
18-29 Jahre | bezahlte 148.335 148.335 118.202 138.316 138.316 44,748 55.356
Arbeit
unbezahlte 59.697 59.697 59.942 65.788 65.788 169.269 269.274
Arbeit
Transfer- 0 0 14.096 0 0 22.757 54.010
leistungen
Gesamt 208.032 208.032 192.240 204.104 204.104 236.774 269.274
30-44 Jahre | bezahlte 325.227 260.000 150.812 197.984 34.098 56.625 110.486
Arbeit
unbezahlte 133.522 96.561 101.150 206.754 363.181 324.673 236.825
Arbeit
Transfer- 21.193 0 50.569 34.475 38.012 58.043 48.305
leistungen
Gesamt 479.942 356.561 302.531 503.240 435.291 439.341 395.616
45-64 Jahre | bezahlte 491,182 491,182 141,151 341.260 176.215 96.794 145.596
Arbeit
unbezahlte 148.823 138.240 186.576 74,133 285.657 237.833 237.833
Arbeit
Transfer- 13.893 0 125.564 13.201 14119 67.718 74.812
leistungen
Gesamt 653.898 629.422 453.291 565.276 475.991 402,344 412,127
18-64 Jahre | bezahlte 964.745 899.517 410.166 677.560 348.629 198.167 311.438
Arbeit
unbezahlte 342.042 347.668 547.384 714.626 731.775 634.566
Arbeit
Transfer- 35.085 0 190.229 47.676 52.131 148.518 177127
leistungen
Gesamt 1.341.873 1.194.016 948.063 1.272.621 1.115.386 1.078.459 1.077.017

Rot = ménnliche Modelltypen; Blau = weibliche Modelltypen

Quelle: Schmidt (2010)
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7.6 ALTER UND BILANZIERUNG DES LEBENSVERLAUFS:

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Wie die Analyse der finanziellen Situation von Frauen und Mé&nnern im Alter
gezeigt hat, setzen sich ungleiche Erwerbs- und Lebensverldufe direkt in
die Nacherwerbsphase fort: Das Rentensystem bietet aufgrund seiner star-
ken Orientierung am vorherigen (versicherten) Erwerbseinkommen trotz ei-
niger AusgleichsmaBnahmen keinen ,Lohn fiir Lebensleistung“. Familiére
Erwerbspausen, Teilzeitarbeit, geringe Einkommen und eine ausgebliebene
berufliche Karriereentwicklung von Frauen — Ausdruck institutioneller und
struktureller Rahmenbedingungen, aber auch gemeinschaftlich getroffener
Entscheidungen in friiheren Lebensphasen — flihren als ,Lebensbilanz* im
Rentenalter zu niedrigen eigenstandigen Rentenanspriichen von Frauen.
Zwar kann dies gegenwértig hdufig noch im Familienzusammenhang auf-
gefangen werden, wenn der Preis hierfiir auch eine Verweisung auf den
méannlichen Partner ist, die durch die Ausgestaltung der Hinterbliebenen-
renten bis tber seinen Tod hinausgeht und eigene Verwirklichungschancen
einengen kann. ZukUnftig ist jedoch aufgrund der Zunahme von ertrags-
schwachen und nicht versicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnissen wie
auch durch den demografischen Wandel mit einem vermehrten Anstieg
der Altersarmut nicht nur fiir Frauen zu rechnen. Ein geschlechtergerechter
und auf die absehbaren Probleme von Altersarmut konzentrierter Umbau
der Alterssicherungssysteme ist daher dringend erforderlich.

Ebenso hat die Analyse des Pflegesystems aus der Geschlechterpers-
pektive Handlungsbedarf deutlich gemacht, der sich sowohl auf die Ab-
sicherung der Pflegepersonen als auch auf die Weiterentwicklung von
Strukturen und Pflegearrangements bezieht.

Die folgenden Empfehlungen konzentrieren sich auf einige als besonders
relevant identifizierte Handlungsbedarfe.

7.6.1 Alterssicherung

P Soziale Ausgleichsmechanismen sind vor allem im Rahmen der Sozi-
alversicherung maoglich. Daher ist aus der Gleichstellungsperspektive
eine starke erste Sdule der Alterssicherung von zentraler Bedeutung.
Ein weiterer Aushau der betrieblichen und privaten Altersvorsorge
zu Lasten der gesetzlichen Rentenversicherung wird die Kluft zwi-
schen der Altersversorgung von Médnnern und Frauen dagegen unter
sonst konstanten Bedingungen weiter vergroBern. Aus der Lebens-
verlaufsperspektive erweist sich nicht die Differenzierung zwischen
Erwerbstatigen und Nichterwerbstétigen als zentral, sondern die Fra-
ge nach der sozialversicherungsrechtlichen Absicherung von bisher
nicht versicherten Lebensphasen. Zur Gewahrleistung des Aufbaus
ausreichender Alterssicherungsanspriiche bedarf es einer Erweite-
rung der Versicherungspflicht in der GRV auf bisher nicht erfasste
Erwerbsformen (wie geringfligige Beschéftigung und bisher nicht ver-
sicherungspflichtige Formen der Selbsténdigkeit). Zeiten der Arbeits-
losigkeit bedirfen Beitrége in einer Hohe, die rechnerisch mindes-
tens zu Anwartschaften in Hohe der Grundsicherung im Alter fiihren.

Ebenso miissen Vorsorgeldsungen flr bisher nicht abgedeckte Zeiten
der Nichterwerbstatigkeit gefunden werden, wo diese das Ziel eigen-
standiger armutsvermeidender Rentenanspriiche geféhrden. Wenn
auf der einen Seite unterschiedliche Erwerbs- und Lebensverldufe
institutionell geférdert werden, kann nicht der durchgéngig vollzeitbe-
schéftigte Arbeitnehmer MaBstab flr die Erzielung eines armutsver-
meidenden Rentenanspruchs sein. Zur Orientierung fiir das Ausmas
der Versicherungspflicht kann das Ziel dienen, dass jede/r tber den
Lebensverlauf zumindest eigensténdige Alterssicherungsanspriiche
in Hohe des soziokulturellen Minimums (bedarfsorientierte Grund-
sicherung im Alter und bei Erwerbsunféhigkeit) aufbaut. Fiir Perso-
nen mit besonders schwachen Versicherungsverldufen empfiehlt sich
eine Flankierung durch mindestsichernde Ausgleichselemente, die
sicherstellen, dass ein eigenstindiger Rentenanspruch mindestens
in Hohe der Grundsicherung erzielt werden kann. Dies wiirde nicht
nur helfen, Altersarmut bei Frauen (und Mannern) mit diskontinuierli-
chen Erwerbsbiografien zu vermeiden, sondern konnte auch das all-
gemeine Bewusstsein bezliglich der langfristigen Risiken und Kosten
entsprechender Erwerbsverlaufe verbessern, Free-Rider-Verhalten'4®
erschweren sowie die Akzeptanz flr die kollektive Unterstiitzung der
dennoch Bedrftigen stérken. Gegentber der gegenwértigen Beto-
nung des Aquivalenzprinzips in der GRV erfordert ein solcher Ansatz
allerdings einen Paradigmenwechsel.

P Die Anrechnung der iiberwiegend von Frauen geleisteten Fiirsorge-
arbeit in der gesetzlichen Rente ist im Laufe der Zeit mehrfach ver-
bessert worden. Dies wird sich allerdings erst fiir digjenigen Frauen
deutlich auswirken, deren Kinder ab 1992 geboren wurden. Auch in
anderen Punkten (Erwerb von Anwartschaften wéhrend der Kinderbe-
ricksichtigungszeiten) ist ein Mangel an Konsistenz zu konstatieren.
Gesellschaftspolitisch nicht zu rechtfertigen ist jedoch vor allem die
starke Benachteiligung der Sorgearbeit fiir Pflegebedirftige im Ver-
gleich zur Sorgearbeit fir Kinder. Selbst im Fall der hauslichen Pflege
eines Pflegebediirftigen in Pflegestufe Ill, der rund um die Uhr Pflege
bendtigt, werden der Pflegeperson weniger Entgeltpunkte in der GRV
gutgeschrieben als flir jedes Kind in den ersten drei Jahren. Auch im
Rahmen der geplanten Familien-Pflegezeit ist hier keine Verbesse-
rung vorgesehen. Zudem ist der Anspruch bisher eng begrenzt auf
Pflegepersonen im Erwerbsalter, die ihre Erwerbstatigkeit aufgrund
von Pflegeaufgaben reduzieren oder unterbrechen. Eine additive An-
rechnung bei Fortsetzung der Vollzeitarbeit analog zur Kindererzie-
hung ist nicht vorgesehen. Ebenso konnen Pflegende, die das Ren-
tenalter erreicht haben, durch Pflegetatigkeiten ihre Rentenanspriiche
nicht weiter steigern. Aufgrund der gestiegenen Lebenserwartung
sind jedoch zunehmend Partner und Partnerinnen oder sogar Kinder,
die ihre Angehdrigen pflegen, schon im Rentenalter. Sie kdnnen auch
als Niedrigrentenbezieher ihre Rente durch die geleistete Pflegearbeit
nicht weiter aufbessern. Diese Orientierung an institutionell gesetz-
ten Altersgrenzen wird der Verteilung von gesellschaftlich wichtiger
(Sorge-)Arbeit in weiblichen Lebenslaufen nicht gerecht. Eine bessere

148 Hiermit ist die bewusste Ausnutzung sozialer Leistungen unter Vermeidung der Kosten eigener Altersvorsorge gemeint.
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Anrechnung von Pflegezeiten auf die Rentenanspriiche — auch fiir
Nichterwerbstdtige und Pflegende, die das Rentenalter bereits er-
reicht haben — ist im demografischen Wandel dringend geboten. Ana-
loge steuerfinanzierte Regelungen zur rentensteigernden Anrechnung
von Kindererziehungs- und Pflegezeiten sind auch fiir solche Perso-
nengruppen zu schaffen, die nicht zu den abhéngig Beschéftigten ge-
horen. Die Anrechnung sollte — angelehnt an die additive Anrechnung
von Kindererziehungszeiten — unabhéngig von Erwerbsstatus und
Alter der pflegenden Person sein. Es sollte daher das Ziel sein, die
rentenrechtliche Honorierung von Pflegearbeit zu verbessern und die
Schieflage zwischen der Bewertung von Sorgearbeit fir Kinder und
von Pflegearbeit zu beseitigen.

P Die Wohlstandsposition verheirateter Frauen im Alter ist heute noch

immer stark von den Rentenanspriichen des Ehemannes abhangig.
Flir Witwen spielen abgeleitete Leistungen nach wie vor eine groBe
Rolle. Diese durch die Beitrédge der Versichertengemeinschaft finan-
zierte abgeleitete Sicherung ist jedoch eine ,Rente zweiter Klasse”
und nicht mehr zeitgemaB. Sie begriindet durch ihre Zwitterstellung
zwischen Versicherungs- und Flrsorgeleistung die Abhédngigkeit der
Hinterbliebenen von ihrem Partner ber den Tod hinaus. Die GRV ho-
noriert nicht etwa die unbezahlte Arbeit von Frauen, sondern verweist
Frauen iiber den Tod des Mannes hinaus auf dessen Erwerbsbiografie.
Die Hinterbliebenenrente beschréankt weitere eigene Verwirklichungs-
chancen der Verwitweten zum Beispiel hinsichtlich einer Wiederheirat.
Es gilt daher — unter Beriicksichtigung von Vertrauensschutzregelun-
gen fUr die rentennahen Jahrgange — fur jungere Frauen (und Mén-
ner) abgeleitete Sicherungsformen konsequent ab- und im Gegenzug
eigensténdige Sicherungsformen aufzubauen (vgl. Kapitel 3 Recht).
In Ubereinstimmung mit der Empfehlung der Kommission, den Gil-
terstand der ,Errungenschaftsgemeinschaft” als gesetzlichen Giiter-
stand einzufiinren (vgl. ebenda) sollte ein Splitting der wéhrend der
Ehe erworbenen Rentenanwartschaften zum Regelfall werden.*

P> Insgesamt ist fiir die Zukunft mit einem deutlichen Anstieg der Alters-

armut zu rechnen. Ein Teil der absehbaren Probleme in der Alterssi-
cherung ist allerdings durch das Rentensystem kaum zu dsen. Eine
wesentliche Ursache hierflir liegt in der gestiegenen Ungleichheit der
Erwerbs- und sonstigen Einkommen. Niedrige eigenstandige Alterssi-
cherungsanspriiche von Frauen sind im Wesentlichen ein Resultat der
diskontinuierlichen Arbeitsmarkteinbindung von Frauen und des ge-
schlechtsspezifischen Lohngefélles in Deutschland. Mit der Forderung
von Minijobs und Niedriglohnarbeitsverhaltnissen ist keine eigenstéan-
dige Alterssicherung oberhalb des Niveaus der Armutsgrenze bzw.
der bedarfsgepriiften Grundsicherung zu erreichen. Hiermit werden
Probleme in die Zukunft verschoben. Viele Probleme der Alterssiche-
rung von Frauen — wie auch bestimmter Gruppen von Mannern — ver-
weisen insofern auf den Arbeitsmarkt und miissen dort geldst werden.
Sollten Reformen ausbleiben, werden sich diese Probleme in abseh-
barer Zeit sowohl in nicht existenzsichernden eigenstandigen Alters-
sicherungsanspriichen als auch in deutlich steigenden Kosten fiir die
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steuerfinanzierte subsididre Grundsicherung niederschlagen. Die zen-
tralen Stellschrauben fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannem
im Alter liegen insofern im Erwerbssystem.™ MaBnahmen, die sich
auf die Verminderung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles, auf
die Beschéaftigungsmdglichkeiten fiir Frauen und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie auf die rechtliche Gestaltung der Erwerbsver-
haltnisse beziehen (z.B. Riickkehrrechte bei Erwerbsunterbrechung,
vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben), tragen direkt zur Gleichstellung im Alter
bei. Als wichtiger Ansatzpunkt bei der Bekédmpfung von Armut und
sozialer Ausgrenzung kann insofern die Verbesserung der Primér-
verteilung angesehen werden, da das gesetzliche Rentensystem mit
dem Ausgleich einer ungleicher werdenden Verteilung der Erwerbs-
einkommen zunehmend Gberfordert ist. Hier ist eine Umkehr von der
Forderung geringfligiger Beschéftigung ebenso erforderlich wie die
Stlitzung ertragsschwacher Erwerbsformen durch Mindestléhne. Eine
Verlangerung der Lebensarbeitszeit kann Altersarmut von Frauen und
Ménnern nur dann reduzieren, wenn sich die Arbeitsmarktlage weiter
bessert und zudem die Arbeitskraft nachhaltiger genutzt wird als dies
heute in vielen Bereichen und Téatigkeiten der Fall ist.

7.6.2 Pflege
» Dem in der Pflegeversicherung verankerten ,Vorrang der héuslichen

Pflege”, der auch dem Wunsch eines GroBteils der Pflegebedirftigen
entspricht, steht ein sinkendes Potenzial an Personen gegentiber, die
privat Pflege leisten konnen und wollen. Familidre Pflege bedarf nicht
nur flexiblerer Erwerbsmaglichkeiten flr Pflegende, sondern auch ei-
ner besseren Verzahnung von hduslicher und professioneller Pflege.
Hierzu gehoren auch Mischformen zwischen hauslicher/ambulanter
und stationdrer Versorgung. Ein geschlechtergerechtes Sozialrecht
muss vor dem Hintergrund der gesetzlich und von den Betroffenen
bevorzugten héuslichen Pflege und der hiermit verbundenen physi-
schen und psychischen Belastungen der iberwiegend weiblichen
Pflegepersonen die Leistungsanspriiche so ausgestalten, dass Teilha-
berisiken fiir die Pflegenden méglichst vermieden oder mindestens so
weit wie moglich abgemildert werden. Von groBer Bedeutung ist die
bisher oft fehlende Unterstiitzung von Beschaftigten mit Pflegeverant-
wortung durch die Betriebe. Eine stdrkere Berticksichtigung der Be-
dirfnisse von Pflegenden im Rahmen einer lebensereignisorientierten
Personalpolitik (vgl. Kapitel 5 Erwerbsleben) kann Fluktuationskosten
sparen und ist im eigenen Interesse von Betrieben.

7.6.3 Gender Accounting
P Die Kommission empfiehlt die forschungsbasierte Weiterentwicklung

und empirische Fundierung des skizzierten Ansatzes des ,Gender Ac-
counting“, um auf diese Weise die kumulativen Effekte unterschiedli-
cher Biografieverlaufe von Frauen und Ménnern deutlich zu machen.
Ergebnisse des Gender Accounting kdnnen auch hinzugezogen wer-
den, um geschlechtsspezifische Gerechtigkeitsliicken im Rahmen der
Sozialleistungssysteme aufzudecken und anzugehen.

149 Vgl. auch die Forderungen des Zentralkomitees der Katholiken (ZdK) in seinem ,Acht-Punkte-Programm zur Zukunftsfahigkeit der gesetzlichen Rentenversicherung” von 2004 (Meurer 2006).
150 Entsprechend formulierte auch das Zentralkomittee der Deutschen Katholiken (ZdK) bereits 2004 in seinem ,Acht-Punkte-Programm zur Zukunftsfahigkeit der gesetzlichen Rentenversicherung* die gleichbe-
rechtigte Teilhabe der Frauen am Erwerbsleben als eine der drei Kernforderungen zur Verbesserung der eigensténdigen Alterssicherung von Frauen (Meurer 2006).
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ANHANG
TAB. 7.9: GENDER ACCOUNTING: EPISODEN IM LEBEN DER AUSGEWAHLTEN SIEBEN MODELLTYPEN
(IN JAHREN)
Alters- Modelltyp 1 | Modelltyp 2 | Modelltyp 3 | Modelltyp 4 | Modelltyp 5 | Modelltyp 6 | Modelltyp 7
phase
18-29 Bezahlte 3 J.AUSB 3 J.AUSB 2 J. AUSB 3 J.AUSB 3 J.AUSB 4 J.V/n 4 J.V7n
Jahre Arbeit (R: S2) (R: S2) (R: S2) (R: S2) (R: S2) R: S2) R: S2)
9J.VZm 9J.VZm 7J.VZn 9J.VZm 9J.VZm 8 J. NET 2 J. GERn
R: S2) (R: SZ) R: S2) (R: SZ) (R: S2) 1J.TZn
Unbezahlte 3J.TZ,noK [3J.TZ,noK |2J.TZn,noK |3J.TZ,noK |3J.TZ noK [4J.VZ noK 4 J.VZ, noK
Arbeit 9J.VZ,noK [9Jd.VZ noK |7J.VZn,noK |9J.VZ, noK [9Jd.VZ noK |84J.NET, K 5J.NET, K
3 J. NET, noK 2 J. GER, K
1J.TZ,K
Transfer- 1J.ALG I 8J.KG 8J.KG
leistung 2J.ALG Il 3J.EG 1J.ALG I
7J.ALG Il
30-44 Bezahlte 14 J. VZm, 14 J. VZm 8J.VZn, HEl |12 J.VZm 10 J. NET 8J.TZn 4J.TZn
Jahre Arbeit HEI (R: SZ) R: S2) R:S2) 4J.TZm R: S2) R: S2)
(R: S2) R: S2) 6 J.VZn
R: SZ)
Unbezahlte 14 J.VZ, K 14 J.VZ,noK | 8J.VZn, K 14J.VZm,K [10J.NET, K |8J.TZ K 4J4.7TZ,K
Arbeit 6 J. NET, K 4J.7TZ,K 5J.NET K 6J.VZ, K
1 J. NET, noK |4 J. NET, noK
Transfer- 14 J. KG 2J.ALG I 14 J. KG 14 J. KG 2J.ALGI 2J.ALGI
leistung 14 J. KG 2J.EG 2J.EG 14 J. KG 14 J. KG
4 J.ALG I 4J.ALG Il 2J.ALG Il
45-64 Bezahlte 20 J.VZ, HEl [20J.VZ 6 J.VZn 20 J.VZm 20 J. TZm 6 J.VZn 6 J.VZn
Jahre Arbeit (R: S2) (R: S2) 2J.TZn (R: S2) (R: S2) (R: S2) 2J.TZn
(R: S2) 2J.TZn (R: S2)
(R: S2)
Unbezahlte 4J.VZ K 20J.VZ,noK |6J.VZn, K 4J.VZ, K 4J.TZ,K 6J.VZ,noK |6J.VZ noK
Arbeit 16 J. VZ, noK 2 J.NET, K 16 J.VZ,noK |16 J. TZ, noK | 2 J. NET, noK |2 J. NET, noK
2 J.TZn, noK 2J.TZ, noK 2J.TZ, noK
10 J. NET, 10 J. NET, noK | 10 J. NET,
noK noK
Transfer- 10 J. KG 12 J. KG 10 J. KG 10 J. KG 4 J. KG 2 J.KG
leistung 2J.ALGI 2J.ALG | 2J.ALGI
4 J.ALG Il 4 J.ALG I 4 J.ALG I
6 J. RENTE 6 J. RENTE 6 J. RENTE

Rot = ménnliche Modelltypen; Blau = weibliche Modelltypen

ALG | - arbeitslos und Bezug von Arbeitslosengeld |  ALG Il — arbeitslos und Bezug von Arbeitslosengeld Il ¢ AUSB — Ausbildung (wird gewertet als TZn — Teilzeit auf geringem Qualifikationsniveau) e EG — Elterngeld,
Erziehungsgeld e GER — geringflgig erwerbstétig ® HEI — verheiratet ® K — Kinder <16 Jahre im Haushalt ® KG — Bezug von Kindergeld e noK — keine Kinder <16 Jahre im Haushalt ® NET — nicht erwerbstétig
e Qualifikationsniveau: n — niedrig, m — mittleres Ausbildungsniveau (Schule und Berufsausbildung), h — hohes Ausbildungsniveau (akademischer Abschluss) wird beim Erwerbsumfang (VZ, TZ, GER) angeflgt. e
R —Risiken ® RENTE — in Rente ® SZ — Sonderzahlungen (Risiko) ® TZ — Teilzeit erwerbstétig ® VZ — Vollzeit erwerbstétig
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8 Zentrale Ergebnisse und
Handlungsempfehlungen




8.1 BERICHTSAUFTRAG

Die Sachverstandigenkommission der Bundesregierung fir den Ersten
Gleichstellungsbericht hatte den Auftrag, politischen Handlungsbedarf in
unterschiedlichen Lebensphasen und an den Ubergéngen im Lebenslauf
zu identifizieren. Als Grundlage fir eine innovative Gleichstellungspolitik
flr Frauen und Ménner sollten Zukunftsfelder fir die Gleichstellungspo-
litik bestimmt und analysiert werden. Gepriift werden sollte auch, ob und
durch welche MaBnahmen Verdnderungsimpulse in diesen Zukunftsfel-
dern zu setzen sind.

Die Kommission wurde daher beauftragt, die Situation von Méannern und
Frauen in unterschiedlichen Lebensphasen zu untersuchen und ,Knoten-
punkte” in ihrem Leben zu identifizieren, an denen sie Entscheidungen
treffen, die sich auf ihre berufliche und privat-familidre Situation nachhal-
tig auswirken. Weiterhin ging es darum, herauszuarbeiten, wie und unter
welchen Bedingungen Ubergénge im Lebensverlauf erfolgen sowie unter
welchen sozialen, ékonomischen, institutionellen und rechtlichen Bedin-
gungen individuelle Wahlmdglichkeiten realisiert werden kénnen. Darauf
aufbauend sollten Handlungsempfehlungen formuliert werden, die Frauen
und Méannern in allen Phasen ihres Lebens gleiche Chancen ermdglichen.

Die bereits im Kommissionsauftrag formulierte Lebensverlaufsperspekti-
ve ist von der Kommission als wichtiges Leitbild im vorliegenden Bericht
verankert. Sie war in den letzten Jahren explizit oder implizit Ausgangs-
punkt zahlreicher Reformen in der Bildungs-, Beschaftigungs- und Sozial-
politik und ist beispielsweise auch Grundlage der Européischen Beschéf-
tigungsstrategie oder des Gleichstellungsberichts der Internationalen
Arbeitsorganisation. Zentrales Merkmal der Lebensverlaufsperspektive
ist, dass sie sich nicht mehr alleine auf kurzfristige Effekte konzentriert.
Vielmehr untersucht sie die kumulativen Wirkungen von Entscheidun-
gen auf den gesamten Lebensverlauf. Die Lebensverlaufsperspektive
ermdglicht somit einen Blick ,aufs Ganze"“. Interventionen in einzelnen
Lebensphasen werden nicht mehr isoliert betrachtet, sondern in ihren
langerfristigen Auswirkungen auf weitere Lebensphasen. Sie kennzeich-
net den Wandel hin zu einem nachhaltigen, auf langfristige und dauer-
hafte Wirkungen angelegten Politikverstandnis. Das Ziel ist dabei eine
Gleichstellungspolitik aus einem Guss durch eine Abstimmung der fiir
die einzelnen Lebensabschnitte zustandigen Akteure und Fachressorts.

In diesem Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung muss-
te sich die Kommission angesichts der Fllle der Themen auf einige
Bereiche konzentrieren. Im Zentrum des Berichts stehen die Themen
der Gleichstellung in der Bildung und in der Erwerbsarbeit, da Bildung
und Beschéftigung die Erwerbs- und Lebenslaufe entscheidend pra-
gen und auch Schlissel fir die Teilhabe in anderen gesellschaftlichen
Bereichen sind. Damit eng verbunden sind die Rollenbilder im Recht,
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die Zeitverwendung von Mannern und Frauen im Spannungsfeld von
Erwerbs- und Sorgearbeit sowie die soziale Sicherung im Alter, die die
ungleichen Chancen vor allem im Erwerbsbereich (iber den Lebensver-
lauf bilanziert. Weitere im Kontext der Gleichstellung zentrale Bereiche
wie z.B. Gesundheitsversorgung oder Gewalt konnten in diesem Bericht
nicht behandelt werden. Sie erfordern angesichts ihrer hohen Bedeu-
tung und thematischen Tiefe eine eigenstindige umfassende Analyse,
die die unterschiedliche Perspektive der Geschlechter im Lebensverlauf
beriicksichtigt. Die Kommission spricht sich daflir aus, diese Themen
in kiinftigen Berichtsauftrdgen vertieft zu beleuchten. Dasselbe gilt flr
Gleichstellungsfragen im Themenfeld Migration und Integration, die im
Bericht zwar als Querschnittsthemen behandelt werden, jedoch eben-
falls einer eingehenderen Untersuchung bediirfen, als es im vorliegen-
den Bericht moglich war.

8.2 DAS LEITBILD DER KOMMISSION

Die Kommission war sich einig, dass sich Lebensformen nicht vorschrei-
ben lassen. Die vorfindbare und auch kiinftige Pluralitdt von Lebens-
formen ist Ausdruck unterschiedlicher Préferenzen und der in einem
freiheitlich orientierten Gemeinwesen selbstversténdlichen Entschei-
dungsfreiheit. Sichergestellt werden muss aber, dass die notwendigen
individuellen Ressourcen sowie die erforderlichen gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen und Anerkennungsstrukturen geschaffen werden,
um tatsachliche Wahimdglichkeiten herzustellen.

Die Kommission hat ,gleiche Chancen® daher als ,gleiche Verwirkli-
chungschancen® nach dem Ansatz des Wirtschaftsnobelpreistrégers
Amartya Sen prézisiert. Sens Ansatz der Verwirklichungschancen skiz-
ziert in allgemeiner Form die Bedingungen, die gegeben sein miissen,
damit Individuen nicht nur formale, sondern auch tatsachliche Wahimdg-
lichkeiten haben. Es wére daher unzureichend, nur von formalen Gleich-
stellungszielen auszugehen. Vielmehr missen die Individuen mit den
Fahigkeiten und Ressourcen ausgestattet werden, die es ihnen ermég-
lichen, diese Ziele zu erreichen. Neue Wahimdglichkeiten werden ver-
mutlich erst dann in groBer Zahl genutzt, wenn neue Rollenmuster und
daraus entstehende Tatigkeiten gesellschaftlich anerkannt und wertge-
schatzt werden. Erst mit einer positiven gesellschaftlichen Anerkennung
und Wertschétzung gewinnen neue Rollen von Mannern und Frauen mit
einer verénderten Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit in der Gesell-
schaft Vorbildcharakter.

Als Grundlage fiir eine zukunftsorientierte und Giber den Lebensverlauf
konsistente Gleichstellungspolitik fiir Frauen und Manner wurden in die-
sem Bericht einzelne Zukunftsfelder fir die Gleichstellungspolitik analy-
siert. Daraufhin hat die Kommission geprift, ob und welche MaBnahmen
zu ergreifen sind. Hierfiir wurde folgendes Leitbild erarbeitet, an dem sich
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die Neuausrichtung der Institutionen langfristig orientieren und auf das
die Politik schrittweise hinarbeiten sollte.

L, Wir streben eine Gesellschaft mit Wahimdglichkeiten an. Die Beschér-
tigungstéhigkeit von Ménnern und Frauen wird durch eine gute Ausbil-
dung gesichert. Sie werden beféhigt, fiir ihren Lebensunterhalt selbst zu
sorgen und auch eine eigene soziale Sicherung aufzubauen. Die beruf-
lichen Qualifikationen und Kompetenzen von Frauen und Ménnern wer-
den gleichermalBBen geschétzt und entgolten. Durch eine angemessene
Infrastruktur fiir Kinderbetreuung, 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 Unterbrechung der Erwerbstétigkeit oder eine vortibergehende
und reversible Verkiirzung der Arbeitszeit flexibilisiert. Die Gesellschaft
unterstiitzt die Wahrnehmung dieser Optionen zur Kindererziehung und
-betreuung, Pflege und Weiterbildung. ES werden besondere Anreize ge-
setzt, damit die Optionen in den gesellschaftlich gewiinschten Feldern
sowohl von Frauen als auch von Ménnern genutzt werden. Die Nutzung
dieser Optionen darf nicht zu Nachteilen in der Alterssicherung fiihren.

Bei der Neuausrichtung von Institutionen auf dieses Leitbild hin ist darauf
zu achten, Nachteile fiir Personen zu vermeiden, die deren Leben im
Rahmen der alten Institutionen und im Vertrauen auf ihr Weiterbestehen
geplant haben. Insbesondere, wenn sie keine Chance haben, aus eigener
Kraft eventuelle Nachteile aus institutionellen Veranderungen zu kom-
pensieren, haben sie ein Anrecht auf Verldsslichkeit und Bestandschutz.
Dies gilt insbesondere fir die Alterssicherung, die man nicht nachtréaglich
aufbauen kann. Gelebte Lebensldufe verdienen auch die gleiche gesell-
schaftliche Wertschétzung und Anerkennung wie neue Lebensmuster.

8.3 DIE WICHTIGSTEN ERGEBNISSE DER ANALYSE
8.3.1 Rollenbilder und Recht

Recht prégt, stiitzt, verstarkt oder mildert Rollenbilder ab. Rollenerwar-
tungen beeinflussen Entscheidungen von Frauen und Méannern. Sie
kénnen rollenkonformes Verhalten unterstitzen und rollenabweichendes
Verhalten erschweren. Prégen Rollenbilder die Handlungsoptionen fiir
Frauen und Manner in unterschiedlicher Weise, so ist dies von gleichstel-
lungspolitischem Belang.

Durch Recht gesetzte oder unterstiitzte Rollenbilder wirken auf das
Entscheidungsverhalten in den unterschiedlichen Phasen und an ver-
schiedenen Knotenpunkten des menschlichen Lebens ein. Wenn rollen-
konformes Verhalten in einer Lebensphase Risiken oder gar nachteilige
Folgen im weiteren Lebensverlauf begriindet und solche Folgen fir ein
Geschlecht (iberwiegen, so ergibt sich hieraus gleichstellungspolitischer

Handlungsbedarf. Die Herstellung konsistenten Rechts und die Abstim-
mung von Rollenerwartungen tber den Lebensverlauf unter einer Gleich-
stellungsperspektive sind bedeutende Aufgaben der Gleichstellungspoli-
tik als Rechtspolitik.

Gleichstellungspolitik als Rechtspolitik darf dabei nicht allein auf die par-
lamentarische Gesetzgebung bezogen werden. Auch Rechtsprechung
und Verwaltung legen bei der Auslegung und Anwendung des geschrie-
benen Rechts unter Umsténden Rollenzuschreibungen und Rollenerwar-
tungen zugrunde und prdgen sie aus.

In der friihen Bundesrepublik Deutschland (BRD) und in der Deutschen
Demokratischen Republik (DDR) unterschieden sich die Rollenbilder von
Frauen und die Verhaltenserwartungen an Frauen im Recht betrachtlich.
In der friihen BRD verstand das Bundesverfassungsgericht ,Gleichbe-
rechtigung” zundchst als Gleichwertigkeit von Mannern und Frauen bei
Anerkennung ihrer Andersartigkeit und formulierte im Verhdltnis von
Frauen und Ménnern zundchst das Prinzip der Arbeitsteilung. Obwohl
das Gleichberechtigungsgebot spater als Gebot rechtlicher Gleichheit
interpretiert wurde, gingen die Leit- und Rollenvorstellungen im Recht
der friihen BRD aus von der Andersartigkeit von Mannern und Frauen,
von der Trennung von Erwerbs- und héuslicher Sphére und von einem
auf Enhelichkeit und Rollenteilung gegriindeten, asymmetrischen Partner-
schaftsmodell. Rollenerwartungen waren dabei mit der Erwartung stabi-
ler Statusverhaltnisse und -beziehungen verkniipft.

Im Recht der DDR wurden Ehe und Familie sowie ménnliche und weibli-
che Lebensverldufe ebenfalls mit Hilfe des Rechts, wenn auch in ande-
rer Weise, institutionalisiert. Wahrend in der frihen Bundesrepublik die
auf Rollenteilung basierende Ehe und eheliche Familie Leitbild blieben,
etablierte die DDR einen ,historisch neuen Familientyp® und richtete
den weiblichen Lebensverlauf am Leitbild der ,werktatigen Mutter* aus.
Gleichwonhl blieb Familienarbeit auch rechtlich Frauensache. Hier offen-
barte sich hinter dem Leithild der ,werktadtigen Mutter* das tradierte Leit-
bild der ,sorgenden Hausfrau®.

Nach wie vor bleibt die Ehe in der gesamten Bundesrepublik Deutsch-
land eine wichtige Form partnerschaftlichen Zusammenlebens von Frau-
en und Mannern. Als inkonsistent erweisen sich aber Regelungen, die
wahrend der Ehezeit an das (Leit-)Bild der auf Lebenszeit begriindeten
arbeitsteiligen Ehe ankn(ipfen. Die Funktionsbedingung dieses Leitbildes,
dass eine die Haus- und Sorgearbeit (ibernehmende Frau auch nach der
Scheidung der Ehe auf finanzielle Versorgung zahlen kann, findet in der
Realitdt und auch im geltenden Recht keine Entsprechung mehr. Ver-
heiratete Frauen und Manner sind nun im Grundsatz nach Scheidung
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einer Ehe auf die Sicherung der eigenen materiellen Existenz verwiesen.
Das Recht regelt nicht mehr nacheheliche Statussicherung, sondern die
Obliegenheit zur — gegebenenfalls sogar im Verhaltnis zur eigenen beruf-
lichen Qualifikation geringwertigen — Erwerbstétigkeit. Die Folgen dieser
Inkonsistenz treffen Frauen erheblich starker als Ménner.

Im Sozial- und Steuerrecht wird das Rollenbild der ,sorgenden Frau,
die zu Hause bleibt, zugunsten einer starkeren Berlcksichtigung der
Vereinbarkeit von Sorge- und Erwerbstatigkeit modifiziert. Sorgezeiten
sind weiterhin vorgesehen und zunehmend besser in Verbindung mit
Erwerbsarbeit berlicksichtigt. Sie werden aber als ,Phasen” im Le-
bensverlauf (Elternzeit, rentenrechtliche Kindererziehungszeit, Idee der
halbjahrigen Pflegezeit) oder als Unterbrechungszeiten (kurze Zeiten der
Krankenpflege von Kindern oder der Pflege von Angehdrigen) arbeits-
und sozialrechtlich abgesichert. Neue, noch vereinzelt und unsystema-
tisch aufgenommene Regelungen betonen die Sorgeverantwortung des
Mannes (Partnerschaftsmonate beim Elterngeld) oder auch die Option
einer gemeinschaftlich wahrgenommenen elterlichen Sorge (Elternzeit,
Elterngeld bei allerdings zu geringer Bezugszeit). Hinter solchen Rechts-
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entwicklungen scheint das Bild einer eigenstandigen Existenzsicherung
unter Bertcksichtigung der Sorgearbeit unabhéngig von Geschlecht und
Familienstand auf.

8.3.2 Bildung

Bildung ist ein Schlussel fir Verwirklichungschancen. Eine unzurei-
chende schulische und berufliche Ausbildung ist nicht nur eine Hiirde
beim Eintritt ins Erwerbssystem. Sie erschwert auch den Ubergang in
eine unterhaltssichernde Beschéftigung, den beruflichen Aufstieg so-
wie den Zugang zu erfolgreichem lebenslangen Lernen. Die Lebens-
laufforschung hat eindrucksvoll gezeigt, dass sich die Nachteile eines
schlechten Starts ins Erwerbsleben aufgrund unzureichender Bildung
in spateren Lebensphasen nur schwer aufholen lassen. Dartiber hin-
aus ist eine gute Bildung auch der Schliissel zum Verstandnis gesell-
schaftlicher Zusammenhdnge und Voraussetzung einer erfolgreichen
Teilhabe in unterschiedlichen Bereichen und Funktionen, sei es in eh-
renamtlichen Téatigkeiten oder in der Politik. Beides gilt fr Frauen und
Méanner gleichermaBen.
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In kaum einem gesellschaftlichen Bereich haben Frauen in den letzten 40
Jahren so aufholen konnen, wie in der Bildung. Madchen und junge Frauen
waren die Gewinner der Bildungsexpansion seit den 1970er Jahren. Heute
erreichen sie im Durchschnitt héhere und bessere schulische Bildungsab-
schiisse als junge Manner. Durch die Expansion von Dienstleistungsbran-
chen mit traditionell hohen Frauenanteilen haben sich auch die Chancen
auf einen erfolgreichen Berufseinstieg verbessert. Allerdings sind viele
dieser Dienstleistungsberufe immer noch als ,Zuverdienerinnen“-Berufe
konzipiert, vor allem im Bereich personenbezogener und sozialer Dienste.
Hinzu kommt, dass die Berufswahl immer noch wesentlich geschlechts-
spezifisch erfolgt, was sich flir Frauen bezogen auf spatere Verdienst- und
Karrierechancen nachteilig auswirkt. Zudem reduziert Mutterschaft wah-
rend der Aushildung die Abschluss- und Berufseinstiegschancen.

Fiir die Gleichstellungspolitik wird eine differenzierte Betrachtung der un-
terschiedlichen Gruppen von Frauen und Mannern immer wichtiger. Bei
beiden Geschlechtern finden sich Bildungsgewinner und -verlierer. So
sind die Bildungsbiografien von ménnlichen Jugendlichen aus bildungs-
fernen Familien besonders haufig durch Schwierigkeiten bei schulischen
Ubergéngen und beim Ubergang in die Ausbildung gekennzeichnet. Sie
haben haufiger keinen oder einen niedrigeren Schulabschluss als junge
Frauen. Hinzu kamen in den letzten Jahren Nachteile beim Einstieg in
den Beruf, da sich die Zahl der Aushildungsplétze in den méannlich do-
minierten gewerblich-technischen Berufen verringerte. Bei den jungen
Frauen erreichen Hauptschulabsolventinnen seltener einen beruflichen
Abschluss. Frauen sind zwar hédufiger studienberechtigt als Manner, aber
im Anschluss studieren sie seltener als studienberechtigte Manner. Dies
alles gilt insbesondere fiir junge Frauen mit Migrationshintergrund.

Flr eine Gleichstellungspolitik, die langfristig negative Auswirkungen von
Bruchstellen in den Bildungsverldufen von jungen Frauen und Ménnern
verhindern will, sind folgende Ergebnisse zentral:

P Als nachteilig fiir die Gleichstellung erweist sich die traditionell ge-
wachsene strukturelle Zweiteilung des Berufsbildungssystems in ei-
nen dualen und einen vollzeitschulischen Zweig. Die vollzeitschulische
Ausbildung in den personenbezogenen Dienstleistungen zementiert
mit uneinheitlichen Qualifikationsprofilen und fehlenden bundeswei-
ten Standardisierungen den geringeren Professionalisierungsgrad vie-
ler typischer Frauenberufe. Die Professionalisierung und Aufwertung
dieser Berufe wie auch deren bessere Bezahlung ist (iberféllig. Denn
ihre historische Abwertung als nicht professionalisierbare ,Arbeit aus
Liebe" benachteiligt Frauen und Ménner, welche diese Berufe, fiir die
ein wachsender Bedarf besteht, ergreifen wollen.

P Die Schwierigkeiten von Jungen in Schulen beruhen, wie die Gender-
forschung zeigt, vor allem auf vom Alter und von der sozialen Schicht

abhéngigen Inszenierungen einer bildungsfernen, mit Bildungsan-
strengungen nicht vertraglichen Mannlichkeit. Auf Méddchen hat eine
Stilisierung von Fachkulturen (z.B. bei naturwissenschaftlich-techni-
schen Féchern, Informatik, Mathematik) als ,médnnlich“ eine abschre-
ckende Wirkung.

P Frauen und Manner reproduzieren mit ihrer Facherwahl in den Schu-
len sowie der Berufs- und Studienfachwahl beharrlich Trennungslini-
en der Geschlechter. Seit Jahren ist eine Einengung der Berufs- und
Studienfachwahl von jungen Frauen und Méannern auf ein enges ge-
schlechtsspezifisches Spektrum zu beobachten.

P> Elternschaft wahrend der Ausbildung erzeugt einen Bruch. Dies trifft
vor allem Frauen und zwar in allen Ausbildungsgangen und -phasen.
Junge Frauen, die wahrend der Berufsaushildung ein Kind betreuen,
haben trotz gesetzlich verankerter Moglichkeiten der Teilzeitaushil-
dung ein hohes Risiko, die Aushildung abzubrechen. Junge, niedrig
qualifizierte Matter mit Migrationshintergrund finden oft erst gar nicht
den Weg zum Abschluss einer Erstqualifikation. Ebenso sind studie-
rende Mitter und Akademikerinnen mit Kind gegenuber kinderlosen
Frauen in der Bildungsbiografie und bei der Berufseinmiindung be-
nachteiligt.

P Weiterbildung im Erwachsenalter bietet nicht nur Chancen fiir eine
Entzerrung von Bildungsphasen (etwa infolge einer Erwerbstatigkeit
zwischen Bachelor- und Masterstudium) und flir einen beruflichen
Aufstieg. Sie kann auch eine notwendige zweite Chance sein, wenn
Bildungsmaglichkeiten in jingeren Jahren nicht genutzt werden
konnten oder die Bildungslaufbahn wegen einer Familiengriindung
unterbrochen wurde. Bislang sind Frauen bei der betrieblichen Wei-
terbildung, die flr Beschéftigungsstabilitdt und Aufstieg maBgeblich
ist, benachteiligt. So wird zum Beispiel das Aufstiegsfortbildungsfor-
derungsgesetz von 1996, das sogenannte ,Meister-BAfOG", das die
Teilnahme an Aufstiegsfortbildungen finanziell fordert, nur zu einem
Drittel von Frauen genutzt.

8.3.3 Erwerbsleben

Zunehmend wollen gut qualifizierte Frauen ihren Lebensunterhalt selbst
verdienen. Dieser Intention steht aber die erntichternde, durch vorliegen-
de Analysen belegte Tatsache gegenliber, dass eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen trotz eines Umbruchs im deutschen Erwerbssystem
nach wie vor nicht realisiert ist.

Auf der einen Seite fordern der Ausbau von Ganztagsschulen und Kin-
dertagesstatten sowie das Elterngeld eine gleichwertige Teilhabe im Er-
werbsleben. Auf der anderen Seite aber setzen das Ehegattensplitting,
die abgeleiteten Sozialversicherungen sowie die Minijobs starke Anreize
flr verheiratete Frauen, nicht oder nur in geringfligiger Beschaftigung ta-

212



tig zu sein. Typische Frauenberufe sind in der Regel schlecht bezahlt und
bieten geringe Aufstiegschancen. Das nach wie vor durch Rollen- und
Geschlechterstereotype gepragte Frauen- und Familienbild in Deutsch-
land erschwert weibliche Erwerbseinstiege und mindert Karrierechancen
von Frauen in erheblichem MaBe. In Filhrungspositionen sind Frauen
deutlich unterreprasentiert. Gleichzeitig steigen die Risiken, bei Schei-
dung oder Arbeitslosigkeit des Partners mit schlechten Ausgangsbedin-
gungen auf den Arbeitsmarkt verwiesen zu werden. Frauen kénnen sich
heute immer weniger darauf verlassen, dass sie als Hausfrauen oder
Zuverdienerinnen (ber den gesamten Lebensverlauf sozial abgesichert
sind. Sie sind zugleich aber in ihrem Handlungsspielraum eingeschrankt,
da Erwerbs- und Arbeitszeitwiinsche vielfach wegen unzureichender In-
frastruktur der Kinderbetreuung oder rigider Arbeitszeitstrukturen nicht
realisiert werden konnen. Erwerbsunterbrechungen, die bei Frauen mit
Kindern oder pflegebedirftigen Angehdrigen verbreitet sind, fiihren trotz
der geleisteten, gesellschaftlich wichtigen Sorgearbeit zu erheblichen
Nachteilen im weiteren Erwerbsleben.

Aus der Auswertung der empirischen Daten und zahlreichen Untersu-
chungen zum Stand und zur Entwicklung der Erwerbstatigkeit von Frau-
en und Mannern zeichnen sich folgende fiir die Gleichstellungspolitik in
Deutschland zentrale Trends ab:

P Zwar ist die Erwerbstétigenquote von Frauen in (West-)Deutschland
in den vergangenen Jahren deutlich gestiegen, kaum jedoch — wie in
fast allen anderen europdischen Landern — ihre Erwerbsbeteiligung
gemessen in Vollzeitdquivalenten. Die zunehmende Erwerbsbeteili-
gung von Frauen hat sich tiberwiegend auf der Basis einer steigen-
den Zahl Kleiner Arbeitsverhaltnisse und einer Umverteilung des Er-
werbsvolumens unter Frauen vollzogen. Durch diese Fragmentierung
weiblicher Beschaftigungsverhéltnisse ist ein GroBteil der Frauen trotz
eigener Erwerbstatigkeit von einer eigensténdigen Existenzsicherung
noch weit entfernt,

P Der Unterschied in den Stundenl6hnen zwischen Mannern und Frauen
ist mit etwa 23 % so hoch wie in kaum einem anderen europdischen
Land. Frauen haben ein mehr als doppelt so hohes Risiko wie Manner,
niedrig entlohnt zu werden. Der Anteil der gering bezahlten Frauen
lag 2007 bei 29,3 % gegeniiber 13,8 % bei Mannern. Aufgrund der
hoheren Betroffenheit sind mehr als zwei Drittel aller Niedriglohner in
Deutschland Frauen. Frauen sind zudem besonders von Niedrigstloh-
nen mit Stundenldhnen unter 5 oder 6 Euro betroffen. Zusétzlich sind
die Chancen fiir Frauen, aus dem Niedriglohnsektor in eine besser
bezahlte Tétigkeit aufzusteigen, signifikant geringer als fiir Méanner.
Nur ein Teil dieser Geschlechterdifferenz bei den Lohnen ldsst sich
durch Unterschiede bei den Ausstattungsmerkmalen, wie z.B. Qua-
lifikationen, Erwerbserfahrung oder Branchenzugehdrigkeit, erkléren.
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Nach wie vor umfasst die Lohnliicke auch einen — schwer zu quanti-
fizierenden — Anteil an Diskriminierung. Der Grundsatz ,gleicher Lohn
flr gleichwertige Arbeit” ist bisher nicht flichendeckend umgesetzt.

P Teilzeitarbeit als weibliche Doméne hat sich inzwischen stark aus-
differenziert und ist unterschiedlich zu bewerten. Sozialversiche-
rungspflichtige Teilzeit wird von vielen Frauen (bisher selten von
Mannern) gewiinscht und stellt sich flir bestimmte Lebensphasen
als geeignetes Vereinbarkeitsinstrument dar — insbesondere, wenn
sie mit Riickkehroptionen auf eine Vollzeittatigkeit verbunden ist. Als
besondere erwerbshiografische ,Falle® fir Frauen zeigt sich dage-
gen das politisch geforderte Segment der Minijobs. Kurzfristig mag
die Aufnahme eines Minijobs wegen der Mitversicherung in der ge-
setzlichen Krankenkasse iber den Ehepartner und des Erhalts des
Einkommensvorteils infolge des Ehegattensplittings vorteilhaft sein. In
der Lebensverlaufsperspektive erweisen sich Minijobs jedoch haufig
als Sackgasse, da der Ubergang in sozialversicherungspflichtige Be-
schaftigung schwierig ist. Zudem ist eine eigenstindige Existenzsi-
cherung in der Erwerbs- und Nacherwerbsphase auf der Basis einer
geringfiigigen Beschaftigung, die zudem zu (iber 85 % nur mit einem
Niedriglohn entgolten wird, unmdglich.

P Viele der in den letzten Jahren entstandenen zusatzlichen Arbeits-
platze im Bereich sozialer und personenbezogener Dienstleistungen
sind als Helferinnen-, Assistentinnen- und Zuverdienerinnen-Stellen
konzipiert. Sie sind aufgrund herkdmmlicher Arbeitsplatzbewertungen
tendenziell mit schlechten Verdienstmadglichkeiten ausgestattet. Hinzu
kommt, dass die Entlohnung gerade in Dienstleistungsbranchen mit
hohen Frauenanteilen in den letzten 15 Jahren zunehmend von der
allgemeinen Einkommensentwicklung abgekoppelt wurde. Griinde
hierfur sind die abnehmende Tarifbindung und die abnehmende Zahl
von Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen, durch die Tariflohne auch
auf nicht tarifgebundene Unternehmen ausgedehnt werden kénnen.

P Die Erwerbsbiografien von Frauen sind immer noch stérker von Dis-
kontinuitaten gepragt als diejenigen von Mannern, obgleich es hier
inzwischen zu einer Annédherung gekommen ist. Erwerbsunterbre-
chungen und Teilzeitphasen hinterlassen ,Narben® in weiblichen
Erwerbsverldufen, die sich in verminderten Einkommens- und Karri-
erechancen niederschlagen und im restlichen Erwerbsverlauf negativ
nachwirken. Da Arbeitgeber meist in Verbindung mit Flirsorgeaufga-
ben stehende ,Ausstiege” von Frauen entsprechend traditioneller Rol-
lenmodelle erwarten, investieren sie weniger in die Weiterbildung und
Entwicklung weiblicher Beschéftigter. Solche Rollen- und Geschlech-
terstereotype behindern auch die berufliche Entwicklung der Frauen,
die nie Kinder bekommen oder mit Kindern ihre Erwerbstétigkeit nicht
unterbrechen.

P Erwerbsentscheidungen von Frauen und Mannern werden nicht los-
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gelost von partnerschaftlichen und familidren Bindungen getroffen
(,linked lives®). Dabei setzen die gegenwértigen institutionellen Be-
dingungen nach wie vor starke Anreize zu einer ungleichen Verteilung
von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen verheirateten Partnern. So
kommt es im Eheverlauf mehrheitlich zu einer Re-Traditionalisierung
der familidren Arrangements, mit der Folge, dass Frauen beruflich
zuriickstecken und dabei die Mdglichkeiten, eigenes Einkommen zu
erzielen, einbiiBen. Die hiermit verbundenen Schwierigkeiten zeigen
sich insbesondere dann, wenn es infolge von Arbeitslosigkeit oder
Scheidung im Rechtskreis des SGB Il und/oder durch das reformier-
te Unterhaltsrecht zu einer Konfrontation mit einer ganzlich anderen
Erwerbslogik kommt und Frauen zu ,Familienerndhrerinnen werden.
Die Inkonsistenz zwischen den verschiedenen sozialstaatlichen Rege-
lungsbereichen tragt mit dazu bei, dass Frauen diesen Rollenwechsel
oft nur schwer bewaltigen konnen.

P Erniichternd fallt die Bestandsaufnahme zum Thema ,Frauen in Fiih-
rungspositionen* aus. Dies betrifft sowohl die Leitungsebene als auch
die Zusammensetzung von Aufsichtsraten und Vorstandspositionen.
Zwar ist in der Privatwirtschaft der Frauenanteil in der ersten und
zweiten Flhrungsebene von 1995 bis 2010 kontinuierlich gestiegen
(von 8,2 % auf 19,6 %), aber der Anteil weiblicher Topmanager bei
groBen Unternehmen mit mehr als 20 Millionen Euro Umsatz stieg
lediglich von 3,2 % auf 5,9 %. Bei Aktiengesellschaften mit Notierung
in einem der DAX-Indizes liegt er sogar nur bei 3,2 %. Obwohl die
mangelnde Reprdsentanz von Frauen in Filhrungspositionen vielfaltig
empirisch untersucht wurde und Studien sogar eine positive Relation
zwischen der Besetzung von Managementpositionen durch Frauen
und organisationaler Leistungsfahigkeit nachweisen, stagniert die
Entwicklung. Auch die seit neun Jahren existierende freiwillige Ver-
einbarung der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deut-
schen Wirtschaft zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern in der Privatwirtschaft hat zu keiner Verdnderung der
Geschlechterverteilung in Flihrungspositionen gefiihrt.

P In den vergangenen Jahren hat das Thema ,Familienfreundlichkeit”
fur viele Unternehmen an Gewicht gewonnen. Im Zuge des sich ab-
zeichnenden Fachkraftemangels bieten immer mehr Unternehmen
flexible Arbeitszeitformen und andere potenziell vereinbarkeitsfor-
derliche MaBnahmen an. Dieser positive Trend wird allerdings durch
eine zunehmende Arbeitsdichte infolge ausgedtinnter Personaldecken
und durch steigende Anforderungen an die zeitliche Flexibilitat der
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen durch ausgedehnte Service-
zeiten konterkariert. Flexible Arbeitszeitmodelle haben zwar in vielen
Bereichen eine familienfeindliche ,,Anwesenheitskultur” aufweichen
konnen. Gleichzeitig ist jedoch vor allem im Flhrungskréftebereich
unterstiitzt durch neue Medien (Diensthandy, Smartphone) eine neue

LVerfligbarkeitskultur® entstanden, durch die eine Grenzziehung zwi-
schen beruflicher und privater Sphare kaum noch mdglich ist. Die
Maglichkeiten eines lebensereignisorientierten, langfristig orientierten
Personalmanagements werden bisher nicht systematisch genutzt. Vor
allem gegentiber wenig qualifizierten Beschaftigtengruppen dominie-
ren kurzfristig orientierte Personalstrategien.

Die skizzierten Rahmenbedingungen, die einer gleichberechtigten Teilha-
be von Frauen an der Erwerbsarbeit und den Maoglichkeiten einer part-
nerschaftlich geteilten Verbindung von Erwerbs- und Sorgearbeit iber den
Lebensverlauf im Weg stehen, behindern individuelle Verwirklichungschan-
cen. Sie stellen auch eine volkswirtschaftlich bedenkliche Vergeudung von
Ressourcen dar, die vor dem Hintergrund des demografischen Wandels
und des sich abzeichnenden Fachkraftemangels nicht tragfahig ist.

8.3.4 Zeitverwendung

Die Aufteilung der Zeit unter den Geschlechtern ist ein geeigneter Indi-
kator flir unterschiedliche Lebens- und Erwerbsverldufe von Frauen und
Méannern. Im Alltag ebenso wie im biografischen Verlauf zeigen sich in
Deutschland deutliche geschlechtsspezifische Zeitverwendungsmuster
flr verschiedene Formen von gesellschaftlich notwendiger Arbeit. Hierzu
zahlt die Kommission die Erwerbsarbeit, aber auch die unbezahlte Haus-
und generative Sorgearbeit, Hilfeleistungen flir Verwandte und Bekannte
sowie gemeinn(tzige und ehrenamtliche Tatigkeiten.

Die beiden groBen deutschen Zeitbudgeterhebungen aus den Jahren

1991/1992 und 2001/2002 sowie Umfragen zu den Arbeitszeitw(in-

schen auch in anderen Landern geben Auskunft tiber die typischen Zeit-

verwendungsmuster beider Geschlechtergruppen und ermadglichen einen

Vergleich. Die wichtigsten Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammen-

fassen:

P Obwohl sich die Gesamtarbeitszeit zwischen Mannern und Frauen in
Deutschland angendhert hat, dominiert nach wie vor bei den Man-
nern die haushaltsexterne Erwerbsarbeit, bei den Frauen dagegen die
haushaltsinterne Haus- und Sorgearbeit. Beim Ubergang zur Eltern-
schaft verlagern sich die verschiedenen Handlungsfelder der Haus-
und Sorgetatigkeiten auf die Mutter: Qualitative Studien in Paarhaus-
halten mit Kindern verweisen ebenfalls auf dauerhafte Muster der
hduslichen Arbeitsteilung und Zeitbindungen — trotz der zunehmen-
den Erwerbsbeteiligung von Miittern. Haus- und Sorgearbeit ist nicht
nur flir Kinder, sondern in der alternden Gesellschaft zunehmend auch
fur pflegebedirftige Angehdrige zu leisten. Solche Erfordernisse erge-
ben sich oft bereits in einer Lebensphase, in der Frauen und Méanner
noch beruflich aktiv sind (,Sandwich-Generation®).

P> Frauen in Paarhaushalten mit Kindern sind in Deutschland im Lander-
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vergleich berdurchschnittlich intensiv durch unbezahlte Haus- und
Sorgearbeit gebunden. Das trifft auch auf gut qualifizierte Mitter zu.
Der Einfluss von Ehe, Partnerschaften und Kindern auf den Umfang
der Erwerbsarbeitszeiten von Frauen hat sich in den letzten Jahren
sogar noch verstarkt. Frauen mit Kindern sind zwar heute haufiger
erwerbstatig als vor zehn Jahren, sie investieren aber deutlich we-
niger Stunden pro Woche in eine Erwerbstatigkeit. Im européischen
Vergleich fallt zudem auf, dass es kein anderes europdisches Land
gibt, in dem die Teilzeit arbeitenden Frauen, vor allem aufgrund des
hohen Anteils von Minijobs, mit durchschnittlich 18,2 Wochenstunden
S0 kurze Arbeitszeiten haben wie in Westdeutschland.

P Die starken Unterschiede der Arbeitszeiten zwischen den Geschlech-

tern bilden allerdings nicht die Wunschvorstellungen von Mittern
und Vatern ab. Eltern artikulieren ein deutliches Interesse daran,
ihre Arbeitszeit einander anzunéhern. Die Vater wollen ihre Wochen-
arbeitszeit vor allem durch den Abbau von Uberstunden verringern.
Ein groBer Teil der Erwerbstatigen kann seine eigentlich préferierte
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Arbeitszeit nicht realisieren. Tendenziell wiinschen sich Frauen in Teil-
zeitarbeitspldtzen eher langere Arbeitszeiten und Manner, deren tat-
séchliche Arbeitszeit haufig aufgrund von Uberstunden (iber dem Vo-
lumen der tariflichen Vollzeitarbeit liegt, kiirzere Arbeitszeiten. Hatten
Frauen und Manner die Wahl, wiirde ihr Arbeitszeitvolumen deutlich
naher beieinander liegen, als es faktisch der Fall ist.

P Partner- und kinderlose Frauen gehéren zu den rdumlich mobilsten

Erwerbstétigen in Deutschland. Sobald dagegen ein Paar Kinder hat,
werden erwerbstétige Miitter mit Kindern immobiler, wahrend die Va-
ter weiterhin lange Wegezeiten oder beruflich bedingte Abwesenhei-
ten in Kauf nehmen. Erwerbspositionen, die erhebliche Abwesenheits-
bzw. Wegezeiten erfordern, sind im Falle einer Mutterschaft deutlich
erschwert. Berufliche Mobilitatserfordernisse konnen Entscheidungen
in der Lebensplanung von Frauen und Ménnern beeinflussen, zum Teil
auch gegen eine gewtinschte Elternschaft.

P Ein groBer werdender Teil der dlteren Menschen sucht sich nach der

Verrentung neue Betatigungsfelder und leistet nicht zuletzt durch
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freiwilliges Engagement und unbezahlte Sorgearbeit auch in dieser
Lebensphase einen wichtigen Beitrag flir die Gesellschaft. Dazu ge-
hort u.a. auch die Betreuung von Enkelkindern, die durch die verldn-
gerte gemeinsame Lebenszeit der Generationen innerhalb der Familie
heute an Bedeutung gewinnt. Aufgrund gréBerer rdumlicher Distan-
zen zwischen GroBeltern, Eltern und Kindern, aber auch durch die
zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen sind solche Unterstiit-
zungsleistungen kiinftig schwerer zu leisten. Fir die wachsende Zahl
von kinderlosen Frauen und Mannern wird ihre soziale Einbindung im
Alter wesentlich davon abhédngen, wie es ihnen gelingt, soziale Bezie-
hungen auch jenseits von Partner- und Elternschaft zu kreieren.

P Frauen engagieren sich weniger als Ménner in ehrenamtlichen T&-
tigkeiten, haben weniger ehrenamtliche Leitungsfunktionen inne und
richten ihr Engagement stérker an der Familienphase orientiert und
im sozialen Bereich aus, da sie es mit ihrer hohen Zeitbindung durch
Haus- und Sorgearbeit verkniipfen. Frilhe biografische Erfahrungen
mit freiwilligem Engagement sorgen unabhéngig vom Geschlecht
flir eine Fortsetzung oder Wiederaufnahme im Lebensverlauf bis ins
Alter.

Insgesamt werden im Lebenslauf die Erwerbsphase und die Verrentung
als extremes Nacheinander von Zeitnot und Zeitwohlstand erlebt. Die
Befunde zur Zeitverwendung zeigen, dass es nicht allein um die Frage
der Vereinbarkeit von Beruf, Kindern und Pflege geht. Notwendig ist eine
ganzheitliche Perspektive entlang des Lebensverlaufs. Ein sinnerflillter
Ausgleich zwischen Erwerbsarbeit und anderen Tatigkeiten (Work-Life-
Balance) kann nur gelingen, wenn wichtige Lebensentscheidungen wie
Elternschaft nicht an Zeitnot scheitern und neben Erwerbs- und Famili-
enarbeit auch andere Formen von sinnstiftender Arbeit (z.B. Ehrenamt)
integrierbar sind, und zwar flr beide Geschlechter.

8.3.5 Alter und Bilanzierung des Lebensverlaufs
Angesichts der gestiegenen und weiter steigenden Lebenserwartung
stellt die Nacherwerbsphase fir die meisten Menschen in Deutsch-
land heute eine betrachtliche Spanne des eigenen Lebens dar. Dies gilt
aufgrund der langeren Lebenserwartung insbesondere fiir Frauen: Bei
Erreichen des 65. Lebensjahres dlirfen sie statistisch noch auf 20,4 Le-
bensjahre hoffen, bei Mannern sind es 17,1 Jahre. Frauen und Méanner,
die das 80. Lebensjahr vollendet haben, haben statistisch noch weitere 9
(Frauen) bzw. 7,7 (Ménner) Lebensjahre als ,Hochaltrige” vor sich.

Als einziges Sozialleistungssystem knlipft die gesetzliche Rentenversi-
cherung (GRV) explizit an der Lebensverlaufsperspektive an. Betrach-
tet man die Rentenanspriiche von Frauen und Ménnern, so zeigt sich,
dass Frauen in Westdeutschland heute nur die Halfte der Mé&nnerrenten

erreichen, in Ostdeutschland sind es zwei Drittel. In kumulierter Form
spiegeln sich hier die fortbestehenden geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten im Erwerbsleben. Damit wirken Erwerbsunterbrechungen
und -einschrankungen sowie niedrige Lohne, also die Faktoren, durch
die sich die Erwerbsverldufe von Frauen vor allem von denen von Méan-
nern unterscheiden, unmittelbar ins Rentenalter nach.

Die heute alteren Frauen sind (trotz langjahriger Erwerbsunterbrechun-
gen) im Alter groBtenteils noch tiber den Haushaltszusammenhang (Ehe-
mann) oder als Witwe durch abgeleitete Rentenanspriiche hinreichend
abgesichert. Obgleich die Anrechnung der (iberwiegend von Frauen
geleisteten Flrsorgearbeit in der gesetzlichen Rente mehrfach verbes-
sert wurde, bleibt ein Mangel an Konsistenz bestehen. So wurden zwar
die Kindererziehungszeiten von Frauen, deren Kinder ab 1992 geboren
wurden, verbessert, nicht jedoch flir vor 1992 geborene Kinder. Hinzu
kommt eine deutliche Benachteiligung der Sorgearbeit flr Pflegebeddirf-
tige im Vergleich zur Sorgearbeit fir Kinder. Wahrend die eigenstandigen
Rentenanspriiche westdeutscher Frauen durch die gestiegene Erwerbs-
tatigkeit zunehmen, zeichnen sich in Ostdeutschland Verschlechterun-
gen fur die finanzielle Absicherung von Frauen (und Mannern) kiinftiger
Rentnerinnen- bzw. Rentner-Generationen ab.

Hinzu kommt, dass fir die Zukunft insgesamt mit einem deutlichen
Anstieg der Altersarmut zu rechnen ist. Dieser ist im Wesentlichen auf
drei Faktoren zurtickzufiihren: Erstens werden die ReformmaBnahmen
der letzten Jahre im Bereich der GRV zu einer deutlichen Verringerung
des Rentenniveaus beitragen und dabei auch den ,Wert" der vor allem
Frauen zugutekommenden Anrechnung von Flrsorgearbeit reduzieren.
Zweitens tragt die gestiegene Ungleichheit der Erwerbs- und sonsti-
gen Einkommen zu einer erhohten Armut im Alter bei. Drittens spielen
schlieBlich auch veranderte Lebensformen, also vermehrte Scheidungen
sowie Alleinlebende und Alleinerziehende, hier eine Rolle.

Die Wohlstandsposition verheirateter Frauen im Alter ist insofern heute
noch stark von den Rentenanspriichen des Ehemannes abhéngig. Wit-
wenrenten sind als abgeleitete Renten ,Renten zweiter Klasse". Hier ho-
noriert die GRV nicht etwa die im Lebensverlauf geleistete unbezahlte Ar-
beit der Frauen, sondern verweist sie tber den Tod ihres Mannes hinaus
auf dessen Erwerbsbiografie. Zudem schrankt die Hinterbliebenenrente
weitere eigene Verwirklichungschancen der Verwitweten zum Beispiel
hinsichtlich einer Wiederheirat ein, da durch diese die Hinterbliebenen-
rente entfallen wiirde.

Die politisch gewollte Verlagerung der Alterssicherung von der ersten auf
die zweite und dritte Sdule der Alterssicherung verstarkt die Ungleichheit
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zwischen Frauen und Médnnern im Alter. Im Rahmen der betrieblichen Al-
terssicherung — der sogenannten zweiten Saule — haben Frauen seltener
und deutlich niedrigere Anspriiche als Ménner, da diese noch stérker als
die Renten der GRV an die Dauer der Erwerbsarbeit und die Hohe des
erzielten Einkommens anknipfen und zudem auf typische Mannerbran-
chen und groBere Betriebe, in denen Frauen unterreprésentiert sind, kon-
zentriert sind. Frauen haben zudem weniger Mdglichkeiten, im Rahmen
der privaten Vorsorge (dritte Saule) flir das Alter vorzusorgen.

8.4 DIE VORSCHLAGE DER KOMMISSION ZUR
GLEICHSTELLUNGSPOLITIK
8.4.1 Mehr Konsistenz in der Lebenslaufpolitik

erforderlich

Die Analyse zeigt, dass es der Gleichstellungspolitik in Deutschland un-

ter dem Fokus Lebensverlaufsperspektive trotz erheblicher Fortschritte

in den letzten Jahren an einem gemeinsamen Leitbild mangelt und In-
terventionen in unterschiedlichen Lebensphasen unverbunden nebenei-
nander stehen. Der Mangel an Konsistenz flihrt dazu, dass gleichzeitig

Anreize flr ganz unterschiedliche Lebensmodelle gesetzt werden oder

dass oft die Unterstiitzung in der einen Lebensphase in der ndchsten ab-

bricht oder in eine andere Richtung weist. Diese Briiche, die einer unvoll-
endeten Baustelle mit vielen Sackgassen gleichen, sind in Deutschland
an vielen Stellen zu finden:

P Vorschulische Erziehung wird als zentrales Instrument der Verringe-
rung sozialer Ungleichheiten gefordert, gleichzeitig werden aber fiir
sozial schwache Familien attraktive Anreize gesetzt, ihre Kinder nicht
an vorschulischer Erziehung teilnehmen zu lassen.

P Frauen werden besser ausgebildet als je zuvor, gleichzeitig werden
aber Anreize gesetzt, dass sie ihre Potenziale im Beschéftigungssys-
tem nicht ausreichend nutzen.

P Der Verknappung des Arbeitsangebots infolge der demografischen
Entwicklung soll durch eine langere Lebensarbeitszeit (Anhebung des
Rentenalters und Abschaffung des Vorruhestands) und eine Erleich-
terung der Zuwanderung begegnet werden, gleichzeitig werden im
Steuer-, Sozial- und Arbeitsrecht aber starke Anreize zur Begrenzung
des Arbeitsangebots von Frauen gesetzt.

P Nach Abschluss der Elterngeldphase sind weder Kinderbetreuung
noch flexible Arbeitszeiten garantiert. Oder: In der Erwerbstatigkeit
kann man von Vollzeit auf Teilzeit wechseln, hat dann aber keine ad-
aquaten Rickkehrrechte auf Vollzeit.

D Fir verheiratete Paare, in denen ein Partner ein gutes Erwerbsein-
kommen erwirtschaftet, werden Anreize flr die Wahl eines Allein-
oder Zuverdienermodells gesetzt. Bei Arbeitslosigkeit gilt im Bereich
des SGB Il hingegen die Erwartung an eine vollumféngliche Erwerbs-
beteiligung aller Erwerbsfahigen in der Bedarfsgemeinschaft. Damit
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werden auch solche Frauen auf den Arbeitsmarkt verwiesen, deren
Erwerbsmdglichkeiten nach langen Jahren der Erwerbsunterbre-
chung stark eingeschrénkt sind.

Angesichts solcher Briiche muss man konstatieren, dass in der Gleich-
stellungspolitik in Deutschland unter der Lebensverlaufsperspektive bis-
lang kein konsistenter Politikansatz zu erkennen ist.

Solche Inkohérenzen sind nicht (iberraschend und auch fiir viele andere
Lander typisch. Gleichstellungspolitik unter einer Lebensverlaufspers-
pektive ist ein Querschnittsthema. In den ausdifferenzierten modernen
Gesellschaften haben sich spezialisierte Politikbereiche herausgebildet,
die jeweils flr bestimmte ,Situationen” oder ,Lebensphasen® zustandig
sind. Diese einzelnen Politikbereiche sind historisch gewachsen, wobei
bei ihrer Entstehung Gleichstellung nicht immer das gleiche Gewicht hat-
te. Dadurch ergeben sich Inkonsistenzen und Briiche bei Ubergéngen.
Eine tbergreifende Lebenslaufpolitik wird durch die fachliche Verengung
in den Teilpolitiken erschwert, die sich aus der Spezialisierung und Ei-
genlogik in allen Systemen ergeben, die der oder die Einzelne in unter-
schiedlichen Lebensphasen durchlduft. Hierflr lassen sich viele Beispiele
finden. Dass Kinderbetreuung und Elterngeld unmittelbar gleichstellungs-
politische Bedeutung haben, ist schnell nachvollziehbar und wird von al-
len Akteuren und Akteurinnen in den zusténdigen Politikfeldern auch so
gesehen. In anderen fir Beschaftigung und Karrieren zustandigen Syste-
men dominieren Effizienzkriterien. Es ist nur miihsam vermittelbar, dass
Gleichstellung etwa auch in Entscheidungsgremien der Wirtschaft oder
in der Forschung kein Gegensatz zu Effizienz und Innovationsfahigkeit
ist, sondern innovative Gesellschaften sich durch die Ausschdpfung aller
Begabungspotenziale auszeichnen.

Gleichstellung wird hdufig nur als Kostenfaktor gesehen. Natirlich ent-
stehen Kosten durch die gleiche Bezahlung von Frauen oder die Schaf-
fung einer gesellschaftlichen Infrastruktur flr Kinderbetreuung und Pfle-
ge, die bislang unbezahlt in Haushalten erledigt wurden. ES wird aber
Ubersehen, welch hohes wirtschaftliches Potenzial in einer Gleichstellung
der Geschlechter liegt. Bislang liegen hohe Investitionen in die Bildung
von Frauen, die die Gesellschaft aufgebracht hat, brach oder sind in un-
terwertige Beschaftigung fehlgeleitet. Gleichzeitig entstehen durch die
Erwerbstatigkeit von Frauen nicht nur neue wirtschaftliche Nachfragen,
sondern auch neue Beschéftigungsverhéltnisse, vor allem im Dienst-
leistungsbereich. Die Finanzierung der Sozial- und Steuersysteme wird
stabilisiert, wenn Frauen vollwertige Beitragszahlerinnen werden und
nicht nur abgeleitete Anspriiche nutzen. Durch eine Nutzung aller Talente
unserer Gesellschaft werden Unternehmen leistungsfahiger und flexibler.
Die Kosten der Nicht-Gleichstellung Gbersteigen die der Gleichstellung
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bei weitem. Gleichstellung entspricht daher nicht nur den veranderten
Praferenzen der meisten Frauen und Ménner, sondern ist gleichzeitig
auch ein unverzichtbarer Bestandteil einer modernen Innovationspolitik.

Bei der Entwicklung einer konsistenten Lebenslaufpolitik sollten die Erfah-
rungen aus Nachbarldndern wie vor allem den Niederlanden und Belgien
mit lebenslaufbezogenen Politikansétzen, aber auch den skandinavischen
Landern mit ihrer ausgebauten Dienstleistungsinfrastruktur einbezogen
werden. Dabei ist darauf zu achten, dass gemaB dem Leitbild der Kom-
mission eine Erweiterung von Mdglichkeiten zur Neuverteilung von Zeit
und Geld (iber den Lebensverlauf nicht zu einer weiteren Individualisie-
rung von Risiken filhrt, sondern mit gesellschaftlicher Unterstiitzung von
Phasen der Sorgearbeit und anderen gesellschaftlich wichtigen Tatigkei-
ten flankiert wird.

8.4.2 Die Empfehlungen im Einzelnen

Notwendig ist eine konsistente Gleichstellungspolitik tiber den Lebens-
verlauf, die von einem Leithild gleicher Verwirklichungschancen von
Méannern und Frauen im Bildungs- und Beschaftigungssystem ausgeht,
aber auch Raum flir gesellschaftlich notwendige unbezahlte Sorgearbeit,
Bildungsphasen und Eigenzeit I&sst, Wahimdglichkeiten flir unterschied-
liche Préferenzen und in unterschiedlichen Lebensphasen bietet und
gleichzeitig sicherstellt, dass Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit fiir
gesellschaftlich anerkannte Tatigkeiten wie z.B. Sorgearbeit langfristig
nicht zu Nachteilen flhren. Interventionen und Anreize in den unter-
schiedlichen Phasen des Lebensverlaufs sind aufeinander abzustimmen,
S0 dass sie sich wechselseitig verstarken. An diesem Leitbild, das in Ka-
pitel 2 und Abschnitt 8.2 ausformuliert wurde, orientieren sich die folgen-
den Empfehlungen der Kommission.

Recht: Rollenbilder modernisieren und Recht am Leithild der
Gleichberechtigung konsistent ausrichten

Die Rechtsordnung sollte Ubergange im Lebensverlauf sowie die zur
Gestaltung erforderlichen Anpassungsprozesse innerhalb der Lebensge-
meinschaften von Frauen und Mannern unterstiitzen. Die vielfaltigen, von
Rollenbildern gelosten Erfordernisse und Mdglichkeiten individueller und
partnerschaftlicher Lebensgestaltung erfordern eine flexible, mdglichst
nah an den jeweils wahrgenommenen Funktionen und Tétigkeiten an-
setzende Regulierung, wie sie etwa flir die Kindererziehung bereits mit
der Elternzeit oder der rentenrechtlichen Kindererziehungszeit teilweise
verwirklicht wurde. Im Familienrecht gilt es, die Potenziale flir eine gleich-
berechtigte Partnerschaft und Elternschaft und fiir eine geteilte elterliche
Sorgearbeit zu stirken. Arbeits-, Sozial- und Einkommensteuerecht sind
am Erwerbsmodell auszurichten, das gleiche Teilhabe von Frauen und
Ménnern am Erwerbsleben verwirklicht. Das Erfordernis der Haus- und

Sorgearbeit ist im weiblichen wie auch im méannlichen Erwerbsverlauf zu
beriicksichtigen. Zu schiitzen ist aber auch das Vertrauen alterer Frauen
und Manner, die ihr Leben nach einem rechtlich und gesellschaftlich eta-
blierten Rollenmodell gestaltet haben.

Im Einzelnen schidgt die Kommission dazu Folgendes vor:

P Der gesetzliche Giterstand der Zugewinngemeinschaft sollte durch
das in Europa vorherrschende Modell der Errungenschaftsgemein-
schaft ersetzt werden. Als ersten Schritt konnte es sich empfehlen,
die Errungenschaftsgemeinschaft als Wahlgiiterstand und eine ver-
pflichtende Aufklérung (ber die verschiedenen GUterstdnde bei der
EheschlieBung vorzusehen.

P Im Recht der elterlichen Sorge ist eine kindeswohlorientierte Anglei-
chung der Sorgeverantwortung von Mittern und Vatern von gleich-
stellungspolitischer Bedeutung. Bei der Neuordnung des Sorgerechts
nichtehelicher Véter sind unter Berticksichtigung der unterschiedli-
chen Formen nichtehelicher Vaterschaft die Potenziale flir eine ge-
meinsame elterliche Sorge zu stérken.

P Regelungen des Sozial- und Einkommensteuerrechts, die an die Ehe
anknipfen, traditionell aber ein asymmetrisches Rollenmodell be-
glnstigen, beddrfen einer grundsétzlichen Reform. Die beitragsfreie
Ehegattenmitversicherung in der gesetzlichen Krankenversicherung
sollte durch eine eigenstandige soziale Sicherung ersetzt werden, wo-
bei flr definierte Phasen der Sorgearbeit — ahnlich wie bei den Kin-
dererziehungszeiten in der Rentenversicherung — die Gemeinschaft
einzustehen hatte. Bei der Ehegattenbesteuerung sollte grundsétzlich
auf den in Europa weit verbreiteten Modus der Individualbesteuerung
umgestellt werden.

P Regelungen, die vor allem Frauen daran hindern, neue Lebenspartner-
schaften einzugehen, sollten zurlickgebaut werden. Die Regelungen
Uber die Bedarfsgemeinschaft im Recht der Grundsicherung beddirfen
unter dem Blickwinkel des Gleichstellungsrechts einer grundlegenden
Uberarbeitung.

P MaBnahmen der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik sind am geméB
dem Leitbild der Kommission modifizierten Erwerbsmodell auszu-
richten. Bei der Konkretisierung und Anwendung der Regeln (iber zu-
mutbare Arbeit ist eine Orientierung am Rollenbild der asymmetrisch
arbeitsteiligen Partnerschaft zu vermeiden.

P Die Sorgearbeit beriicksichtigenden Komponenten des Sozial- und
Steuerrechts sollten fir die Pflege konsequent fortentwickelt und so
ausgestaltet werden, dass die mit EinkommenseinbuBen verbundenen
Phasen der Sorgearbeit eine ausreichende soziale Absicherung (ein-
schlieBlich einer Krankenversicherung wéhrend der Sorgetatigkeit) er-
fahren und dass eine eigenstindige Alterssicherung im Lebensverlauf
madglich bleibt. Bei der rechtlichen Ausgestaltung ist darauf zu achten,
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dass beide Geschlechter vergleichbare Erwerbs- und Sorgechancen
erhalten und dass die Ubergange zwischen Erwerbsarbeit und Sorge-
tatigkeit nicht verscharft und erschwert werden.

P Im Unterhaltsrecht sind fiir langjahrige Ehen, in denen die Eheleute
(insbesondere die Frauen) unter anderen gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen fir eine traditionelle Aufgabenteilung optiert haben, an-
gemessene, der Billigkeit entsprechende unterhaltsrechtliche Losun-
gen zu finden. Diese Aufgabe erfordert Einzelfallentscheidungen am
MaBstab der Billigkeit und ist deshalb der Rechtsprechung aufgege-
ben. Im Recht der Alterssicherung bleibt die Hinterbliebenenrente fiir
Eheleute &lterer Jahrgdnge wegen ihrer Ankniipfung an einen bereits
zuriickliegenden Lebens- und Erwerbsverlauf (noch) unverzichtbar.

Bildung: Abwaértsspiralen verhindern und Wahlmaglichkeiten in
allen Lebensphasen fordern

Ziel ist es, flir Manner und Frauen gleich gute Chancen im Bildungs-
system zu schaffen, um Abwadrtsspiralen mit negativen kumulativen
Folgen zu verhindern. Frauen und Manner sollen in gleichem MaB aus
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dem Spektrum der Bildungsmdglichkeiten wahlen, friihe Bildungsphasen
nutzen und sich spater weiterqualifizieren konnen. Wenn sie Bildungs-
chancen in der Jugend verpassen, miissen Abschliisse auch im Erwach-
senenalter nachgeholt werden kénnen. Auch sind Benachteiligungen im
Bildungssystem aufgrund von Elternschaft zu verhindern.

Im Einzelnen schidgt die Kommission vor:

P Gender Mainstreaming und eine geschlechtshewusste Pddagogik
sollten in der Bildungspolitik und in den Bildungseinrichtungen zur
Durchsetzung gleicher Bildungschancen tibergreifend und systema-
tisch verankert werden. Dazu gehdren eine nachhaltige Vermittlung
von Gender-Kompetenz in der Ausbildung padagogischer Fachkréfte
und eine Verankerung von Gendertrainings in der Berufs- und Aus-
bildungsberatung. Weiterhin ist ein ausgewogeneres Geschlechter-
verhéltnis bei pddagogischem Fachpersonal (insbesondere mit Blick
auf Ménner im Bereich der friihkindlichen Bildung) notwendig, und
fur mannliche Jugendliche, inshesondere aus bildungsfernem Eltern-
haus, wird die Erprobung péadagogischer Konzepte empfohlen, die
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auch in nicht-formalen Bildungsprozessen an nichtschulischen Stér-
ken ansetzen und so einen (spateren) Abschluss ermdglichen.

P Um das Ergreifen eines geschlechts-atypischen Berufs zu férdern,
sind Aktivitdten der Arbeitsagenturen (die informieren und beraten),
der Unternehmen (die sich frilhzeitig in Bildungseinrichtungen pré-
sentieren), und der Medien (die die Wahrnehmung von Berufen in
der Offentlichkeit pragen) notwendig. Konkrete MaBnahmen, die als
Vorschldge oder als Best-Practice existieren (z.B. Gendertrainings fiir
Berufs- und Aushildungsberatung, Programme wie ,Girls” Day“ oder
der ab 2011 bundesweit eingeflinrte ,Boys’ Day“, ,Neue Wege fir
Jungs* oder der nationale Pakt ,Komm mach MINT*, Mentoringpro-
gramme und die Revision der Présentation von Berufen in Informa-
tionsmaterialien) sollten weiterentwickelt und verstetigt werden, um
das gesellschaftliche Bild von Frau und Mann im Erwerbsleben zu
verdndern. Bildungseinrichtungen und Unternehmen sind zur Teilnah-
me an MaBnahmen wie ,Girls’ Day“ oder MaBnahmen im Rahmen der
MINT-Initiative zu motivieren.

P Die Vereinbarkeit von Aus- und Weiterbildung und Familie muss aus
Sicht der Kommission verbessert werden. Dazu gehdren Forderpro-
gramme zur Umsetzung des rechtlich verankerten Anspruchs auf Teil-
zeitausbildung (insbesondere eine verwaltungstechnisch koordinierte
Leistungsgewahrung) fir Mitter in Berufsausbildung wie auch nied-
rigschwellige Angebote der Erstqualifikation fir niedrig qualifizierte
Mtter mit Migrationshintergrund und Teilzeitangebote im Hochschul-
studium. Es muss zudem sichergestellt werden, dass der Unterhalt,
etwa im Bundesausbildungsforderungsgesetz (BAf0G), nicht nur bei
Vollzeit-, sondern auch bei Teilzeitausbildungen gefordert wird.

P Das in einen dualen und einen schulischen Zweig geteilte Berufshil-
dungssystem sollte mit dem Ziel, bundeseinheitliche Standards in der
Berufsausbildung zu schaffen und die Professionalisierung und Auf-
wertung der personenbezogenen Dienstleistungsberufe zu fordern,
zusammengeflhrt und vereinheitlicht werden. Damit konnen Nach-
teile von Frauen, die in den schulischen Ausbildungen stark vertreten
sind, abgebaut werden.

P Das BAf6G und das Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz (AFBG)
sind zu einem Rahmen fiir lebenslanges Lernen zu entwickeln. Die
Kommission schidgt vor, diese Instrumente zu einem ,Erwachsenen-
BAf6G" auszubauen, wie es von der ,Kommission zur Finanzierung
lebenslangen Lernens* konzipiert wurde. Damit sollen gleiche Chan-
cen fir Manner und Frauen er6ffnet werden, sich weiter zu quali-
fizieren, schulische und berufliche Abschllsse auch im Erwachse-
nenalter nachzuholen und Nachteile diskontinuierlicher Erwerbs- und
Bildungsverldufe zu korrigieren. Ebenso gilt es, die Chancen fir eine
Entzerrung von Bildungsphasen zu verbessern. Bei der Forderung
beruflicher Aufstiegsfortbildung muissen vollzeitschulische Berufsaus-

bildungen, die nicht nach dem Berufshildungsgesetz oder der Hand-
werksordnung anerkannt sind, als ,vergleichbar anerkannt werden,
da sonst Frauen aus ,Frauenberufen” im Dienstleistungsbereich der
Zugang versagt bleibt. Durch die Aufhebung der bisherigen Alters-
grenzen im BAfGG sollte es mdglich sein, zu gleichen Bedingungen
— wie sie fir ein Studium direkt nach der Schulzeit gelten — ein Ba-
chelorstudium auch im Anschluss an eine duale oder vollzeitschuli-
sche Berufsausbildung oder ein Masterstudium im Anschluss an eine
Phase der Sorgearbeit oder Erwerbstatigkeit zu absolvieren.

Erwerbsleben: Fehlanreize beseitigen, Entgeltgleichheit und

Aufstiegschancen schaffen

Vorrangiges Ziel muss es sein, die Voraussetzungen fiir gleiche Teilhabe-

chancen von Frauen und Mannern im Erwerbsleben zu schaffen. Um die-

ses Ziel zu erreichen, sind folgende zentrale Problemfelder anzugehen:

P Es missen (Fehl-)Anreize flr lange Erwerbsunterbrechungen und
eine Fragmentierung von typischen Frauentatigkeiten in nicht nach-
haltige Minijobs beseitigt werden.

P> Es sollte sichergestellt werden, dass Unterbrechungen der Erwerbs-
tatigkeit oder vorlibergehende Verkiirzungen der Arbeitszeit aufgrund
von Sorgearbeit reversibel sind und nicht zu langfristigen Einkom-
mensnachteilen fiihren.

P Fiir die Umsetzung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit fiir Manner und
Frauen muss die geschlechtsspezifische Lohnliicke verringert werden.

P Der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen muss erhoht werden.

Im Einzelnen schldgt die Kommission folgende MaBnahmen vor:

P Mit Nachdruck spricht sich die Kommission fiir die Abschaffung der
Sonderstellung von geringfligigen Beschéftigungsverhaltnissen aus.
Fiir Unternehmen und Beschéftigte werden Fehlanreize gesetzt, so-
zialversicherungspflichtige Beschéftigung in wenig zukunftstrachtige
Minijobs aufzuteilen. Die Entscheidung fiir eine langere Austibung
einer geringfligigen Beschaftigung betrifft vor allem Frauen und ist
mit langfristigen biografischen Nachteilen verbunden. Wiinsche nach
einer sozialversicherungspflichtigen Tatigkeit konnen nicht realisiert
und eine eigenstandige soziale Sicherung kann nicht aufgebaut wer-
den. Durch die geringen Aufstiegschancen werden individuelle Ent-
wicklungsmaglichkeiten beschnitten. Hinzu kommt, dass die Kosten
dieser Beschaftigungsverhaltnisse, vor allem die geringe eigenstan-
dige Alterssicherung, sozialisiert und in die Zukunft verlagert werden.
Ziel muss es daher sein, alle Erwerbsverhaltnisse sozialversiche-
rungspflichtig zu machen.

P Weiterhin schldgt die Kommission vor, die bestehenden Anreize fiir
eine Einschrankung der Erwerbstatigkeit von (verheirateten) Frauen
zu beseitigen. Dazu gehdrt beispielsweise die hohe Grenzsteuerbe-
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lastung in der Lohnsteuerklasse V. Da die ungleiche Besteuerung in
der Lohnsteuerklassenkombination Ill/V zudem auch negative Auswir-
kungen auf den Bezug von Lohnersatzleistungen wie etwa Arbeitslo-
sen- und Elterngeld hat, spricht sich die Kommission daftr aus, die
Lohnsteuerklassenkombination IlI/V durch die Lohnsteuerklassen-
kombination IV/IV mit Faktor zu ersetzen. Bei der Ehegattenbesteu-
erung sollte grundsétzlich auf den in Europa weit verbreiteten Modus
der Individualbesteuerung umgestellt werden.

P Auch jenseits des Minijob-Segments reichen viele Erwerbstatigkeiten

aufgrund ihrer ,Ertragsschwéche” auch bei einer Vollzeittatigkeit nicht
zur Existenzsicherung, geschweige denn zum Aufbau ausreichender
Alterssicherungsanspriiche aus. Zahlreiche frauendominierte Tatig-
keiten im unteren Einkommensbereich werden von Tarifvertrdgen
nicht erreicht. Die Kommission schldgt daher die Einflihrung eines
gesetzlichen Mindestlohns vor, damit auch fiir Haushalte ohne Zugang
zu einem Klassischen ,Familienlohn“ eine Existenzsicherung ohne
aufstockende Grundsicherungsleistungen mdglich ist. Die britischen
Erfahrungen zeigen, dass mit einem Mindestlohn die Entgeltungleich-
heit in den unteren Einkommenssegmenten verringert werden kann
und hiervon vor allem Frauen profitieren. Mit Mindestléhnen werden
allerdings nur Lohnuntergrenzen gesetzt. Damit ist nicht gewdahrleis-
tet, dass qualifizierte Frauen flir ihre Qualifikationen auch angemes-
sen entlohnt werden. Wo méglich, sollten die Tarifpartner die Mdglich-
keit der Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Tarifvertrdgen starker
nutzen.

P Zur Erreichung der Entgeltgleichheit wird die Anwendung geschlech-

tergerechter Arbeitsbewertungsverfahren empfohlen. Hierzu bedarf es
der Weiterentwicklung von Instrumenten zur Messung von Lohnun-
gleichheit im Betrieb (wie ,logib-D* und ,eg-check.de"). Privatwirt-
schaftliche Unternehmen und offentliche Einrichtungen sollten dazu
angehalten werden, die Entgeltgleichheit im Betrieb zu tberpriifen
und eventuelle Ungleichheiten abzubauen. Ebenso ist ein ausdriick-
licher Anspruch auf gleiches Entgelt fiir gleichwertige Tatigkeiten im
AGG rechtlich zu verankern.

P Die Mdglichkeiten des Vergaberechts, bei der Vergabe und Gestaltung

offentlicher Auftrdge in Bund und Landern betriebliche MaBnahmen
zur Gleichstellung von Mannern und Frauen und zur Vereinbarkeit von
Sorgearbeit und Erwerbstatigkeit zu beriicksichtigen, sind zu ermitteln
und auszuschopfen.

P Die Kinderbetreuungsmaéglichkeiten sind quantitativ und qualitativ

weiter auszubauen. Betreuungsangebote fiir Kinder setzen vielfach
implizit noch eine allenfalls teilzeiterwerbstétige Mutter voraus. Be-
treuungszeiten von Kindereinrichtungen mussen vom Angebot her
den ganzen Tag abdecken, umgekehrt aber auch — den flexiblen
Arbeitsanforderungen der Miitter und Véter folgend — eine groBere
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Flexibilitat der Inanspruchnahme anbieten. Soll die angestrebte Be-
treuungsquote fiir unter Dreijahrige 2013 (35 %) erreicht werden,
muss das bisherige Ausbautempo des Kinderbetreuungsangebots fiir
unter Dreijahrige gesteigert werden. Zudem muss Uberpriift werden,
ob die Quote von 35 % dem tatsdchlichen Bedarf entspricht oder
gegebenenfalls angepasst werden muss. Auch Ganztagsschulen mit
bezahlbarer Mittagessenversorgung und Hausaufgabenunterstlitzung
sowie Horte und andere Freizeitangebote sind erforderlich, um die
mehrheitlich von Eltern gew(linschten Erwerbskonstellationen zu er-
maglichen.

P Familidre Pflege bedarf nicht nur flexiblerer Erwerbsmoglichkeiten

fur Pflegende, sondern auch einer besseren Verzahnung von famili-
arer und professioneller Pflege. Hierzu gehoren auch Mischformen
zwischen héuslicher/ambulanter und stationdrer Versorgung. Ein ge-
schlechtergerechtes Sozialrecht muss vor dem Hintergrund der ge-
setzlich und von der Mehrheit der Betroffenen bevorzugten hduslichen
Pflege und der hiermit verbundenen physischen und psychischen
Belastungen der (iberwiegend weiblichen Pflegepersonen die Leis-
tungsanspriiche so ausgestalten, dass Teilhaberisiken fiir die Pfle-
genden moglichst vermieden oder mindestens so weit wie moglich
abgemildert werden. Von groBer Bedeutung ist die bisher oft fehlende
Unterstlitzung von Beschéftigten mit Pflegeverantwortung durch die
Betriebe. Die Kommission fordert die Betriebe auf, die Bed(rfnisse
von Pflegenden starker als bisher im Rahmen einer lebensereignisori-
entierten Personalpolitik zu berticksichtigen.

» Die Kommission empfiehlt, das Elterngeld weiterzuentwickeln. Insbe-

sondere die Verldngerung der Partnermonate sowie die Mdglichkeit,
dass beide Elternteile Elterngeld gleichzeitig in Anspruch nehmen und
mit Teilzeit kombinieren konnen, sind sinnvolle Ansatzpunkte. Hier-
durch werden partnerschaftliche Arrangements der Aufteilung von
Erwerbs- und Sorgearbeit in der Familie unterstitzt.

P Unternehmen sollten MaBnahmen einsetzen, die gleiche Chancen fiir

den Erwerbsverlauf von Frauen und Mannern im Unternehmen er-
maglichen. Es muss sichergestellt werden, dass die Einfiihrung po-
tenziell familienfreundlicher MaBnahmen nicht durch neue Formen
der indirekten Steuerung und eine neue ,Verfiigharkeitskultur kon-
terkariert wird. Durch ein lebensereignisorientiertes Personalmanage-
ment konnen Unternehmen die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft
aller Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Zeitspanne zwischen
dem Eintreten und Ausscheiden aus dem Unternehmen férdern. Dazu
sind gezielte PersonalentwicklungsmaBnahmen fiir unterschiedliche
Lebensphasen und Lebensereignisse der Beschéftigten notwendig,
wie etwa Weiterbildungsangebote wéhrend der Eltern- und Pflegezeit
oder Traineeprogramme fiir den Wiedereinstieg. Auch sollten in den
Unternehmen auf allen Hierarchieebenen Schulungen zur Reflexion
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und Veranderung des Rollenverstandnisses von Frauen und Mannern
angeboten werden, um so zu einem dem 21. Jahrhundert angepass-
ten Frauen-, Médnner- und Familienbild beizutragen. Im o6ffentlichen
Dienst besteht ein besonderer Bedarf, Vorgesetzte im Hinblick auf
geschlechtergerechte dienstliche Beurteilungen zu schulen und zu
sensibilisieren, um eine Benachteiligung von Frauen in Teilzeitarbeit
und mit Unterbrechungsphasen im Hinblick auf Beforderungen zu
vermeiden. Die Forderung der Gleichstellung sollte in der Leistungs-
bewertung von Fihrungskraften berticksichtigt werden.

P Mit Blick auf den seit Jahren stagnierenden Anteil von Frauen in
Topmanagement-Positionen in Deutschland spricht sich die Kom-
mission daflir aus, eine Geschlechterquote flir Aufsichtsrate einzu-
fihren. Die Nichteinhaltung der Quotenregelung sollte, nach einer
hinreichenden Ubergangsphase, effektiv sanktioniert werden. Da eine
Mindestanteilsregelung fiir Aufsichtsrate allein nicht ausreichend ist,
empfiehlt die Kommission dem Gesetzgeber dringend, auch Modelle
fir Mindestanteilsregelungen von Frauen in Filhrungspositionen zu
priifen. Quoten kdnnen auch zeitlich begrenzt vorgesehen werden,
bis eine kritische Masse des jeweils unterreprasentierten Geschlechts
in Fhrungspositionen erreicht ist. In kleinen Unternehmen konnten
Verbundprojekte zur Verbesserung der Chancen fiir die Besetzung
von Fihrungspositionen gefordert werden. Best-Practice-Beispiele
von Unternehmen vermdgen zu helfen, die Akzeptanz von Quotenre-
gelungen zu verbessern.

P Die Konstruktion von fiktiver Hilfebedirftigkeit bzw. Nicht-Hilfebed(irf-
tigkeit innerhalb einer SGB II-Bedarfsgemeinschaft ist aus Gleichstel-
lungssicht fragwiirdig. Partnerinnen (statistisch seltener auch Partner)
von Erwerbstatigen, die aufgrund der Anrechnung des Einkommens
oder Vermdgens ihres Partners (ihrer Partnerin) als nicht hilfebediirftig
gelten, haben rechtlich und tatséchlich kaum Zugang zu Forderleis-
tungen nach dem SGB Il oder SGB Ill. Zudem schrénkt die Ausdehnung
der Einstandspflicht auf die Kinder des nicht verheirateten Partners
bzw. der Partnerin die Mdglichkeiten von alleinerziehenden Leistungs-
beziehern und Leistungsbezieherinnen ein, mit einem neuen Partner
bzw. einer neuen Partnerin zusammenzuleben. Die Regelungen der
Bedarfsgemeinschaft sind so zu reformieren, dass weder zukiinftige
Arbeitsmarktchancen noch Lebenspartnerschaften behindert werden.

P Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitreduzierungen bei Kinder-
erziehenden sind deutlich besser abgesichert als solche von Pfle-
genden. Hier empfiehlt die Kommission eine Angleichung durch eine
Besserstellung der Pflegenden. Vor dem Hintergrund der Auflésung
der starren Altersstrukturierung und der unterschiedlichen Lebens-
verlaufe von Mannern und Frauen sollten dabei auch Pflegetatigkeiten
jenseits des gesetzlichen Rentenalters noch zu einer Verbesserung
der Rentenanwartschaften flihren. Es ist zu evaluieren, inwieweit mit

dem Gesetz iber die Pflegezeit (PflegeZG) das Ziel der Vereinbarkeit
von Beruf und familidrer Pflege erreicht wird. Hierzu sollten regel-
maBig geschlechtsspezifische Daten, z.B. zur Inanspruchnahme von
Pflegezeit und hiermit verbundenen Problemen, erhoben werden.

Zeitverwendung: Flexibilitat ermdglichen und unterschiedliche

Formen von Arbeit stirken

Ziel ist es, beiden Geschlechtern zu ermdglichen, neben der Erwerbs-

arbeit auch andere gesellschaftlich notwendige und wertvolle Formen

von Arbeit (Hausarbeit, Sorgearbeit, freiwilliges Engagement, Nachbar-
schaftshilfe) in ihren Alltag und entlang ihres Lebenslaufs zu integrieren.

Dieses Erfordernis betrifft vor allem die Familiengriindungsphase, aber

auch die mittlere Lebensphase, in der Betreuungs- und Pflegeleistungen

flr bedirftige altere Familienangehdrige, Verwandte und Freunde anfal-
len — voraussichtlich mit steigender Tendenz.

Im Einzelnen schlégt die Kommission vor:

P Die Mdglichkeiten der Beschaftigten, die Arbeitszeit zu verringern
und wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz zuriickzukehren, sind zu
verbessern. Solche Optionen sollten in einem Gesetz (iber Wahl-
arbeitszeiten zusammenfasst werden, das neben dem Wunsch auf
Teilzeitarbeit auch die Moglichkeiten einer Rickkehr zu Vollzeitarbeit
oder vollzeitnaher Tatigkeit ermdglicht. Gerade im Kontext der Ver-
einbarkeit von Familie und Flihrungstétigkeit flr beide Geschlechter
kénnte eine kurze Vollzeit im Bereich von 30 bis 35 Wochenstunden
ein Beitrag zur Stdrkung der Geschlechtergerechtigkeit sein. Die
Tarifpartner und die Unternehmen sollten familienfreundliche ,Ar-
beitszeitoptionsmodelle* entwickeln, die den Bedlirfnissen der Be-
schaftigten und den Besonderheiten der Branche und der Betriebe
Rechnung tragen.

P Die Kompetenz beider Geschlechter, zeitliche Anforderungen in be-
stimmten Lebenssituationen und ihre kurz-, mittel- und langfristigen
Folgen einschétzen zu kénnen, gilt es, bereits in Schule und Berufs-
schule altersgerecht zu vermitteln. Dazu gehdrt einerseits die Star-
kung der Reflexions- und Abgrenzungsfahigkeit gegeniiber zeitlichen
Zumutungen der Arbeitswelt, die sich mit den Erfordernissen von Fiir-
sorgeaufgaben in bestimmten Lebensphasen nicht vereinbaren las-
sen, sowie andererseits die Fahigkeit zur Entwicklung von Aushand-
lungsstrategien mit relevanten Akteuren (Lebenspartner, Arbeitgeber,
Kita, Schule, Behorden etc.).

P Um mehr Zeitsouverénitat im Alltag und entlang des Lebenslaufs fir
Frauen und Manner herzustellen, bedarf es schlieBlich eines neuen
Zeitbewusstseins lokaler Entscheidungstrager. Mit einer wirkungsvollen
Vernetzung und Abstimmung verschiedener Trager und familienrelevan-
ter Zeittaktgeber im Wohn- und Lebensumfeld und durch die Starkung
sozialer Netze vor Ort steht und fallt ein gelingender Alltag zwischen
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Beruf und Familie in unterschiedlichen Lebensphasen.

P Auf kommunaler Ebene wird empfohlen, Mehrgenerationenhduser als

Kommunikations- und Dienstleistungsdrehscheibe in den Pflichtkanon
ortlicher Infrastrukturentwicklung aufzunehmen. Durch ein stdrkeres
Miteinander der Generationen vor Ort und auch jenseits des unmit-
telbaren Familien- und Verwandtschaftszusammenhangs konnte das
Ungleichgewicht von ,Zeitnot* von Mttern und Vatern in der Erwerbs-
phase und von ,Zeitwohlstand“ nach der Verrentung durch gegensei-
tige Hilfe vermindert werden. Die Verwirklichungschancen verbessern
sich mit der Unterstiitzung von professionellen und ehrenamtlichen
Diensten. Mehrgenerationenhduser konnen auch eine niedrigschwel-
lige Anlaufstelle fur Frauen und Méanner sein, die von Erwerbslosigkeit
betroffen sind und der passgenauen Unterstitzung im Alltag und beim
beruflichen Wiedereinstieg bedirfen.

-)) 8 ZENTRALE ERGEBNISSE UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

P Zur effektiven Forderung von freiwilligem Engagement bedarf es Ini-
tiativen, die schon friih im Lebensverlauf das freiwillige Engagement
aktivieren und starken. Eine Orientierung auf einzelne Lebensphasen
ist hier nicht ausreichend. Ergdnzend miissen Strukturen geschaffen
werden, die die Fortflihrung und Wiederaufnahme von freiwilligem En-
gagement im Lebensverlauf ermdglichen und dabei die unterschiedli-
chen Mdglichkeiten und Interessen von Frauen und Mannern berick-
sichtigen.

Alter: Honorierung der Pflegearbeit verbessern und Alterssiche-
rung armutsfest machen

Die Lebensformen und -entwiirfe der Menschen in Deutschland sind ins-
gesamt vielfaltiger geworden. Dies wird auch das Leben im Alter in ab-
sehbarer Zukunft weiter verdndern. Auf altere Frauen und Manner konnte
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haufiger als bisher das Problem zukommen, (ber keine ausreichende
partnerschaftliche oder familidre Unterstiitzung zu verfligen und damit
starker noch als heute auf Unterstiitzung von auBen sowie auf eine ei-
gensténdige finanzielle Absicherung, die auch im Alter trdgt, angewiesen
zu sein. Vor diesem Hintergrund stellt sich aus der Gleichstellungspers-
pektive zum einen die Frage, wie Frauen und Manner im Alter finanziell
gestellt sind. Zum anderen sind Aspekte der Pflege im Alter von beson-
derer geschlechterpolitischer Relevanz.

Im Einzelnen schlégt die Kommission vor:
P Unter Beriicksichtigung von Vertrauensschutzregelungen in der GRV

fir die rentennahen Jahrgénge gilt es, flir jlingere Frauen (und Mén-
ner) abgeleitete Sicherungsanspriiche abzubauen und im Gegenzug
eigenstandige Sicherungsanspriiche aufzubauen. Die Kommission
empfiehlt daher, das seit der Rentenreform 2001 mdgliche freiwilli-
ge Splitting der wéhrend der Ehe erworbenen Rentenanwartschaften
zum Regelfall zu machen. Dies schlieBt an die Empfehlung der Kom-
mission an, den GUterstand der ,Errungenschaftsgemeinschaft” als
gesetzlichen Giiterstand einzufiihren.

P Die Benachteiligung der Sorgearbeit fiir Pflegebediirftige im Vergleich

zur Sorgearbeit fur Kinder in der GRV ist nicht zu rechtfertigen. Eine
bessere Anrechnung von Pflegezeiten auf die Rentenanspriiche — auch
fur Nichterwerbstétige und Pflegende, die das Rentenalter bereits er-
reicht haben — ist im demografischen Wandel dringend geboten. Die
Kommission empfiehlt daher, die rentenrechtliche Honorierung von
Pflegearbeit zu verbessern und die Schieflage zwischen der Bewertung
von Sorgearbeit flr Kinder und flir Pflegearbeit zu beseitigen. Analoge
Regelungen zur rentensteigernden Anrechnung von Kindererziehungs-
und Pflegezeiten sind auch fiir solche Personengruppen zu schaffen,
die nicht zu den abhéngig Beschéftigten gehéren. Die Anrechnung soll-
te —angelehnt an die additive Anrechnung von Kindererziehungszeiten
— unabhdngig von Erwerbsstatus und Alter der pflegenden Person sein.

P Die entscheidenden Stellschrauben fiir den Aufbau armutsvermeiden-

der Rentenanspriiche liegen im Erwerbssystem. Ein zentraler Ansatz-
punkt bei der Bekdmpfung von Armut und sozialer Ausgrenzung im Alter
ist daher die Beendigung der Férderung geringfligiger Beschaftigung
sowie eine Stiitzung ertragsschwacher Erwerbsformen durch Mindest-
[6hne. Die Verldngerung der Lebensarbeitszeit kann Altersarmut von
Frauen und Ménnern nur dann reduzieren, wenn sich die Arbeitsmarkt-
lage weiter bessert und zudem die Arbeitskraft nachhaltiger genutzt
wird, als dies heute in vielen Bereichen und Tétigkeiten der Fall ist.

P Soziale Ausgleichsmechanismen in der Alterssicherung sind vor al-

lem im Rahmen der Sozialversicherungen mdglich. Daher ist aus der
Gleichstellungsperspektive eine starke erste Sdule der Alterssiche-
rung von zentraler Bedeutung. Aufgrund des Wandels und der Erosion

von ,Normalarbeitsverhaltnissen” kann nicht mehr allein der durch-
gangig vollzeitbeschéftigte Arbeitnehmer MaBstab fiir die Erzielung
eines armutsvermeidenden Rentenanspruchs sein. Vielmehr muss flr
Ménner wie Frauen eine sozialversicherungsrechtliche Absicherung
von bisher nicht versicherten Erwerbsformen und Lebensphasen er-
folgen. Hierzu bedarf es einer Erweiterung der Versicherungspflicht in
der GRV, so dass jeder und jede tiber den Lebensverlauf zumindest ei-
genstandige Alterssicherungsanspriiche in Hohe des soziokulturellen
Minimums (gegenwartig definiert durch die Hohe der Grundsicherung
im Alter und bei Erwerbsminderung) aufbauen kann. Fir Personen
mit besonders schwachen Versicherungsverldufen empfiehlt sich eine
Flankierung durch mindestsichernde Ausgleichselemente. Dies wiirde
nicht nur helfen, Altersarmut bei Frauen (und zunehmend auch bei
Ménnern) mit diskontinuierlichen Erwerbsbiografien zu vermeiden,
sondern konnte auch das allgemeine Bewusstsein beziiglich der lang-
fristigen Risiken und Kosten entsprechender Erwerbsverldufe verbes-
sern. Es wiirde Free-Rider-Verhalten — also die bewusste Ausnutzung
sozialer Leistungen unter Vermeidung der Kosten eigener Altersvor-
sorge — erschweren sowie die Akzeptanz flir die kollektive Unterstiit-
zung der dennoch Bed(irftigen stérken. Die Kommission empfiehlt der
Regierung daher mit Nachdruck, diese bisher ungeldsten Probleme im
Alterssicherungssystem zeitnah anzugehen.

P Die Kommission empfiehlt die forschungsbasierte Weiterentwicklung

und empirische Fundierung des im Bericht skizzierten Ansatzes des
,Gender Accounting”, um auf diese Weise die kumulativen Effekte
unterschiedlicher Biografieverldufe von Frauen und Mannern deutlich
zu machen. Ergebnisse des Gender Accounting kénnen auch hinzu-
gezogen werden, um geschlechtsspezifische Gerechtigkeitslicken im
Rahmen der Sozialleistungssysteme aufzudecken und anzugehen.
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8.5 FAZIT

Notwendig ist eine konsistente Gleichstellungspolitik tber den Lebens-
verlauf, die von einem Leitbild gleicher Verwirklichungschancen von
Ménnern und Frauen im Bildungs- und Beschéftigungssystem ausgeht,
aber auch Raum fUr gesellschaftlich notwendige unbezahlte Sorgearbett,
Bildungsphasen und Eigenzeit 1asst, Wahiméglichkeiten flir unterschied-
liche Préferenzen und in unterschiedlichen Lebensphasen bietet und
gleichzeitig sicherstellt, dass Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit flir
gesellschaftlich anerkannte Téatigkeiten wie z.B. Sorgearbeit langfristig
nicht zu Nachteilen flhren.

Das bedeutet, dass Frauen und Manner gleiche tatsachliche — und nicht
nur formale — Wahimadglichkeiten ben6tigen, um ihr Leben zu gestal-
ten. Eine Politik, die auf eine wirkliche Chancengleichheit abzielt, muss
Fehlanreize verhindern und darauf achten, dass Entscheidungen keine
kurz- und langfristigen negativen Folgen auf bestimmte Bevélkerungs-
gruppen oder ein Geschlecht haben.

-)) 8 ZENTRALE ERGEBNISSE UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Die Kommission kommt zu dem Ergebnis, dass es der Gleichstellungspo-
litik in Deutschland trotz erheblicher Fortschritte in den letzten Jahren an
einem gemeinsamen Leitbild mangelt und Interventionen in unterschied-
lichen Lebensphasen und verschiedenen Ubergdngen im Lebensverlauf
unverbunden nebeneinander stehen. Der Mangel an Konsistenz filhrt
dazu, dass gleichzeitig Anreize flir ganz unterschiedliche Lebensmodelle
gesetzt werden oder dass oft die in einer Lebensphase gewahrte Unter-
stlitzung in der ndchsten abbricht oder in eine andere Richtung weist.

So werden Frauen besser ausgebildet als je zuvor, gleichzeitig werden
aber starke Anreize gesetzt, dass sie ihre Potenziale im Erwerbssystem
nicht ausreichend nutzen. Dies erschwert nicht nur eine eigensténdige
Existenzsicherung im Erwerbsalter, sondern auch den Aufbau einer ei-
genen, armutsfesten Alterssicherung. Als wenig zukunftsweisend sight
die Kommission dabei insbesondere die starke Forderung von Minijobs,
die in Deutschland besonders ausgepragte Ertragsschwéche vieler typi-
scher Frauenarbeitsplétze und die geringe Zahl von Frauen in Fiihrungs-
funktionen an. Die Kommission empfiehlt daher neben einem Ausbau der
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Betreuungsangebote flir Kinder, die besonderen Anreize fiir geringfiigige
Arbeit im Arbeits-, Sozial- und Steuerrecht zu beseitigen. Angesichts
des hohen Anteils gering bezahlter Frauen halt sie einen Mindestlohn
flr unverzichtbar. Gleichzeitig fordert sie eine Geschlechterquote flr Auf-
sichtsrdte und (zumindest voriibergehend) Mindestanteilsregelungen fiir
Frauen in Fiihrungspositionen sowie verbesserte Weiterbildungsmaglich-
keiten auch im Erwachsenenalter.

Gleichstellung erfordert auch eine flexiblere Arbeitswelt mit mehr Ar-
beitszeitoptionen. Die Beschaftigten sollen mehr Optionen erhalten, ihre
Arbeitszeit zu &ndern oder die Erwerbstétigkeit zu unterbrechen. Die
Kommission schlégt vor, diese Optionen in einem neuen Gesetz zu Wahl-
arbeitszeiten zu verankern.

SchlieBlich muss geschlechterspezifische Diskriminierung abgebaut
werden. Die Kommission hat hier Vorschldge u. a. zu einer geschlech-
terbewussten Pddagogik und zu einem Abbau der Diskriminierung bei
der Bezahlung, Weiterbildung und Beforderung von Frauen in 6ffentlichen
und privaten Unternehmen vorgelegt.

Dabei kann tatsdchliche Gleichstellung durch eine neue rechtliche und
institutionelle Rahmung alleine nicht hergestellt werden. Es bedarf ei-
nes Umdenkens in der Arbeitswelt und der Entwicklung einer Unterneh-
menskultur, die sich am Leitbild der/des Erwerbstatigen mit (potenziellen)
Fiirsorgeverpflichtungen und anderen lebensweltlichen Zeitbedarfen im
Lebensverlauf orientiert und entsprechende Erwerbs- und Lebensverldu-
fe von Frauen und Mannern wertschatzt.

Vorrangig geht es in der Gleichstellungspolitik um die Unterstiitzung neuer
Lebensentwirfe von Frauen und Mannern. Gleichzeitig ist sie aber auch
ein unverzichtbarer Bestandteil einer modernen Innovationspolitik. Denn
durch eine Nutzung aller Talente unserer Gesellschaft werden Unterneh-
men leistungsfaniger und flexibler. Gleichzeitig fiihrt die Erwerbstétigkeit
von Frauen nicht nur zu zusétzlicher wirtschaftlicher Nachfrage, sondern
es entstehen auch neue Beschéftigungsverhaltnisse, vor allem im Dienst-
leistungsbereich. Wenn zudem Frauen vollwertige Beitragszahler werden
und nicht nur abgeleitete Anspriiche nutzen, werden die Sozialsysteme
stabilisiert. Die Kosten der gegenwartigen Nicht-Gleichstellung iberstei-
gen die einer zukunftsweisenden Gleichstellungspolitik bei weitem.
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