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Einleitung 
 

Die Innovations- und Wettbewerbsfähig-

keit eines Betriebs hängt wesentlich von 

den Kompetenzen und dem Wissen der Be-

schäftigten ab. Insbesondere in einer auf 

Wissen und Dienstleistungen basierenden 

Wirtschaft gelten Kompetenzen als ent-

scheidender Wettbewerbsfaktor (vgl. Kauf-

feld 2016). Im Mittelpunkt betrieblicher 

Personalpolitik wird daher neben der Ge-

winnung und Bindung qualifizierter Mitar-

beiterinnen und Mitarbeiter zunehmend 

der Erhalt ihrer Leistungsbereitschaft und 

Leistungsfähigkeit stehen. 

Betriebliche Personalpolitik wird von ver-

schiedenen Faktoren geprägt. Insbeson-

dere die demografische Entwicklung stellt 

die Betriebe zunehmend vor die Herausfor-

derung Fach- und Führungsstellen adäquat 

besetzen zu können. Betriebliches Kompe-

tenzmanagement, ihr Engagement in dua-

ler Berufsausbildung sowie die Förderung 

betrieblicher Weiterbildung gewinnen in 

diesem Zusammenhang an Bedeutung. 

Eine weitere Möglichkeit auf den Rückgang 

an Erwerbspersonen zu reagieren, stellt die 

Erschließung und Bindung neuer Personal-

ressourcen, wie beispielsweise internatio-

naler Fachkräfte, Älterer, Frauen oder Ar-

beitsloser dar. Dabei nimmt die Vielfalt in 

den Belegschaften unweigerlich zu. In 

Folge wird sich betriebliche Personalpolitik 

noch stärker als bisher mit den Rahmenbe-

dingungen verschiedener Lebensphasen 

der Beschäftigten wie beispielsweise der 

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, aber 

auch mit einer stärkeren Internationalisie-

rung der Belegschaften auseinander setzen 

müssen. Vielfalt als Chance zu erkennen, 

erfordert dabei von den Betrieben einen 

aktiven und reflektierten Umgang mit dem 

Thema (vgl. Jablonski 2016). 

Darüber hinaus ist zu erwarten, dass sich 

mit fortschreitender Digitalisierung der Ar-

beitswelt die Möglichkeiten der Betriebe – 

sowie der Beschäftigten – Arbeitszeiten 

und Arbeitsorte zu flexibilisieren, verän-

dern werden. Hierin besteht für die Be-

triebe aktuell und zukünftig eine personal-

politische Aufgabe. Der Einsatz moderner 

digitaler Technologien geht aber auch mit 

der Erwartung einher, dass sich Arbeitspro-

zesse und Arbeitsorganisation in den Be-

trieben verändern werden. Betriebe sind 

daher herausgefordert sich vorausschau-

end mit den sich wandelnden Kompetenz-

anforderungen auseinander zu setzen und 

entsprechende Qualifizierungen zu ermög-

lichen (vgl. Bennewitz et al. 2016). 

Einige zentrale Facetten betrieblicher Per-

sonalpolitik werden in den einzelnen Re-

porten zum IAB-Betriebspanel Hessen 

2016 genauer beleuchtet. Den themati-

schen Schwerpunkt im hier vorgelegten 

zweiten Report bildet die Beschäftigungssi-

tuation von Frauen sowie Frauen in Füh-

rungspositionen. Im dritten Report werden 

Maßnahmen der Personalrekrutierung und 

Gründe für Personalabgänge diskutiert. 

Der vierte Report wird sich mit dem be-

trieblichen Weiterbildungsverhalten befas-

sen. Der erste Report behandelte das Enga-

gement der Betriebe in der dualen Berufs-

ausbildung. 

Frauen sind heute in deutlich größerem 

Umfang erwerbstätig, als dies noch vor we-

nigen Jahren der Fall war. Die Arbeits-

marktbeteiligung der Frauen nähert sich an 

die der Männer weiter an. Der Frauenanteil 

an der sozialversicherungspflichtigen Be-

schäftigung belief sich im Jahr 2015 bun-

desweit auf 46,4 Prozent (vgl. Statistisches 

Bundesamt 2016). 
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Berücksichtigt man aber, dass Frauen viel 

häufiger als Männer in Teilzeit tätig sind, 

wird deutlich, dass sich die Beschäftigungs-

situation zwischen den Geschlechtern im-

mer noch in zentralen Punkten unterschei-

det. 

Darüber hinaus bestehen Unterschiede in 

der konkreten Ausgestaltung der Teilzeit-

beschäftigung von Frauen und Männern. 

Während bei den Frauen die reguläre Teil-

zeittätigkeit überwiegt, sind Männer vor al-

lem in geringfügiger Teilzeit beschäftigt 

(vgl. Wagner 2015). Zudem werden unter-

schiedliche Gründe für eine Teilzeitbe-

schäftigung von Frauen und Männern be-

nannt. Insbesondere das Fehlen passender 

Vollzeitstellen sowie parallel zur Erwerbs-

tätigkeit wahrgenommene Weiterqualifi-

kationen wie Ausbildung oder Studium 

scheinen Männer zu Teilzeitarbeit zu füh-

ren (ebd.). Dahingegen sehen sich vor al-

lem die Frauen mit Fragen der Vereinbar-

keit von Erwerbstätigkeit und der Betreu-

ung von Kindern oder pflegebedürftigen 

Personen konfrontiert (ebd.). Die Aus-

übung einer Vollzeitbeschäftigung gestal-

tet sich in diesen Fällen nach wie vor häufig 

schwierig. 

Dabei führt eine Teilzeittätigkeit, insbeson-

dere wenn sie über einen längeren Zeit-

raum ausgeübt wird, nachweislich zu Nach-

teilen. Teilzeitbeschäftigte müssen sich im 

Vergleich zu ihren in Vollzeit tätigen Kolle-

ginnen und Kollegen nicht nur mit geringe-

ren Lohnzuwächsen zufrieden geben. Auch 

ihre Weiterbildungsbeteiligung liegt deut-

lich unter der der Vollzeitbeschäftigten. 

Gehen Frauen längerfristig einer Teilzeittä-

tigkeit nach, wirkt sich dies also nicht zu-

letzt negativ auf ihre Karrierechancen aus. 

Eine Ausweitung der Beschäftigung von 

Teil- auf Vollzeit würde aber nicht nur den 

Frauen zugutekommen. Auch die Betriebe 

dürften von einer Ausweitung der Frauen-

beschäftigung profitieren, insbesondere 

wenn diese fachlich qualifiziert sind. Ange-

sichts der demografischen Entwicklung 

stellt die Frauenbeschäftigung damit po-

tenziell einen bedeutenden Wirtschafts-

faktor dar. 

Die Daten des IAB-Betriebspanels liefern 

eine Reihe von Hinweisen darauf, dass sich 

die Beschäftigungssituation der Frauen in 

den vergangenen Jahren zum Teil beträcht-

lich gewandelt hat. Wie sich die Beschäfti-

gungssituation der Frauen in hessischen 

Betrieben 2016 darstellte, wird anhand fol-

gender inhaltlicher Schwerpunkte erarbei-

tet: 

 die Entwicklung der Frauenbeschäfti-

gung anhand struktureller Merkmale, 

wie beispielsweise der Branchenzuge-

hörigkeit oder dem Tätigkeitsniveau, 

 Frauen in atypischen Beschäftigungs-

verhältnissen, 

 Karrierechancen von Frauen sowie 

Frauen in Führungspositionen. 

Den Betrieben steht eine Vielzahl von Maß-

nahmen zur Verfügung, mit welchen sie 

eine bessere Vereinbarkeit von Familie und 

Beruf fördern können. Ob und in welchem 

Umfang die Betriebe entsprechende Maß-

nahmen umgesetzt haben, wird abschlie-

ßend berichtet. 

Für die genannten Faktoren werden, neben 

Veränderungen im Zeitverlauf, Differenzie-

rungen nach Wirtschaftszweigen und Be-

triebsgrößenklassen berücksichtigt, um 

strukturelle Faktoren und deren Entwick-

lung ebenfalls erfassen zu können. 
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Frauenanteil an Beschäftigung und Qualifikationsstruktur 
 

Um spezifische Herausforderungen der be-

trieblichen Beschäftigungs- und Geschlech-

terpolitik herauszuarbeiten, wird zunächst 

ein Überblick über die Frauenbeschäfti-

gung in den hessischen Betrieben insge-

samt erarbeitet. 

Von zentraler Bedeutung sind dabei die Be-

schäftigungsstruktur und ihre Entwicklung 

im Zeitverlauf, welche zunächst betrachtet 

werden. Zudem werden die Anteile der 

Frauen in den verschiedenen Wirtschafts-

zweigen und Betriebsgrößenklassen sowie 

den unterschiedlichen Tätigkeitsniveaus 

dargestellt. 

 

 

Zahl der beschäftigten Frauen auf neuem Höchststand 

In Hessen ist seit Mitte der 2000er Jahre die 

Gesamtzahl der Beschäftigten um hochge-

rechnet eine halbe Million Beschäftigte an-

gestiegen. Sie erreichte 2016 mit knapp 

3,09 Millionen Beschäftigten einen Höchst-

stand seit Beginn der Panelbeobachtun-

gen. Frauen hatten einen beachtlichen An-

teil an dieser Entwicklung: Die Zahl der be-

schäftigten Frauen ist im gleichen Zeitraum 

um 0,2 Millionen gewachsen. Auch hier 

wurde 2016 mit 1,4 Millionen Frauen ein 

neuer Höchststand gemessen (vgl. Abb.1). 

 

Abb. 1: Beschäftigte Frauen und Frauenanteil an allen Beschäftigten in Hessen 2001-2016, 
hochgerechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001-2016, eigene Berechnungen 

 

Der Frauenanteil an der Gesamtbeschäfti-

gung belief sich wie im Vorjahr auf 45 Pro-

zent. Obgleich die absolute Anzahl der be-

schäftigten Frauen in den vergangenen 

zehn Jahren stetig zugenommen hat, ent-

wickelte sich aufgrund der gleichzeitig 

wachsenden Gesamtbeschäftigung der 

Frauenanteil in diesem Zeitraum kaum: Er 

bewegte sich zwischen 45 und 47 Prozent. 

 

1.160
1.210 1.200 1.220

1.170
1.240 1.210 1.220

1.300 1.300 1.330 1.360 1.370 1.390 1.360 1.400

43
44 44

45 45
47

45 45
47 47 47 47

46
45 45 45

30

40

50

60

0

200

400

600

800

1.000

1.200

1.400

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Beschäftigte Frauen Frauenanteil an allen Beschäftigten



Frauenerwerbstätigkeit in Hessen 2016  6 

 

Jede zweite Frau in Dienstleistungsbetrieben tätig

Frauen und Männer verteilen sich ungleich 

auf die verschiedenen Wirtschaftszweige. 

Die Ergebnisse zur Ausbildungsbeteiligung 

von Frauen in Hessen zeigten bereits, dass 

im Jahr 2016 der Großteil der weiblichen 

Auszubildenden in den Dienstleistungsbe-

trieben beschäftigt war (vgl. Fischer/Larsen 

2017). Innerhalb der Branche stellten 

Frauen mehr als die Hälfte der Auszubil-

denden (54 Prozent). In der Öffentlichen 

Verwaltung lag der Frauenanteil an den 

Auszubildenden bei 50 Prozent. In allen an-

deren Wirtschaftszweigen war jeweils we-

niger als ein Drittel der Auszubildenden 

weiblich. 

Dieses Muster setzt sich bei der Frauenbe-

schäftigung fort. Von den 1,4 Millionen be-

schäftigten Frauen waren 2016 über die 

Hälfte in Dienstleistungsbetrieben (sons-

tige Dienstleistungen sowie wirtschafts-

nahe und wissenschaftliche Dienstleistun-

gen) tätig (vgl. Abb. 2). Fast jede fünfte Frau 

war in Betrieben aus Handel und Reparatur 

beschäftigt und etwa jede zehnte Frau in 

der Öffentlichen Verwaltung oder dem 

Produzierenden Gewerbe (Verarbeitendes 

Gewerbe und Baugewerbe). 

 

Abb. 2: Verteilung der Beschäftigten nach Geschlecht auf die Wirtschaftszweige in Hessen 2016, 
Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen 

 

Die unterschiedliche Verteilung von Frauen 
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in den sonstigen Dienstleistungen – worun-
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auf eine Frau vier Männer. Diese Verhält-

nisse haben sich in der jüngeren Vergan-

genheit kaum verändert – nur im Handel 

sind 2016 anteilig etwas weniger Frauen 

beschäftigt als dies noch vor sechs Jahren 

der Fall war. Unterschiede zum westdeut-

schen Durchschnitt waren 2016 kaum ge-

geben. 

Unterscheidet man nach der Betriebsgröße 

lässt sich zum einen ablesen, dass 15 Pro-

zent der Frauen in Kleinstbetrieben (1 bis 9 

Beschäftigte) tätig waren. In den kleinen 

(10 bis 49 Beschäftigte), mittelgroßen (50 

bis 249 Beschäftigte) und großen Betrieben 

mit 250 und mehr Beschäftigten hingegen 

fanden sich jeweils knapp 30 Prozent der 

2016 in Hessen beschäftigten Frauen. Ähn-

lich gestaltete sich die Situation in West-

deutschland. 

Der Frauenanteil an der Gesamtbeschäfti-

gung in den Großbetrieben lag etwas unter 

dem Landesdurchschnitt von 45 Prozent. In 

den mittelgroßen Betrieben entsprach der 

Frauenanteil dem Durchschnittswert. In 

den Kleinst- und Kleinbetrieben waren je 

etwa die Hälfte der Beschäftigten weiblich. 

Frauen waren also in den kleineren Betrie-

ben tendenziell stärker vertreten als in den 

größeren Betrieben. 

 

 

Weiterhin in jedem sechsten Betrieb keine Frau tätig 

Betriebe lassen sich nicht nur nach ihrer Zu-

gehörigkeit zu einem bestimmten Wirt-

schaftszweig oder einer Betriebsgrößen-

klasse unterscheiden, sondern auch an-

hand ihres Frauenanteils an der Gesamtbe-

schäftigung. Ausgangsthese für solch eine 

Differenzierung ist, dass Betriebe mit ei-

nem hohen Anteil von Frauen an der Ge-

samtbeschäftigung spezifische Unter-

schiede gegenüber den anderen Betrieben 

aufweisen. Hierzu werden die Gleichvertei-

lung von Führungspositionen zwischen den 

Geschlechtern sowie eine stärkere Förde-

rung von Maßnahmen zur Verbesserung 

der Chancengleichheit gezählt. Diese As-

pekte werden in den Abschnitten zu Frauen 

in Führungspositionen sowie Betriebliche 

Maßnahmen zu Chancengleichheit ausge-

führt. 

An dieser Stelle wird zunächst ein Blick auf 

die allgemeine Verteilung der Frauen auf 

die Betriebe geworfen: So war im Jahr 2016 

in den meisten hessischen Betrieben (84 

Prozent) mindestens eine Frau beschäftigt 

(vgl. Abb.3). In etwa jedem zehnten Betrieb 

waren ausschließlich Frauen tätig. An die-

sen Verhältnissen hat sich in den vergange-

nen fünf Jahren kaum etwas geändert. 
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Abb. 3: Frauenanteil an den Beschäftigten in den hessischen Betrieben 2012, 2014 und 2016, 
Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, 2014, 2016, eigene Berechnungen 
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chen sie vorrangig tätig sind. Auch die Ver-

teilung auf die Tätigkeitsniveaus fällt ge-

schlechtsspezifisch aus. 

Von allen Frauen, die im Jahr 2016 in hessi-

schen Betrieben beschäftigt waren, war 

der Großteil auf Positionen tätig, welche 

eine abgeschlossene Lehre voraussetzte 

(54 Prozent) (vgl. Abb. 4). Zwölf Prozent 

waren für qualifizierte Tätigkeiten ange-

stellt, die einen Hochschulabschluss erfor-

derten. Und 28 Prozent waren mit einfa-

chen Tätigkeiten betraut. 

 

Abb. 4: Beschäftigte nach Tätigkeitsniveau in den hessischen Betrieben 2016 
differenziert nach Geschlecht, Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen 
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Der Anteil der Männer in einfachen Tätig-

keiten fiel mit 21 Prozent hingegen deutlich 

geringer aus als bei den Frauen. Im Gegen-

zug waren Männer etwas häufiger als 

Frauen auf Stellen tätig, für welche ein 

Hochschulabschluss vorausgesetzt wurde 

(15 Prozent). Wie bei den Frauen war der 

Großteil der Männer (53 Prozent) mit qua-

lifizierten Tätigkeiten betraut, die eine ab-

geschlossene Lehre voraussetzen. 

Männer waren im Vergleich zu Frauen zu-

dem deutlich häufiger als Inhaber, Vor-

stand oder Geschäftsführer tätig. Der An-

teil Auszubildender war dahingegen bei 

beiden Geschlechtern ungefähr gleich 

groß. 

Wechselt man die Perspektive und be-

trachtet den Anteil der Frauen an allen Be-

schäftigten je Tätigkeitsniveau im Zeitver-

lauf, wird deutlich, dass sich der Frauenan-

teil an Tätigkeiten, welche einen Hoch-

schulabschluss voraussetzen, seit 2004 am 

stärksten verändert hat. Er ist um zehn Pro-

zentpunkte gestiegen und belief sich im 

Jahr 2016 auf 40 Prozent (vgl. Abb. 5). Er lag 

damit zwar weiterhin unter dem durch-

schnittlichen Frauenanteil an allen Be-

schäftigten von 45 Prozent, die Differenz 

hat sich aber von 14 auf fünf Prozent-

punkte verringert. 

 

Abb. 5: Frauenanteil an allen Beschäftigten je Tätigkeitsniveau in Hessen 2004 und 2008-2016, 
Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008-2016, eigene Berechnungen 
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Der Frauenanteil bei qualifizierten Tätigkei-

ten mit abgeschlossener Lehre lag mit 46 

Prozent im Jahr 2016 nahe am Landes-

durchschnitt. Dies war auch in den voran-

gegangenen Jahren der Fall. Der Frauenan-

teil an den einfachen Tätigkeiten lag mit 53 

Prozent hingegen deutlich über dem Lan-

desdurchschnitt. 

Der Frauenanteil an den Auszubildenden 

belief sich im Jahr 2016 auf 39 Prozent. Seit 

2010 ist er damit um elf Prozentpunkte ge-

fallen. 

 

Frauen sind in jedem vierten Betrieb als Inhaberinnen, Vorstände oder  

Geschäftsführerinnen tätig 

Neben den seit 2004 zunächst in vierjähri-

gem und seit 2012 in zweijährigem Turnus 

erhobenen Daten zu Frauen, welche auf 

der ersten und zweiten Führungsebene ar-

beiten, wird jährlich erfragt, wie viele 

Frauen als Inhaberinnen, Vorstände oder 

Geschäftsführerinnen in den Betrieben tä-

tig sind. 

Betrachtet man die Daten seit 2004, wird 

deutlich, dass hier zwischenzeitlich kaum 

Veränderungen stattfanden (vgl. Abb. 6). 

Frauen waren auch 2016 in etwa jedem 

vierten Betrieb als Inhaberin oder im Vor-

stand bzw. der Geschäftsführung tätig. 

 

Abb. 6: Frauenanteil an tätigen Inhabern, Vorständen und Geschäftsführern in Hessen 2004 und 
2008-2016, Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008-2016, eigene Berechnungen 
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Grundqualifikation der Frauen, sondern 

auch an den Aufstiegsmöglichkeiten, die 
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boten werden. Dass sich der relativ stabile 

Frauenanteil an den Inhabern, Vorständen 

und Geschäftsführern kaum ändert, steht 

sicherlich auch in Zusammenhang mit der 

hohen Teilzeitquote von Frauen und den 

damit einhergehenden schlechteren Quali-

fizierungs- und Aufstiegschancen. 
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Atypische Beschäftigungsformen 
 

Eingangs wurde benannt, dass sich die Ar-

beitsmarktbeteiligung von Frauen und 

Männern immer weiter angleicht. Dieser 

erste Eindruck hat allerdings nur bei vor-

dergründiger Betrachtung der Beschäftig-

tensituation Bestand. Nach wie vor beste-

hen deutliche Unterschiede vor allem im 

Arbeitszeitvolumen von Frauen und Män-

nern (vgl. Wanger 2015). Teilzeitbeschäfti-

gung1 war und ist eine Frauendomäne, da 

sie eine bessere Vereinbarkeit mit familiä-

ren Verpflichtungen ermöglicht. 

Eine weitere atypische Beschäftigungs-

form, die in der Vergangenheit an Bedeu-

tung gewonnen hat, ist die befristete Be-

schäftigung. Auch hiervon sind Frauen häu-

figer betroffen als Männer, wenn auch der 

Unterschied zwischen den Geschlechtern 

bundesweit weniger bedeutend ist als bei 

der Teilzeit (vgl. Hohendanner 2012). 

Strukturelle geschlechtsspezifische Diffe-

renzen fanden sich in der Vergangenheit 

bei der Verbreitung von Teilzeitarbeit und 

befristeter Beschäftigung. Ob es hier zu An-

gleichungen zwischen den Geschlechtern 

gekommen ist und welche weiteren Verän-

derungen stattgefunden haben, wird im 

folgenden Abschnitt berichtet. 

 

Teilzeitquote der Frauen auf Höchststand 

Von den rund 1,4 Millionen Frauen, welche 

2016 in hessischen Betrieben beschäftigt 

waren, waren mehr als die Hälfte der 

Frauen in Teilzeit tätig (52 Prozent) (vgl. 

Abb. 7). Die Teilzeitquote der Männer lag 

zum gleichen Zeitpunkt bei 15 Prozent. 

Insgesamt ist im Zeitraum der Panelbe-

obachtungen die Teilzeitquote der Frauen 

um elf Prozentpunkte gestiegen. In Anbe-

tracht der parallel gestiegenen Frauenbe-

schäftigung bedeutet dies nicht nur, dass 

grundsätzlich immer mehr Frauen einer Be-

                                                      
1 Als Teilzeitbeschäftigte gelten im IAB-Betriebspa-
nel diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer, die mit weniger als einer Vollzeitstelle beschäf-
tigt sind. 

schäftigung nachgehen, sondern dass die-

ser Beschäftigungszuwachs in hohem 

Maße in Teilzeit stattfindet. 

Der Rückgang des Frauenanteils an allen 

Teilzeitbeschäftigten zwischen den Jahren 

2011 und 2014 um elf Prozentpunkte ver-

deutlicht, dass es auch bei den Männern zu 

einer Verschiebung zugunsten der Teilzeit-

beschäftigung kam. Seit 2015 haben sich 

diese Verhältnisse auf einem mittleren 

Wert weitgehend stabilisiert: Etwa drei von 

vier in Teilzeit Beschäftigten waren 2016 

weiblich.
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Abb. 7: Teilzeitbeschäftigung in Hessen 2001-2016, 
hochgerechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001 - 2016, eigene Berechnungen 

 

Frauenanteil an den befristet Beschäftigten bleibt weitgehend stabil

Die Entscheidung gegen eine Vollzeitbe-

schäftigung kann von den Arbeitnehmerin-

nen und Arbeitnehmern bewusst gewählt 

sein. Die Befristung eines Arbeitsvertrags 

dahingegen dürfte in der Regel nicht dem 

Wunsch der Beschäftigten entsprechen. 

Vielmehr handelt es sich hierbei um ein In-

strument der Betriebe, welches ihnen 

mehr Flexibilität in den Arbeitsbeziehun-

gen eröffnet. Ein geschlechtsspezifischer 

Unterschied in der befristeten Beschäfti-

gung kann damit als ein Indikator für eine 

größere Beschäftigungsunsicherheit von 

Frauen gelesen werden. 

Die Anzahl befristeter Arbeitsverträge ist 

seit Beginn der Panelbeobachtung deutlich 

gestiegen: 2001 waren 119.000 Personen 

befristet beschäftigt, 2016 waren es 

215.000 (vgl. Abb. 8). Da parallel hierzu die 

Gesamtbeschäftigung angestiegen ist, ha-

ben sich die Anteile befristet Beschäftigter 

an der Gesamtbeschäftigung im gleichen 

Zeitraum weniger dynamisch entwickelt. 

Im Jahr 2001 lag die allgemeine Befris-

tungsquote noch bei vier Prozent, sie ist 

2005 auf sechs und 2011 auf sieben Pro-

zent gestiegen, wo sie seither verharrt. Die 

Befristungsquote der Frauen, d.h. der An-

teil befristet beschäftigter Frauen an allen 

Frauen in Beschäftigung, lag im gesamten 

Beobachtungszeitraum um maximal zwei 

Prozentpunkte über der allgemeinen Be-

fristungsquote. 

Eine ähnlich konstante Entwicklung weist 

auch der Frauenanteil an befristeter Be-

schäftigung auf. Hier lag der Anteil stets 

zwischen 51 und 59 Prozent. Im Jahr 2016 

waren rund 54 Prozent der befristet Be-

schäftigten weiblich. Das Risiko befristet 

beschäftigt zu sein war damit auch 2016 für 

Frauen wieder höher als für Männer.  

Eine Erklärung hierfür findet sich möglich-

erweise in der ungleichen Verteilung der 

Frauen auf die verschiedenen Wirtschafts-

zweige. Überdurchschnittlich häufig kam 

es in der Öffentlichen Verwaltung, den 

wirtschaftsnahen und wissenschaftlichen 

sowie den sonstigen Dienstleistungen zu 

Befristungen der Arbeitsverträge. Es han-

delt sich hierbei um Wirtschaftszweige, 
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welche sich zugleich durch einen hohen 

Frauenanteil auszeichnen.

 

Abb. 8: Befristete Beschäftigung und Frauenanteil an befristeter Beschäftigung  
in Hessen 2001-2016, hochgerechnete absolute Zahlen (in Tsd.), Anteile in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2001 - 2016, eigene Berechnungen 
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Frauen in Führungspositionen 
 

Es ist das übereinstimmende Ziel aller poli-

tischen Akteure, Frauen und Männern die 

gleichen Karrierechancen zu eröffnen und 

den Weg in die Führungsspitzen der Wirt-

schaft zu ermöglichen. Dabei stellt sich ins-

besondere der Prozess der Gleichstellung 

in Führungspositionen als ausgesprochen 

langwierig dar. Apelle und Selbstverpflich-

tungen zeigten über viele Jahre hinweg 

kaum Wirkung. Um den Anteil von Frauen 

in Führungspositionen signifikant zu erhö-

hen, trat am 1. Mai 2015 das Gesetz für die 

gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und 

Männern an Führungspositionen (FüPoG)2 

in Kraft. Damit gilt seit Januar 2016 bei der 

Besetzung neuer Aufsichtsratsposten in 

börsennotierten und voll mitbestimmungs-

pflichtigen Unternehmen eine feste Quote 

von 30 Prozent für das jeweils unterreprä-

sentierte Geschlecht. Diese Unternehmen 

müssen zudem eigene Zielquoten für Auf-

sichtsräte, Vorstände und die oberste Ma-

nagement-Ebene definieren. Dabei darf die 

Zielquote nicht unter den aktuellen Stand 

fallen, es gibt aber auch keine Mindestziel-

größe.3 

Der Bund übernimmt bei der Einführung 

der Frauenquote eine Vorbildfunktion. Er 

                                                      
2 Hintergrundinformationen sowie eine ausführli-
che Darstellung des Gesetzes für die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Männern an Füh-
rungspositionen (FüPoG) hält das zuständige Bun-
desministerium für Familien, Senioren, Frauen und 
Jugend unter: https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/the-
men/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-
privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fueh-
rungspositionen--privatwirt-
schaft/78562?view=DEFAULT (15.05.2017) bereit. 

3 Einige Unternehmen nutzten diesen Spielraum in-
sofern, als dass sie sich als Zielquote null Prozent 
setzten, weshalb sich das BMFSFJ Nachbesserungen 
des Gesetzes vorbehält, unter: 

hat sich, parallel zum Inkrafttreten der ge-

setzlichen Regelungen für die Privatwirt-

schaft, Quoten für die Besetzung von Auf-

sichtsratsgremien, in denen er mindestens 

drei Sitze hat, gesetzt. Zudem hat sich die 

Bundesverwaltung dazu verpflichtet, eine 

geschlechtergerechte Besetzung der Füh-

rungspositionen im Öffentlichen Dienst zu 

erreichen.4 

Aufgrund der neuen Gesetzeslage wird in 

den kommenden Jahren bei der Besetzung 

von Führungspositionen mehr Dynamik zu-

gunsten der Frauen insgesamt erwartet. 

Getragen wird diese Erwartung von der 

Hoffnung, dass die verpflichtende Quote in 

einigen Teilen der Wirtschaft einen Sogef-

fekt auf die nicht-verpflichteten Unterneh-

men ausübt und so ein Kulturwandel geför-

dert beziehungsweise beschleunigt wird. 

Unter anderem begründet sich diese Hoff-

nung darin, dass Spitzenpositionen nur 

dann mit Frauen besetzt werden können, 

wenn auch auf der ersten und zweiten Füh-

rungsebenen mehr Frauen vertreten sind 

als dies bislang der Fall ist. Sollte dies nicht 

gelingen, behält sich das zuständige Bun-

desministerium für Familie, Senioren, 

Frauen und Jugend (BMFSFJ) vor das Ge-

setz auszuweiten.5 

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-mel-
dungen/manuela-schwesig-und-heiko-maas-legen-
erste-jaehrliche-information-zur-quote-vor/115134  
(15.05.2017). 

4 Vgl. Pressemeldung des BMFSFJ zum Stand der 
Umsetzung des FüPoG im Juli 2016 unter: 
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-mel-
dungen/manuela-schwesig---die-quote-wirkt--
/109242?view=DEFAULT (15.05.2017). 

5 Vgl. Presseberichterstattung zur Veröffentlichung 
des ersten Monitoringberichts zur Wirksamkeit des 
FüPoG u.a. bei Deutschlandfunk, Die ZEIT, WELT 
(15.05.2017). 

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen--privatwirtschaft/78562?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen--privatwirtschaft/78562?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen--privatwirtschaft/78562?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen--privatwirtschaft/78562?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/quote-privatwitschaft/quote-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen--privatwirtschaft/78562?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig-und-heiko-maas-legen-erste-jaehrliche-information-zur-quote-vor/115134
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig-und-heiko-maas-legen-erste-jaehrliche-information-zur-quote-vor/115134
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig-und-heiko-maas-legen-erste-jaehrliche-information-zur-quote-vor/115134
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig---die-quote-wirkt--/109242?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig---die-quote-wirkt--/109242?view=DEFAULT
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/manuela-schwesig---die-quote-wirkt--/109242?view=DEFAULT
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Im folgenden Abschnitt werden die Frauen-

anteile auf der ersten und zweiten Füh-

rungsebene in hessischen Betrieben darge-

stellt. Welche Entwicklungen im Zeitverlauf 

stattgefunden haben und wie sich diese an-

hand der Strukturmerkmale der Betriebe 

unterscheiden lassen, wird ebenfalls be-

richtet. 

 

Leichter Anstieg des Frauenanteils auf erster Führungsebene 

Die erste Führungsebene bilden laut IAB-

Betriebspanel Geschäftsführung, Eigentü-

mer, Vorstand sowie Filial- oder Betriebs-

leitung. In Hessen waren im Jahr 2016 auf 

erster Führungsebene hochgerechnet rund 

213.000 Personen tätig und damit 5.000 

Personen weniger als vor zwei Jahren. 

Demgegenüber ist die Zahl der Frauen auf 

erster Führungsebene um hochgerechnet 

6.000 Personen gestiegen, womit sie einen 

Anteil von 28 Prozent an allen Führungs-

kräften auf erster Führungsebene erreich-

ten (vgl. Abb. 9). Dies ist zugleich der 

höchste Wert im Vergleich zu den anderen 

Messzeitpunkten seit 2004. 

 

Abb. 9: Frauenanteil auf der ersten und zweiten Führungsebene in hessischen Betrieben  
2004, 2008, 2012, 2014 und 2016, in Prozent 

 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, 2014, 2016, eigene Berechnungen 

 

Mit 31 Prozent bestätigte 2016 knapp ein 

Drittel der hessischen Betriebe, dass sie un-

terhalb der obersten Führungsebene noch 

eine zweite Führungsebene hatten. 2008 

lag dieser Anteil mit 25 Prozent noch deut-

lich niedriger. Seit 2012 ist der Anteil der 

Betriebe mit einer zweiten Führungsebene 

relativ stabil, er schwankt zwischen 29 und 

31 Prozent. 

Ob eine zweite Führungsebene für einen 

Betrieb Sinn macht, dürfte maßgeblich von 

der Betriebsgröße abhängen. Die Existenz 

einer zweiten Führungsebene korreliert er-

wartungsgemäß mit der Betriebsgröße: 

Unter den Kleinstbetrieben gaben 18 Pro-

zent der Betriebe eine zweite Führungs-

ebene an. Bei den Kleinbetrieben waren es 
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über 90 Prozent der Großbetriebe verfüg-

ten über eine zweite Führungsebene. 

Insgesamt waren in Hessen hochgerechnet 

126.000 Personen auf der zweiten Füh-

rungsebene beschäftigt. Der Frauenanteil 

lag bei 38 Prozent (vgl. Abb. 9). Wenngleich 

er damit immer noch unter dem Frauenan-

teil an der Gesamtbeschäftigung lag, waren 

Frauen dennoch auf der zweiten Führungs-

ebene deutlich häufiger vertreten als auf 

der ersten. 

Aufgrund der kleinen Fallzahl wird in den 

weiteren Ausführungen auf eine Differen-

zierung der Ergebnisse nach Betriebsgröße 

und Wirtschaftszweig auf zweiter Füh-

rungsebene verzichtet. Tendenziell lässt 

sich eine ähnliche Verteilung wie auf der 

ersten Führungsebene ablesen, auf einem 

durchweg höheren Niveau. 

 

Frauen häufiger in kleineren Betrieben auf erster Führungsebene 

Wie in der Vergangenheit war es auch 2016 

in Kleinst- und Kleinbetrieben wahrschein-

licher eine Frau auf oberster Führungs-

ebene anzutreffen als in den mittelgroßen 

und großen Betrieben. Dabei hatten die 

mittelgroßen Betriebe ihren Frauenanteil 

in der Chefetage zwischen 2004 und 2014 

mehr als verdoppelt (vgl. Abb. 10). 

2016 war jede fünfte Führungsposition in 

den mittelgroßen Betrieben mit einer Frau 

besetzt. In den kleineren Betriebsgrößen-

klassen war sogar jede vierte Führungskraft 

weiblich. Nur in den Großbetrieben blieb 

der Frauenanteil auch 2016 deutlich unter 

20 Prozent. 

 

Abb. 10: Frauenanteil auf erster Führungsebene nach Betriebsgröße 
in Hessen 2004, 2008, 2012, 2014 und 2016, Angaben in Prozent 

 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, 2014,2016, eigene Berechnungen 
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Frauen in Dienstleistungsbetrieben und Öffentlicher Verwaltung  

besonders häufig auf erster Führungsebene tätig 

Unterschiede bei der Besetzung von Füh-

rungspositionen mit Frauen zeigen sich 

auch zwischen den Wirtschaftszweigen. 

2016 war es, wie bereits 2012 und 2014, 

besonders wahrscheinlich eine Frau mit 

Führungsfunktion in Betrieben der sonsti-

gen Dienstleistungen anzutreffen. Hier war 

in jedem dritten Betrieb mindestens eine 

Frau in Führungsposition tätig. Insgesamt 

lag in den Wirtschaftszweigen, in welchen 

Frauen besonders stark vertreten sind, der 

Frauenanteil deutlich höher, als in den Sek-

toren in denen insgesamt weniger Frauen 

anzutreffen sind (vgl. Abb. 11). 

Über alle Wirtschaftszweige hinweg zeigt 

sich aber auch, dass der Frauenanteil auf 

oberster Führungsebene deutlich unter der 

Frauenbeschäftigung im jeweiligen Wirt-

schaftszweig zurück blieb. 

 

 

Abb. 11: Frauenanteil auf erster Führungsebene sowie an der Gesamtbeschäftigung 
nach Wirtschaftszweigen in Hessen 2016, Angaben in Prozent 

 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen 

 

Betrachtet man die Entwicklungen auf der 

ersten Führungsebene im Zeitverlauf, ste-

chen die Entwicklungen in der Öffentlichen 

Verwaltung besonders hervor: Zwischen 

den beiden jüngsten Messzeitpunkten kam 

es hier zu einer Verdopplung des Anteils 

von Frauen in Führungspositionen auf ers-

ter Ebene (vgl. Abb. 12). 

Ob es sich hierbei um ein erstes Indiz für 

die Wirksamkeit der Frauenquote handelt, 
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wird die Fortführung der Zeitreihe zeigen. 
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lichen Interpretation dieser Entwicklung 

andererseits auch, dass zwischen 2012 und 

2014 der Frauenanteil auf der ersten Füh-

rungsebene in der Öffentlichen Verwaltung 

um elf Prozentpunkte zurückgegangen 
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Abb. 12: Frauenanteil auf erster Führungsebene nach Wirtschaftszweigen 
in Hessen 2012, 2014, 2016, Angaben in Prozent 

 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, 2014, 2016, eigene Berechnungen 

 

Besonders hoher Frauenanteil auf erster Führungsebene bei  

hohem Frauenanteil an der Gesamtbeschäftigung 

Es wird erwartet, dass sich neben den ge-

setzlichen Regelungen auch die Zusam-

mensetzung der Belegschaften auf die Be-

setzung von Führungspositionen mit 

Frauen auswirkt. Ein hoher Frauenanteil an 

der Gesamtbeschäftigung müsste sich 

demnach positiv auf den Frauenanteil in 

Führungspositionen auswirken. 

Die IAB-Betriebspanel Reports für Hessen 

aus den Jahren 2012 und 2014 zeigten be-

reits, dass allein eine hohe Beschäftigungs-

quote von Frauen keineswegs deren Prä-

senz an der Betriebsspitze garantierte. 

Gleichzeitig zeigte sich aber auch, dass die 

Wahrscheinlichkeit nur weibliche Füh-

rungskräfte anzutreffen in Betrieben mit 

einer überdurchschnittlich hohen Frauen-

beschäftigung (von 70 Prozent und mehr) 

deutlich höher lag, als in den Betrieben mit 

einem geringeren Frauenanteil an den Be-

schäftigten. Hieran hat sich auch im Jahr 

2016 kaum etwas geändert (vgl. Abb. 13): 

Etwas mehr als die Hälfte der Betriebe mit 

einer überdurchschnittlich hohen Frauen-

quote wurden ausschließlich von Frauen 

geführt (53 Prozent). Gleichzeitig blieben 

37 Prozent dieser Betriebe ohne Frauen auf 

erster Führungsebene. 

Liegt der Frauenanteil an der Gesamtbe-

schäftigung bei weniger als 70 Prozent, fällt 

der Anteil der Betriebe, welche überhaupt 

Frauen in der obersten Führungsebene 

zeichnen, auf unter 30 Prozent. In Betrie-

ben mit einem Frauenanteil von bis zu 30 

Prozent waren Frauen am seltensten auf 

der ersten Führungsebene vertreten. 
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Abb. 13: Frauenanteil an erster Führungsebene nach Frauenanteil an Gesamtbeschäftigung 
in Hessen 2016, Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen
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Betriebliche Maßnahmen zur Chancengleichheit 
 

Die Verbesserung der Chancengleichheit 

von Frauen und Männern auf dem Arbeits-

markt ist aus diversen Gründen wichtig. 

Aus Sicht der Frauen eröffnet ihnen die 

gleichberechtigte Teilhabe am Arbeits-

markt im Idealfall individuelle Entfaltungs-

möglichkeiten sowie eine eigenständige  

Finanzierung ihres Lebensunterhalts und 

der Altersvorsorge. Aus betrieblicher Sicht 

ist die bessere Nutzung der vorhandenen 

Potenziale der Frauen ein wichtiger Wirt-

schaftsfaktor, nicht zuletzt weil noch nie so 

viele Frauen so gut ausgebildet waren wie 

heute. 

Den Betrieben steht eine Vielzahl an Maß-

nahmen zur Verfügung, mit welchen sie die 

Chancengleichheit ihrer Beschäftigten ver-

bessern können. Hierzu zählt die Auswei-

tung der Geschlechterquote ebenso wie In-

vestitionen in Betriebskindergärten oder 

die räumliche und zeitliche Flexibilisierung 

von Arbeit. 

Frühere Auswertungen haben ergeben, 

dass nur eine kleine Minderheit der hessi-

schen Betriebe überhaupt Maßnahmen zur 

Verbesserung der Chancengleichheit un-

terstützten (vgl. Nüchter/Larsen 2013). In-

wiefern es seit 2012 zu Veränderungen im 

betrieblichen Verhalten gekommen ist, 

wird im folgenden Abschnitt des Reports 

untersucht. 

 

Ein Drittel der Betriebe fördert die Vereinbarkeit von Familie und Beruf  

sowie die Chancengleichheit von Frauen und Männern 

Die Betriebe wurden wiederholt nach einer 

Vielzahl von Maßnahmen zur besseren Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf sowie zur 

Förderung der Chancengleichheit von 

Frauen und Männern befragt. Die Maßnah-

men reichten von der Unterstützung der 

Beschäftigten bei der Kinderbetreuung  

oder in Pflegesituationen bis hin zur geziel-

ten Förderung von Frauen. Mehrfachnen-

nungen waren möglich. 

Hessenweit wurden im Jahr 2016 von rund 

einem Drittel der Betriebe Maßnahmen an-

geboten, welche darauf ausgerichtet wa-

ren die Vereinbarkeit von Familie und Be-

ruf sowie die Chancengleichheit von 

Frauen und Männern zu verbessern. Damit 

hat sich die Zahl der aktiven Betriebe im 

Vergleich zur letzten Erhebung nur gering-

fügig gesteigert: 2012 waren es 30 Prozent. 

Besonders häufig wurde von den Betrieben 

genannt, dass sie besondere Rücksicht bei 

der Arbeitszeitgestaltung von Beschäftig-

ten mit Betreuungspflichten walten lassen 

(26 Prozent) (vgl. Abb. 14). Hierunter fallen 

flexible Arbeitszeiten, Arbeitszeitkonten, 

Telearbeit oder Home Office, aber auch fa-

milienfreundliche Teilzeitmodelle. Deutlich 

seltener wurden Maßnahmen genannt, 

welche unmittelbares Engagement seitens 

der Betriebe erfordern, wie bspw. die ge-

zielte Förderung oder Unterstützung bei 

Betreuungs- und Pflegeaufgaben der Be-

schäftigten. Nicht einmal zehn Prozent der 

Betriebe gaben an, solche Maßnahmen zu 

unterstützen. 

Insgesamt zeigten sich die Betriebe in Hes-

sen 2016 etwas engagierter in der Förde-

rung einer besseren Vereinbarkeit und 

Chancengleichheit als vier Jahre zuvor. 

Im Vergleich zu Westdeutschland fiel ihr 

Engagement im Jahr 2016 in weiten Teilen 
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etwas größer aus. Allein Andere Maßnah-

men sowie Rücksichtnahme bei der Ar-

beitszeitgestaltung auf Betreuungspflich-

ten der Beschäftigten wurden von den hes-

sischen Betrieben etwas seltener genannt 

als im westdeutschen Durchschnitt. 

 

Abb. 14: Maßnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Männern 
in Hessen und Westdeutschland 2016, Angaben in Prozent 

 
Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen 

 

Förderung von Beschäftigten mit Kindern gewinnt weiter an Bedeutung 

Einige der genannten Maßnahmen wurden 

bereits in den Jahren 2004, 2008 und 2012 

erhoben. Der Vergleich mit den Befunden 

aus den Vorgängerbefragungen zeigt, dass 

es innerhalb dieses Zeitraums vor allem bei 

den betrieblichen Maßnahmen zur Kinder-

betreuung zu großen Fortschritten gekom-

men ist. 

Am auffälligsten haben sich die Maßnah-

men zur Unterstützung bei der Kinderbe-

treuung beziehungsweise die finanzielle 

Beteiligung an der Kinderbetreuung entwi-

ckelt. Waren es 2004 und 2008 noch ein 

Prozent der Betriebe, die ihre Beschäftig-

ten bei der Kinderbetreuung unterstützten, 

so waren es 2012 bereits fünfmal so viele 

Betriebe (vgl. Abb. 15). Vier Jahre später ist 

der Anteil der Betriebe, welcher beispiels-

weise Betriebskindertagesstätten betreibt 

oder mit Kindertagesstätten kooperiert, 

auf acht Prozent angestiegen. 

Dieser Befund dürfte in direktem Zusam-

menhang mit dem Inkrafttreten des  

Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes 

(BEEG) im Jahr 2007 stehen. Das Eltern-

geld, eine einkommensabhängige Leistung, 

ersetzte damals das sogenannte Erzie-

hungsgeld. Wesentlich dabei war, dass das 

Elterngeld nur noch für zwölf beziehungs-

weise 14 Monate beantragt werden 

konnte. Damit wurden starke Anreize für 

die Eltern gestellt die Zeit, in welcher sie 

sich ausschließlich der Erziehung ihrer Kin-

der widmen, auf ein Jahr zu verkürzen, um 

anschließend wieder in den Beruf zurück zu 

kehren. Um die Betreuung der Kleinkinder 

unter drei Jahren zu gewährleisten, einig-

ten sich Bund und Länder im gleichen Jahr 
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darauf, massiv in den Ausbau der U3-Kin-

derbetreuung zu investieren. 2012 wurde 

ein 10-Punkte-Programm für mehr gute 

Betreuung aufgesetzt mit der Zielsetzung 

den Ausbau der U3-Kinderbetreuung zu 

beschleunigen.6 Das Programm sah unter 

anderem vor, dass Arbeitgeber staatliche 

Zuschüsse für die Einrichtung neuer be-

trieblicher Kinderbetreuungsplätze erhal-

ten konnten. Dieser Umstand dürfte sich in 

den Daten widerspiegeln. 

Angebote an Beschäftigte in Elternzeit wur-

den 2016 im Vergleich mit den anderen 

ausgewählten Maßnahmen am häufigsten 

genannt. Ihr Anteil ist zwischen 2008 und 

2012 von sechs auf neun Prozent ange-

wachsen und verharrt seitdem auf diesem 

Niveau. 

Der Anteil der Betriebe, welcher maßnah-

mengestützte Karriereförderung von 

Frauen betreibt, ist geringfügig gestiegen: 

2016 lag er mit drei Prozent um einen Pro-

zentpunkt höher als zu den anderen Mess-

zeitpunkten. Andere Maßnahmen zur Ver-

besserung der Chancengleichheit werden 

im Vergleich zu 2012 etwas seltener umge-

setzt, im langfristigen Vergleich scheinen 

sie aber an Bedeutung gewonnen zu ha-

ben. 

 

Abb. 15: Ausgewählte Maßnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und  
Männern in Hessen 2004, 2008, 2012, und 2016, Angaben in Prozent 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012 und 2016, eigene Berechnungen 

 

  

                                                      
6 Vgl. BMFSFJ (2012) 10-Punkte-Programm für ein 
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Betriebe mit hohem Frauenanteil bieten häufiger Maßnahmen  

zur Verbesserung der Chancengleichheit an 

Im folgenden Abschnitt soll der Frage nach-

gegangen werden, welche Faktoren sich 

auf die Förderung der Chancengleichheit 

auswirken. Da davon ausgegangen werden 

darf, dass große Betriebe generell häufiger 

Maßnahmen zur Förderung ihrer Beschäf-

tigten durchführen als dies in kleineren Be-

trieben der Fall ist, wird auf eine Differen-

zierung nach der Betriebsgröße verzichtet. 

Auch eine Differenzierung nach der Wirt-

schaftszweigzugehörigkeit der Betriebe er-

scheint in diesem Zusammenhang als we-

nig zielführend. 

Vielmehr wird erwartet, dass der Frauen-

anteil an der Gesamtbeschäftigung die Be-

reitschaft der Betriebe erklärt, Maßnah-

men zur Verbesserung der Chancengleich-

heit umzusetzen. Werden die Betriebe 

nach ihrem Frauenanteil an der Gesamtbe-

schäftigung unterschieden zeigte sich für 

Hessen 2016, dass je höher der Frauenan-

teil in einem Betrieb ausfiel, desto häufiger 

Maßnahmen zur Verbesserung der Chan-

cengleichheit angeboten wurden (vgl. Abb. 

16). 

 
Abb. 16: Ausgewählte Maßnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und  

Männern in Hessen 2016 nach Frauenanteil an Gesamtbeschäftigung, Angaben in Prozent 

 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2016, eigene Berechnungen 

Der Anteil Frauen in der Chefetage scheint 
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Resümee 
 

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels zei-

gen, dass die Zahl der in Hessen beschäftig-

ten Frauen in den vergangenen 15 Jahren 

kontinuierlich gestiegen ist. Im Jahr 2016 

wurde ein bisheriger Höchststand erreicht. 

Gleichzeitig wird aber auch deutlich, dass 

nach wie vor strukturelle Differenzen in der 

Beschäftigtensituation von Frauen und 

Männern bestehen: Frauen blieben in qua-

lifizierten Tätigkeiten weiterhin unterre-

präsentiert, zugleich waren sie deutlich 

häufiger in Teilzeit oder befristet einge-

stellt als ihre männlichen Kollegen. In der 

Konsequenz zeichnen sich die Beschäfti-

gungsverhältnisse von Frauen seltener 

durch sichere berufliche Positionen und 

Aufstiegsmöglichkeiten aus. 

Für Frauen kann eine Berufstätigkeit in Teil-

zeit attraktiv sein, vor allem wenn sie Fami-

lie und Beruf vereinbaren müssen. Eine 

Teilzeittätigkeit muss aber nicht zwangs-

läufig den Interessen der Frauen entspre-

chen. Teilzeitbeschäftigte haben, hält diese 

über einen längeren Zeitraum an, nicht nur 

mit geringeren Lohnzuwächsen zu kämp-

fen, auch ihre Weiterbildungs- und  

Karrierechancen fallen deutlich schlechter 

aus als bei einer Vollzeitbeschäftigung. Ein 

Aufstocken der Arbeitszeiten könnte dem-

nach vielfach im Interesse der Frauen lie-

gen. Gleichzeitig würden die Beschäfti-

gungspotenziale der Frauen besser ge-

nutzt. 

Gemessen an ihrem Anteil an den Beschäf-

tigten sind Frauen auf der obersten Füh-

rungsebene nach wie vor seltener vertre-

ten: 28 Prozent der Posten auf der ersten 

Hierarchieebene waren 2016 in Hessen mit 

Frauen besetzt. Insgesamt zeigen die Daten 

des IAB-Betriebspanels aber auch, dass die-

ses Verhältnis in den letzten zehn Jahren 

nahezu unverändert geblieben ist. Auf der 

zweiten Führungsebene waren Frauen 

deutlich häufiger vertreten, allerdings kam 

es auch hier in den letzten Jahren kaum zu 

Veränderungen. Darüber hinaus lässt sich 

ablesen, dass sich Frauen in Führungsposi-

tionen ungleich auf die Betriebe verteilen: 

Sie sind häufiger in kleinen Betrieben als in 

großen Betrieben für Führungsaufgaben 

verantwortlich. Dabei sind Frauen insge-

samt in kleinen Betrieben überproportio-

nal stark vertreten. Auch in den Wirt-

schaftszweigen, in welchen der Frauenan-

teil an den Führungspositionen besonders 

groß ausfällt, sind überproportional viele 

Frauen beschäftigt. An diesen Verhältnis-

sen hat sich in den letzten Jahren kaum et-

was verändert. Inwiefern das seit Januar 

2016 geltende Gesetz für die gleichberech-

tigte Teilhabe von Frauen und Männern an 

Führungspositionen (FüPoG) langfristig ei-

nen Unterschied für die Frauen macht, wird 

die genaue Betrachtung der Entwicklungen 

in den Führungsetagen der Betriebe zei-

gen. 

Die Daten des IAB-Betriebspanels zeigen 

darüber hinaus, dass sich eine weiblich do-

minierte Betriebsführung nicht zwangsläu-

fig positiv auf das betriebliche Engagement 

zur Verbesserung der Chancengleichheit 

von Frauen und Männern auswirkt. Ist aber 

der Frauenanteil unter den Beschäftigten 

groß, so werden häufiger Maßnahmen zur 

Förderung einer besseren Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf umgesetzt. Sowohl 

der Handlungsdruck in den Betrieben als 
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auch staatliche Förderprogramme schei-

nen das Engagement der Betriebe zu beein-

flussen. 
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Methodische Hinweise 
 

Die Datengrundlage des vorliegenden Re-

ports bildet das Betriebspanel des Instituts 

für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 

(IAB), eine repräsentative Betriebsbefra-

gung, welche seit 1993 in Zusammenarbeit 

mit Kantar Public (ehemals TNS Infratest 

Sozialforschung GmbH) durchgeführt wird. 

Mit der finanziellen Unterstützung des Lan-

des Hessen, des Europäischen Sozialfonds 

sowie der Regionaldirektion Hessen der 

Bundesagentur für Arbeit ist seit 2001 eine 

repräsentative Auswertung der Daten für 

Hessen möglich. Neben der Entwicklung 

zentraler Betriebskennzahlen können aktu-

elle Daten im Lichte einer längerfristigen 

Entwicklung bewertet werden. 

Der Report zu Frauenbeschäftigung und 

Chancengleichheit in Hessen ist der zweite 

aus der Befragungswelle 2016. Befragt 

wurden 2016 insgesamt 1.049 Betriebe in 

Hessen, welche mit mindestens einem so-

zialversicherungspflichtig Beschäftigten in 

der Betriebsdatei der Bundesagentur für 

Arbeit geführt werden. Diese Fallzahl ist 

ausreichend, um repräsentative Aussagen 

für die Grundgesamtheit der Betriebe in 

Hessen zu treffen. 

Um Aussagen über die Grundgesamtheit 

tätigen zu können, wird die Stichprobe 

nach Betriebsgröße und Wirtschaftszweig 

gemäß der tatsächlichen Verteilung der Be-

triebe in Hessen gewichtet. Die Angaben 

sind nach der Gewichtung repräsentativ für 

alle Betriebe und Dienststellen in Hessen, 

in denen mindestens eine sozialversiche-

rungspflichtig beschäftigte Person tätig ist. 

Soweit nicht anders genannt, beziehen sich 

die hier angegebenen Zahlen immer auf 

das IAB-Betriebspanel Hessen. 
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